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چيكده
این پژوهش با هدف ارایه مدل ساختاری روابط زنجیره ای حمایت سازمانی ادراک  شده با ادراک استرس 
شغلی و رفتارهای انحرافی به مرحله اجرا درآمد. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان مناطق نوزده  گانه 
آموزش و پرورش تهران  در بهار 1392  بودند، که از میان آن ها 269 نفر به شیوه در دسترس انتخاب 
شدند. ابزار های پژوهش پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک شده )آیزنبرگر و همکاران، 1986(، پرسشنامه 
استرس شغلی )جکس و اسپکتور، 1998( و پرسشنامه رفتارهای انحرافی  معطوف به سازمان و معطوف به 
همکاران )بنت و رابینسون، 2000( بود.  داده ها از طریق مدل سازی معادله ساختاری )SEM(  تحلیل شد. 
یافته ها نشان داد، ابتدا حمایت سازمانی ادراک  شده با ادراک استرس شغلی و سپس ادراک استرس شغلی 
با رفتارهای انحرافی رابطه معناداری بر قرار می کند. بر اساس یافته ها مشخص گشت که حمایت سازمانی 

ادراک شده ابتدا سطح استرس و سپس رفتارهای انحرافی را کاهش می دهد. 
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مقدمه
سازمان منبع مهم تامین نیازهای مهم و اساسی کارکنان همچون نیاز به هویت1، تعلق خاطر2 و 
عزت نفس3است. زمانی که سازمان نسبت به کارکنان و نیازهای آنان توجه نشان می دهد، افراد 
ادراک از حمایت سازمانی را تجربه می کنند )آیزنبرگر، هونتینگتون، هاتیکسون و سووا4، 1986(. 
حمایتی که کارکنان از سوی سازمان ادراک می کنند، باوری است مبتنی بر اینکه سازمان تا چه 
حد از همکاریشان قدردانی می کند، به رفاه آنها اهمیت می دهد و به چه میزان به ارزشهای مشترک 
آنان توجه دارد )روداز5 و آیزنبرگر، 2002(. کارکنان یک سازمان، همیشه بر اساس میزان ارزشی 
که سازمان برای ایجاد رفاه، آسایش و امینت آنها قائل است؛ اعتقاد و علاقه خاصی به سازمان پیدا 
می کنند. این اعتقاد و باور تحت عنوان حمایت سازمانی ادراک شده6 معرفی شده است )اینگهام7، 
2008 و آیزنبرگر، آرملی، رکسوینکل، لینچ و روداز8، 2001(. به عبارت دیگر، درک حمایت 
سازمانی اعتقاد  و ادراکی است که یک فرد دارد، مبنی بر اینکه رفاه و آسایش او و میزان مشارکت 

وی در موفقیت سازمان حائز اهمیت است )بل و منگوک9، 2002(. 
ايده حمايت سازماني ادراك شده برای نخستين بار توسط آیزنبرگر و همکاران )1986( به طور 
رسمی در ادبيات سازمانی مطرح شده است . به تعریف آنها، رفتارهاي حمايت كننده رهبران وهم 
چنين جوسازماني10، می تواند موجبات فراهم آوردن حمايت سازماني ادراك شده شود كه منظور 
از حمايت سازمانی، احساس و باورهای تعميم يافته افراد در اين راستاست كه سازمان نسبت به 
همكاري و مساعدت و حمايت اعضای خود ارزش  قايل، و  نگران و دلواپس خوشبختي و آينده 
آنهاست. در پی آن، صاحب نظران به تحليل چگونگی شكل گيری حمايت سازمانی توجه خاص 
نموده اند و علاوه بر آن به بررسی تا ثيرات و پيامدهای حمايت سازمانی درحوزه هاي فردی و 
سازمانی پرداخته اند )زکی، 1385(. زماني كه كاركنان اين احساس را ادراك كنند كه سازمان 
دلواپس خوشبختي آنهاست و نيروهای خود را مورد مساعدت و حمايت قرار می دهد )حمايت 
سازمانی(، خود را جزيی از سازمان دانسته،  سازمان را معرف خودشان می دانند و نسبت به سازمان 
حمایت  از  افراد  ادراک  هنگامی که  سازماني11(.  )تعهد  می کنند  وفاداری  و  پايبندی  احساس  
سازمانی افزایش پیدا می کند، آنها برای عملکرد بهتر نه تنهاانگیزه بالاتری پیدا می کنند و سخت تر 

