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Abstract 
Today, human resource risks as one of the fundamental challenges of organizations can lead to 

unintended behavioral consequences such as employee deviant behaviors. However, the 

mechanism through which these risks lead to deviant behaviors, particularly the role of 

organizational distrust, has received less attention from researchers. Therefore, the present study 

aimed to investigate the effect of human resource risks on employee deviant behaviors with the 

mediating role of organizational distrust in the Shiraz Gas Company. This research was applied in 

terms of purpose and descriptive-survey of correlational branch in terms of nature. The statistical 

population included all 380 employees of the Shiraz Gas Company, based on Cochran's formula, 

a sample size of 181 people was determined and selected by stratified random sampling. The data 

collection tools were standard questionnaires. The validity of the questionnaires was confirmed 

using content validity and confirmatory factor analysis, and their reliability was confirmed using 

Cronbach's alpha coefficient. The collected data were analyzed using SPSS version 26 and 

SmartPLS version 4 software, employing structural equation modeling and the bootstrap method. 

The findings showed that human resource risks had a positive and significant effect on employee 

deviant behaviors. Also, human resource risks had a positive and significant effect on 

organizational distrust, and organizational distrust had a positive and significant effect on 

employee deviant behaviors. Furthermore, organizational distrust played a partial mediating role 

in the relationship between human resource risks and employee deviant behaviors. Based on the 

findings of this study, it can be concluded that human resource risks increase employee deviant 

behaviors both directly and through increasing organizational distrust in the Shiraz Gas Company. 

Therefore, it is recommended to the managers of the Shiraz Gas Company to take an effective step 

toward reducing organizational distrust and consequently reducing employee deviant behaviors 

by identifying and managing human resource risks, improving the transparency of organizational 

procedures and processes, establishing a meritocracy system, reforming the compensation system 

based on justice and performance, and creating effective mechanisms for feedback and complaint 

handling. 

Keywords: human resource risks, employee deviant behaviors, organizational distrust, 

shiraz gas company 
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های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافی کارکنان با نقش تأثیر ریسک
 اعتمادی سازمانی )مورد مطالعه: شرکت گاز شیراز(بیمیانجی 

 پردازشگر امور مشترکین شرکت گاز، شیراز، ایران سعید قهرمانی

 

 چکیده
ای مانند توانند پیامدهای رفتاری ناخواستهها، میهای اساسی سازمانعنوان یکی از چالشهای مدیریت منابع انسانی بهامروزه، ریسک

شوند، ها به رفتارهای انحرافی منجر میحال، مکانیسمی که از طریق آن این ریسکدنبال داشته باشند. بااینرفتارهای انحرافی کارکنان را به
رو، پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر اعتمادی سازمانی، کمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. ازاینویژه نقش بیبه

اعتمادی سازمانی در شرکت گاز شیراز انجام شد. این های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافی کارکنان با نقش میانجی بیریسک
پیمایشی از شاخه همبستگی بود. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان شرکت گاز -و ازنظر ماهیت توصیفیپژوهش ازنظر هدف کاربردی 

ای انتخاب شدند. ابزار نفر تعیین و به روش تصادفی طبقه ۱۸۱نفر بود که براساس فرمول کوکران، حجم نمونه  ۳۸۰شیراز به تعداد 
ها با ها با استفاده از روایی محتوا و تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آننامهوایی پرسشهای استاندارد بودند. رنامهها، پرسشگردآوری داده

 ۴نسخه  SmartPLSو  ۲۶نسخه  SPSSافزارهای آوری شده با استفاده از نرمهای جمعاستفاده از ضریب آلفای کرونباخ تأیید شد. داده
های مدیریت های پژوهش نشان داد که ریسکاسترپینگ تحلیل شدند. یافتهسازی معادلات ساختاری و روش بوتگیری از مدلو با بهره

های مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای انحرافی کارکنان دارد. همچنین ریسک
اعتمادی بر این، بیداری بر رفتارهای انحرافی کارکنان داشت. علاوهاعتمادی سازمانی نیز تأثیر مثبت و معنااعتمادی سازمانی و بیبر بی

های این های مدیریت منابع انسانی و رفتارهای انحرافی کارکنان ایفا کرد. براساس یافتهسازمانی نقش میانجی جزئی در رابطه بین ریسک
اعتمادی سازمانی، ستقیم و هم از طریق افزایش بیطور مهای مدیریت منابع انسانی هم بهتوان نتیجه گرفت که ریسکپژوهش می

شود که با شناسایی و دهند. بنابراین به مدیران شرکت گاز شیراز توصیه میرفتارهای انحرافی کارکنان شرکت گاز شیراز را افزایش می
سالاری، اصلاح سیستم ظام شایستهها و فرایندهای سازمانی، استقرار نهای مدیریت منابع انسانی، بهبود شفافیت رویهمدیریت ریسک

های مؤثر برای بازخورد و رسیدگی به شکایات، گامی مؤثر در جهت کاهش جبران خدمات مبتنی بر عدالت و عملکرد و ایجاد مکانیسم
 .اعتمادی سازمانی و در نتیجه کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان بردارندبی

 اعتمادی سازمانی، شرکت گاز شیرازی، رفتارهای انحرافی کارکنان، بیهای مدیریت منابع انسانریسک ها:کلیدواژه
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 مقدمه
ها ای پشتیبانی نیست، بلکه نقشی استراتژیک در موفقیت و بقای سازمانامروزه، مدیریت منابع انسانی دیگر صرفاً وظیفه

منابع انسانی، باید به این نکته نیز توجه  های مؤثرها و رویهکند. در کنار تأکید گسترده بر تأثیرات مثبت سیستمایفا می
های جدی برای سازمان ایجاد کنند. توانند ریسکهای ناکارآمد، نامناسب یا غایب منابع انسانی میکرد که رویه

هایی در حوزه منابع انسانی نشان داده های اخیر وجود