1. identity
2. sense of belonging
3. self-esteem
4. Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa
5. Rhoades
6. Perceived Organizational Support (POS)
7. Ingham
8. Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch., & Rhoades
9. Bell & Menguc
10. organizational climate
11. organizational commitment
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19 مجله روان شناسی اجتماعی

کار می کنند، بلکه ادراک آنها از عوامل تهدید کننده و تنش زا نیز کاهش پیدا می کند؛ چرا که 
آنها سازمان را بعنوان حامی خود، قادر به رویارویی با شرایط و عوامل آسیب رسان می بینند؛ این 

در حالی است که خود توان مقابله با چنین عواملی را به تنهایی ندارند )گایو و یو آن1، 2012(. 
برای  به یک چالش مهم و جدی  به وقوع و شدت آن در محل کار،  با توجه  استرس شغلی 
سازمان ها تبدیل شده است. استرس حالتی است که در آن بین درک افراد از فشار و سختی شرایط 
محیط و درک از توانایی هایشان جهت مقابله  با این شرایط، رابطه مناسبی وجود ندارد. تعادل بین 
اینکه افراد چطور به فشار شرایط می نگرند و اینکه چطور می توانند با فشار شرایط مقابله کرده 
و  با آن سازگار شوند )لوکر و گرگسون2، 1385(. استرس شغلی كنش متقابل بين شرايط كار 
و ويژگيهای فردی به گونه های است كه خواستهای محیط کار )و در نتیجه فشارهای مرتبط با 
آن( بیش از آن است که فرد بتواند از عهده انجام آن برآید )شکرخدایی و باطنی پور، 1388(. 
به عقیده کود، لانگان، فاکس3، )2001(، آنچه که ادراک افراد را از عوامل استرس زا متفاوت 
می کند عبارتند از : الف( توجه کردن به میزان احتمال مواجه شدن با استرس، ب( چگونگی درک 
و ارزیابی استرس زاها، ج( توانایی برای سازگاری با استرس و د( آسیب پذیری آنها در مقابل 

استرس. 
به طور  است  ناپذیر  اجتناب  استرس  کار، وجود  محل  در  است که  واضح  همگان  بر  امروزه 
مثال تحولات شغلی مانند تغییرات سازمانی، تغییر حقوق و دستمزد و کاهش یا افزایش نیروی 
انسانی یا ابهام نقش، گرانباری و سبکباری نقش، تعارض نقش، بی عدالتی های ادراک شده و ... 
موضوع هایی هستند که به شکلی بر افراد فشار آورده و آنها را دچار آشفتگی، نگرانی، تشویش 
و اضطراب می نمایند. اینکه کارکنان مهم ترین دارایی هر سازمانی است و نقش مهم و موثری در 
پیشبرد اهداف سازمانی دارند، برای مدیران سازمان ها روشن است. کارکنانی که استرس کمتری 
را تجربه می کنند، عملکرد بهتر و با کیفیت تری دارند؛ اما زمانی که استرس شغلی افراد افزایش 
افزایش  شاهد  باید  سازمان  می شود،  گرفته  نادیده  نیز  کارکنان  اساسی  نیازهای  و  می کند  پیدا 
غیبت، تاخیر، کارشکنی، ضررهای مالی، تولیدات بی کیفیت، بهره وری پایین و همچنین کاهش 
انگیزه، رضایت، تعهد و دلبستگی شغلی  در افراد باشد. به بیان دیگر، ادراک استرس های شغلی 
می تواند رفتارهای انحرافی را در پی داشته باشد )آفتاب و جاوید4، 2012(. از جمله عوامل استرس 
زا سازمانی که ممکن است به انحراف کارکنان کمک عبارتند از: ماهیت کار، عدم کنترل بر محیط 

کار، کوچک سازی و تعدیل نیرو )هنله5، 2005(.
 مطالعات نشان می دهد که تمام عوامل استرس زا، ارتباط مستقیم با اعمال پرخاشگرانه، سرقت 

1. Gao & Yuan
2. Loccer & Geregson
3. Code, Langan, & Fox
4. Aftab & Javeed
5. Appelbaum, Deguire, & Lay 
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مجله روان شناسی اجتماعی20

و تمایل به ترک شغل دارد )اپلباوم، دگیور و لای1، 2005(. براساس مدل استرس-عدم تعادل-
مکانسیم های  افراد،  در  استرس  تجربه  دنبال  به   ،)1387 1389؛  همکاران،  و  پرور  جبران)گل 
ناخودآگاه و خودآگاه بازگشت تعادل )جبران( در آنها فعال می شود. این مکانیسم جبران، ابتدا 
سطح رفتارها و گرایشات مثبت )نظیر خلاقیت و رفتارهای مدنی-سازمانی( را به دلیل انرژی بر 
بودن این رفتارها، کاهش و سپس سطح رفتارهای غیر اخلاقی و انحرافی را افزایش می دهد. در 
این زمینه بر پایه پژوهش های مرور شده و همچنین نتایج پژوهشی گزارش شده توسط گل پرور 
و همکاران )1387،1389( استرس با ایجاد حالات هیجانی منفی نسبت به خود و وظایف کاری، 
با بر هم زدن تعادل هیجانی، رفتاری و شناختی افراد، آنها را به صورت ارادی- اجباری به سمت 

رفتارهای انحرافی سوق می دهد. 
در سالهای اخیر موضوع رفتارهای انحرافی کارکنان به گونه های فزاینده در مطالعات سازمانی 
مطرح بوده است. رفتارهای انحرافی یا رفتارهایی از قبیل دزدی، عدم حضور بر سرکار بدون علت، 
تاثیرات  از سوی کارکنان می تواند  هنجارهاي سازمانی  نقض  و  ارتکاب تخلف های گسترده، 
نامطلوبی بر فرد و سازمان داشته باشند. اینگونه رفتارها سبب وارد آمدن خسارات مالی و حتی 
جانی بسیاری به خود فرد، دیگر همکاران و سازمان و به طور کلی جامعه می شوند و دستیابی به 
مهمترین اهداف سازمان را که همان  بهره وری  بالا  و  افزایش تولید است، مختل میسازند. رفتار 
انحرافی که با هدف آسیب ‎رسانی به سازمان‎ها و کارکنان آن صورت می‎گیرد، اعمال آشکار 
مانند پرخاشگری، دزدی یا اعمال فعل‎پذیر مانند قصورعمدی در پیروی از دستورالعمل‎ها یا انجام 
نادرست کار را در بر می‎گیرد. رابینسون و بنت2 )1995( دو نوع رفتار انحرافی را در محیط کار 
مشخص کرده اند: سو‎استفاده از همکاران )توهین، نکات زننده(، تهدیدها )خسارت‎ها تهدیدآمیز(، 
کناره‎گیری از کار )دیرآمدن(، خرابکاری در کار )انجام کارها به طور نادرست(، رفتارهای آشکار 
)دزدی(. دو بعُد اول افراد و دو بعُد دوم سازمان را هدف قرار می‎دهند و آخرین بعُد هر دو را هدف 
قرار می‎دهد )اسپکتور و فاکس، 2002(. این رفتارها همچنین به صورت رفتارهای فعال در برابر 
فعل‎پذیر طبقه‎بندی می‎شود. رفتارهای فعال بلافاصله منجر به هدف می‎شود )مانند فریاد کشیدن 
بر سر سرپرست(، که چنین اعمالی احتمالا مورد سرزنش قرار می‎گیرند؛ از آنجا که رفتارهای 
تکانه‎ای در پاسخ  فوری به هیجان‎ها به احتمال خیلی زیاد فعال هستند، رفتارهای طولانی مدت 
احتمالا فعل‎پذیر هستند. مانند موردی که فرد شاغل که تعمداٌ سرپرست خود را از وجود مشکل 

کاری  آگاه نمی‎کند )اسپکتور و فاکس3، 2002(. 
زمانی که کارکنان با محیط های فشارزا و تقاضای بالای شغلی رو به رو می شوند، حمایت مادی 
و معنوی از سوی سازمان مورد نیاز است (کریشنان و ماری4، 2012(. حمایت سازمانی ادراک شده، 

1. Henle
2. Robinson,  &  Bennett
3. Sepctor, & Fox
4.  Krishnan, Mary
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استرس، فشارهای شغلی و پیامدهای ناشی از آنها را کاهش می دهد. تحقیقات انجام گرفته در رابطه 
در این زمینه، نشان داده است که حمایت سازمانی ادراک شده می تواند ادراک استرس شغلی1 و 
رفتارهای انحرافی2 را تحت تاثیر قرار دهد )کریشنان و ماری، 2012؛ سلیک و فیندیک3، 2012؛ 

یاهیا، منصور و وردکا4، 2012؛ اسد و خان5، 2003؛ عریضی و گل پرور، 1390 و زکی، 1385(.

بر اساس شواهدی که تا به اینجا اشاره شد، الگوی مفهمومی و نظری از معادله ساختاري براي 
انحرافی  استرس شغلی و رفتارهای  ادراک  با  ادراک  شده  روابط  زنجیره ای حمایت سازمانی 
معطوف به سازمان و همکاران برای این پژوهش مطابق آنچه در شکل 1 آمده، ارائه شده است. 
این الگو بر اساس مجموعه شواهد متنوع در داخل و خارج از ایران برای اولین بار در این پژوهش 
مطرح شده و از منبع خاصی به تنهایی اقتباس نشده است. به هر حال بر اساس آنچه در الگوی ارائه 
شده در شکل 1 دیده می شود، حمایت سازمانی ادراک شده، ادراک استرس شغلی را تحت تاثیر 
قرار می دهد. چگونگی واكنش نسبت به رويدادهای سخت و فشارزا، اساساً به يكفيت تفسير و 
ارزيابي افراد از آن رويدادها بستگي دارد. ادراک و نگرش افراد از محیط کاری و سازمانی تاثیر به 
سزایی در تعیین نوع رفتار افراد در محل کار دارد. یکی از ادراک های مهم در محل کار، ادراک 
حمایت سازمانی است که می تواند در حد زیادی، دیگر ادراک های شرایط کاری را مانند ادراک 
استرس شغلی و همچنین نیز نوع رفتارهای کاری کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. بر اساس الگوی 
ارائه شده نوع ارزیابی منبع حمایت )سازمان یا سرپرست( می تواند بر منبع ادراک استرس شغلی 
)سازمان یا افراد سازمان( و سپس بر نوع رفتار انحرافی )معطوف به سازمان یا همکاران( اثرگذار 
باشد. بنابراین، هدف پژوهش حاضر با توجه به مبانی پژوهشی ارائه شده، بررسی نقش میانجی 
حمایت سازمانی ادراک شده بر رابطه بین ادراک استرس شغلی با رفتارهای انحرافی معطوف به 

سازمان و همکاران می باشد. 
1. perceived job stress 
2. devianat behaviors
3. Çelik   & Findik
4. Yahya , Mansor, &. Warokka
5. Asad & Khan.

معطوف به سازمان

معطوف به همکاران

ادراک استرسرفتارهای انحرافی 
 شغلی

حمایت سازمانی
 ادراک شده

شکل1: مدل نظری پژوهش از رابطه حمایت سازمانی ادراک شده، ادراک استرس شغلی
 و رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و معطوف به همکاران
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روش پژوهش
پژوهش حاضر از زمره مطالعات همبستگی معطوف به بررسی برازش الگوی مفهومی پیشنهادی 
اولیه در قالب الگوسازی معادله ساختاری است. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان مناطق 
نوزده  گانه آموزش و پرورش تهران در بهار 1392 به تعداد 1878 نفر تشکیل داده است. سازمان 
آموزش و پرورش شهر تهران دارای 19 منطقه است که با استفاده از روش تصادفی، از بین نواحی 
پنج گانه تهران، از شمال، مناطق )1و3(، از شرق، مناطق )13و15(، از جنوب، مناطق )16و19(، 
از غرب، مناطق )5و9( و از مرکز، مناطق )10و11( به عنوان نمونه انتخاب شدند. کارکنان شاغل 
در این مناطق  برابر با 864  نفر می باشند. از جامعه آماری مورد اشاره، بر اساس جدول تناسب 
حجم نمونه با حجم جامعه آماری )میچل و جولی2007،1، ص 235(، تعداد 265 نفر برای تحقیق 
مناسب بود، ولی برای کنترل نرخ پاسخدهی تعداد نمونه به 280 نفر افزایش یافت و در نهایت 
269 پرسشنامه تکمیل و عودت گردید که بالاتر از حجم نمونه تعیین شده بود. انتخاب نمونه های 

پژوهش با استفاده از روش نمونه گیری دردسترس صورت گرفت. 

ابزار پژوهش 
برای سنجش متغیر های پژوهش از ابزارهای زیر استفاده به عمل آمد. 

1- پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک شده: برای سنجش حمایت سازمانی ادراک شده، از پرسشنامه 
هشت سؤالي معرفي شده توسط آیزنبرگر و همکاران )1986، به نقل از پرسون2، 2012( استفاده به 
عمل آمد. مقياس پاسخ  گويي اين پرسشنامه به صورت پنج درجه‌اي است  )بسیار موافقم= 1 تا بسیار 
مخالفم= 5(. پرسون  )2012( شواهد گسترده ای از روایی و پایایی این پرسشنامه ارائه نموده  است. این 
مقیاس هشت سؤالي از پایایی بالایی برخوردار است. بالاترین پایایی را بر حسب آلفای کرونباخ برای 
این پرسشنامه در یک فراتحلیل برابر با 0/90 گزارش کردند. همچنین در پژوهش انجام گرفته توسط 
رهادز، آیزنبرگر3، 2001؛ به نقل از پرسون،)2012( آلفای کرونباخ را برای این پرسشنامه 0/95 گزارش 

کردند. در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ این پرسشنامه برابر با 0/86 به دست آمد. 
2-  پرسشنامه استرس شغلی: براي سنجش استرس شغلی ادراک شده از پرسشنامه 11 سؤالی معرفی 
شده توسط ) اسپکتور و جکس4، 1998(  که مقیاس پاسخ گویی آن پنج درجه ای )چندین بار در روز= 
5 تا کمتر یک بار در ماه یا هرگز= 1( است استفاده به عمل آمد. سوالات این پرسشنامه به ارزشیابی 
محدودیت هایی سازمانی می‎پردازد که با عملکرد شغلی تداخل می‎کنند. محدودیت های موقعیتی 
متداول در سازمان ها شامل تجهیزات معیوب، اطلاعات ناکامل یا نارسا و یا مزاحمت های دیگران 
هستند. هر سوال یکی از محدودیت ها را و مجموع تمام سوالات نشان دهنده نمره کل در این مقیاس 

1. Mitchil, & jolly
2. Presson
3. Rhoades,  & Eisenberger
4. Spector & Jex
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است )اسپکتور و جکس ، 1998(. به رغم آنکه محدودیت های موقعیتی به عنوان یک متغیر واحد عمل 
می‎کنند، سوالات جداگانه اين مقیاس را نمی توان به منزله اشکال موازی یک سازه زیربنایی واحد در 
نظر گرفت. برای مثال، داشتن تجهیزات ناقص با ایجاد مزاحمت از سوی همکاران معادل نیست. به 
عبارت دیگر، این مقیاس یک مقیاس نشانگر علیّ است و برآورد اعتبار آن از نوع هماهنگی درونی به 
عنوان یک معیار نامناسب است. اگرچه ضریب آلفای این مقیاس )OCS( كاملا مناسب گزارش شده 
است )0/85(، اما باید این نکته را در نظر داشت که این محدودیت ها به سازمان یا دست کم به ادراک 
از آن مربوط می‎شوند. به هرحال، برای محاسبه نمره فرد در این مقیاس، نمره تمام گويه‎ها با هم جمع 
می‎شوند و فرض بر آن است که هرچه نمره فرد بیشتر باشد، محدودیت ها بیشترند )اسپکتور و جکس ، 

1998(  در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ این پرسشنامه برابر با 0/91 به دست آمد. 
3- پرسشنامه رفتارهای انحرافی: در این پژوهش  رفتارهای انحرافی، به کمک نمره ای که آزمودنی ها 
از پرسشنامه یازده سؤالی بنت و رابينسون )2000( کسب می نمایند، سنجیده شده است. كه رفتارهاي 
انحرافي معطوف به افراد )هفت سوال( و رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان  )هشت سوال( را مورد 
سنجش قرار مي‌دهد. مقیاس پاسخگویی مورد استفاده برای این پرسشنامه، شش درجه ای )هرگز=1 تا 
همیشه=6( می باشد. دامنه امتیازات کل از 15 تا 90 می باشد، که امتیازات بالاتر نشانگر رفتارهای انحرافی 
بالاتر می باشد. گل‌پرور و همکاران )1387، 1389( طی چندین مطالعه آن را در ايران روايي‌سنجي و 
پايائي‌سنجي نموده‌اند، استفاده به عمل آمد. اين پرسشنامه در اين پژوهش بر مقياس شش درجه‌اي 
)هرگز=1 تا هميشه=6( پاسخ داده شد و از روايي و پايايي مطلوبي در ايران برخوردار است، به ترتيبي 
كه گل‌پرور و همكاران )1387، 1389( با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي، روايي سازه آن را مستند 
ساخته و پايايي 0/85 را براي آن گزارش نموده‌اند. در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ برای رفتارهای 
انحرافی معطوف به افراد، معطوف به سازمان و کل پرسشنامه به ترتیب برابر با 0/8، 0/85 و 0/87 به 

دست آمد. 

یافته های پژوهش
به  مربوط  یافته های  سپس  و  ارائه  توصیفی  یافته های  به  مربوط  جداول  ابتدا  بخش  این  در 
فرضیه های پژوهش ارائه گردیده است. در جدول 1، شاخص های توصیفی )میانگین، انحراف 

معیار و خطای استاندارد(  متغیرهای پژوهش ارائه شده است.

1234انحراف معیارمیانگینابعاد متغیر های پژوهشردیف
2/6311ادراک استرس شغلی1
1**0/26-3/020/8حمایت سازمانی2
1**0/15-**1/610/650/24رفتار انحرافی سازمان3
1**0/650/58-**1/280/510/15رفتار انحرافی همکاران4

جدول 1: میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهای پژوهش

 ** P<0/01     * P <0/05  
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BSEβR2c2GFIRMSRIFICFINFIRMSEAمسيرهاي مدل نهايي پژوهش
حمایت سازمانی ادراک  شده← 

0/068**0/26-0/07**0/32-ادراک استرس شغلی
2/710/990/020/950/950/930/08

ادراک استرس شغلی ← رفتارهای 
0/057**0/040/24**0/15انحرافی معطوف به سازمان

حمایت سازمانی ادراک شده← 
0/068**0/26-0/07**0/32-ادراک استرس شغلی

0/19
10/004110/990/000

ادراک استرس شغلی ← رفتارهای 
0/023*0/030/13*0/08انحرافی معطوف به همکاران

جدول )2(:  الگو‌سازي معادله ساختاري براي روابط زنجیره ای حمایت سازمانی ادراک  شده 
با ادراک استرس شغلی و رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و معطوف به همکاران

 ** P<0/01     * P <0/05  

با 2/63 و  برابر  چنانکه در جدول 1 مشاهده می شود، میانگین حمایت سازمانی ادراک شده 
میانگین ادراک استرس شغلی برابر با 3/02 بوده است. در مولفه های رفتارهای انحرافی، به ترتیب 
میانگین رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان برابر با 1/61 و میانگین رفتارهای انحرافی معطوف به 
همکاران برابر با  1/28 بوده است.حمایت سازمانی ادراک شده با ادراک استرس شغلی و رفتار های 

انحرافی معطوف به سازمان  )p≥0/01(، دارای رابطه منفی و معنادار هستند.
نتايج الگو‌سازي معادله ساختاري براي روابط زنجیره ای حمایت سازمانی ادراک  شده با ادراک 

استرس شغلی و رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و همکاران در جدول 2 آورده شده است.

برابر  استاندارد  بتای  با ضریب  ادراک شده  می شود، حمایت  مشاهده  در جدول 2  چنان که 
نموده است. در سلسله روابط  تبیین  را  استرس شعلی  ادراک  از واریانس  با 0/26-، 6/8 درصد 
مرحله بعدی ادراک استرس شغلی با ضرایب بتای استاندارد برابر با 0/24 ، 5/7 درصد از واریانس 
رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان را تبیین نموده اند. ، حمایت سازمانی ادراک شده با ضریب 
بتای استاندارد برابر با 0/26-، 6/8 درصد از واریانس ادراک استرس شغلی را تبیین نموده است. در 
سلسله روابط مرحله بعدی ادراک استرس شغلی با ضرایب بتای استاندارد برابر با 0/13 ، 2/3 درصد 
از واریانس رفتارهای انحرافی معطوف به همکاران را تبیین نموده اند. شاخص های برازش ارائه 
شده در ستون های هشتم تا دوازدهم جدول  نیز حاکی از برازش مطلوب الگوی نهایی پژوهش 

است. الگوی معادله ساختاری نهایی در شکل 2 ارائه شده است.
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بحث و نتیجه گیری
در بررسی هایی که در پیشینه پژوهش های انجام شده صورت گرفت، شواهد پژوهشی کاملا 
مرتبط با پژوهش حاضر در اختیار پژوهشگران پژوهش حاضر قرار نگرفت. با این حال یافته های 
با نظرات، ایده ها و برخی یافته های محققان ونظریه پردازان دیگر نظیر،  پژوهش به طور نسبی 
 ،)2004( روداپمن1  و  اسپکتور  فاکس،   ،)2002( فاکس  و  اسپکتور   ،)2002( روداز  و  آیزنبرگ 
کریشنا و ماری )2012(، پرسون )2012(، ضیاالدینی و فراست2 )2013( عریضی و گل پرور )1390( 

و گل پرور، کامکار و جوادیان )2012( همسویی های مستقیم و غیر مستقیمی را نشان می دهد.
باتوجه به نتايج الگو‌سازي معادله ساختاري براي روابط زنجیره ای حمایت ادراک شده با استرس 
ادراک شده و رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان وهمکاران می توان چنین تبیین کرد که در 
ابتدا حمایت سازمانی ادراک شده، ادراک استرس شغلی را تحت تاثیر قرار می دهد. در حلقه دوم 
با توجه به ادراک استرس شغلی می توان رفتارهای انحرافی را پیش بینی کرد. در تمایز بین عوامل 
استرس‎زای محیطی و استرس ادراک شده باید عوامل اثرگذار )حمایت سازمانی( بر ادراک استرس 
بالقوه‎ استرس‎زای شغلی مستلزم شواهد  به رغم آنكه تعريف دقيق متغیرهای  را در نظر گرفت. 
تجربی است، می‎توان گفت اين عوامل می‎توانند شامل هر چیزی باشند که فرد آن را تهدید‎کننده 
می‎یابد. برخی از منابع استرس‎زا‎ با ماهیت شغل و وظایف حرفه‎ای و برخی دیگر به روابط بین 
فردی در کار مانند تعارض با همکاران و رفتار توهین آمیز از سوی سرپرستان مربوط می‎شوند. 
در‎نهایت، برخی از عوامل نيز مانند نارسایی امکانات )مانند تجهیزات معیوب یا لوازم نامناسب(، 
یا پرداخت و سیستمهای پاداش غیرمنصفانه، از عوامل استرس‎زای بافتهای سازمانی ناشی می‎شوند 
)اسپکتور، 2002،  پاتک، 2012(. این رویدادها با نیازهای فیزیولوژیکی و یا با تداعی‎های شناختی 
مخرب مانند تهدیدی‎هایی نسبت به حرمت مرتبط هستند )ماندلر3، 1975؛ سیمون4، 1967(. تعبیر 
شناختی رویدادهای محیطی در بخشی تعیین می‎شوند که هیجان خاص تجربه شود. در این شرایط 

1. Fox, Spector, & Rodopman
2. Ziaaddini, & Farasat
3. Mandler
4. Simon

معطوف به سازمان

معطوف به همکاران

ادراک استرسرفتارهای انحرافی 
 شغلی

حمایت سازمانی
 ادراک شده

شکل2: مدل ساختاری نهایی رابطه حمایت سازمانی ادراک شده، ادراک استرس شغلی و 
رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و معطوف به همکاران
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افراد، محیط خود را به گونه‎ای تصور می‎کنند که از طریق فرایند ارزیابی )لازاروس و فولکمن1، 
1984(، این موقعیت‎ها به عنوان استرس زا تفسیر می شوند؛ که حدی از این موقعیت‎ها ممکن است 
با هدف‎ها یا فعالیت‎های درحال پیشرفت آنها تداخل یابد. تنیدگی‎زای ادراک شده به ارزیابی و 
تفسیر فرد از عوامل تنیدگی‎زای بالقوه محیطی اشاره دارند )اسپكتور، 1998(. نكته‎ای كه در‎مورد 
آن اتفاق نظر وجود دارد آن است كه واکنش فرد نسبت یک عامل استرس‎زای شغلی، فشار شغلی 
است. از نظر جکس و بير2 )1991( فشارهای روان‎شناختی نوعی واکنش هیجانی فرد نسبت به عامل 
استرس‎زاست که در بسیاری از موارد بلادرنگ روی می‎دهند. این فشارها، واکنشهای بازخوردی 
مانند نارضایتی شغلی را نیز دربر می‎گیرند كه اغلب با ثبات هستند. فشارهای رفتاری نمونه‎هایی از 
رفتارهايی هستند كه از برانگیختگی و اعمال بسیار ناگهانی تا راهبردهای بلند مدت و کاملا سنجیده 
مانند جستجوی یک شغل جایگزین، گسترده‎اند. بسیاری از این رفتارها می‎توانند به عنوان پاسخهای 
مقابله‎ای محسوب شوند که برای رویارویی با عوامل تنیدگی‎زا بسیج می‎شوند )اسپکتور، 1998( از 
زاويه سازماني، فشـارهای اخير می‎توانند سازنده یا مخرب باشند. اعمال سازنده از طریق برخورد 
موفقیت‎آمیز با عوامل استرس‎زا‎ )مانند یافتن شیوه مناسب برای غلبه بر نقصان تجهیزات( در هدفها و 
غایتهای سازمان مشارکت دارند، اما اعمال مخرب مانند غیبت و کارشکنی، کارآمدی و کنش‎وری 
سازمان را مختل می‎کنند )فاکس و اسپکتور، 2006؛ اسپکتور، 1998(.  تفاوت در مشخصات فردی 
مانند شخصیت و شیوه سازگاری، مهم ترین عوامل در ایجاد استرس شغلی در افراد است. به عبارت 
دیگر، چیزی که برای یک نفر استرس زا است ممکن است برای دیگری نباشد )اکبری دیزگاه، 
1386، به نقل از منصور، ملاشریفی و وخشور، 1389(. این بدان معناست که افراد در  شرایط تنش 

زا تفسیر و ارزیابی متفاوتی از استرس دارند. 
در یک طبقه بندی ارزیابی از عوامل استرس زا  به دو دسته تقسیم می شود. ارزیابی اولیه و  
دارد.  کننده  تهدید  به چالش کشیدن شرایط  از چگونگی  اولیه حاکی  ارزیابی  ثانویه.   ارزیابی 
با شریط استرس زا است  برای کنار آمدن  افراد  توانایی  از  ارزیابی  ثانویه،  ارزیابی  در حالی که 
)لازاروس و فلکمن، 1984( درک از عوامل استرس زا، نقش در ارزیابی اولیه از استرس دارد، 
این در حالی است که، ادراک حمایت سازمانی با تاثیر بر ارزیابی  ثانویه افراد را تشویق به ارزیابی 
مثبت می کند، زیرا که حمایت سازمانی به کارکنان این امکان را می دهد که از توانایی هایشان به 
طور موثر و بیشتر در جهت غلبه بر شرایط استرس زا، استفاده کنند )روهاد3 و آیزنبرگر، 2002(. 
علاوه بر این، حمایت سازمانی ادراک شده در کارکنان این اعتماد و اطمینان را بوجود می آورد 
که سازمان تلاش های لازم را برای غلبه عوامل استرس زا خواهد کرد )کارلسون و پیروی4، 1999 

به نقل از سولرش5، 2012(.  
1. Jex & Beehr
2. Lazarus   &Folkman
3. Carlson & Perrewe.
4. Rhoade.
5. Solarsh
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بنابراین در یک محیط شغلی پرفشار، افراد به رفتارهای سازمان در قبال خود حساس تر شده و 
به دنبال نشانه هایی در سازمان می گردند که نشان دهد سازمان در موقعیت های سخت حامی و 
پشتیبان ایشان بوده و به سلامت فردی آنها اهمیت می دهد )عریضی، دیباجی و صادقی، 1390(. 
اگر افراد در شرایط فشارزا، سازمان را حامی خود بیینند احتمالا ارزیابی متفارتی از شرایط دارند. 
بنابراین اگر در شرایط تنش زا خود را بدون حامی و تنها ببینند، ممکن است دچار ترس و نگرانی 
شوند و بر ادراک استرسشان افزوده شود. که می تواند افزایش رفتارهای انحرافی را نیز به دنبال 
داشته باشد. نکته حائر اهمیتی که باید در این معادله به آن توجه داشت این است که، نوع ارزیابی 
منبع حمایت )سازمان یا سرپرست( بر منبع ادراک استرس شغلی )سازمان یا افراد سازمان( و سپس 

بر نوع رفتار انحرافی )معطوف به سازمان یا همکاران( را اثر می گذارد. 
پژوهشگران علاقه مند می توانند در پژوهش های آینده، عدالت سازمانی را به مدل این پژوهش 
اضافه کنند و اثرات آن را بر رفتارهای انحرافی مطالعه و بررسی نمایند. پیشنهاد کاربردی نیز بر 
اساس مدل بدست آمده، به مدیران سازمان ها این است که به سلامت و رفاه کارکنان خود بیشتر 
توجه کرده و فعالیت های آنان را ارزش نهاده و تشویق نمایند تا ضمن افزایش بهزیستی و سلامت 
کارکنان، افراد هم خود را نسبت به سازمان مسئول بدانند و عملکرد بهتری از خود نشان دهند. 
ایمنی در محل کار،  نوبت کاری،  امکانات رفاهی،  فیزیکی محل کار،  به شرایط  باید  مدیریت 
کیفیت زندگی کاری توجه نموده تا سطح سلامت عمومی کارکنان و استرس، تنش و فشار کاهش 
یابد، چرا که این توجه باعث بهبود عملکرد و اثربخشی کارکنان می گردد. در پایان لازم است به 
محدودیت های پژوهش، که شامل ارتباطی )نه علت و معلولی( بودن و مقطعی بودن )غیر طولی( 

این پژوهش است، توجه لازم و کافی در تفسیر و تعمیم نتایج بشود. 
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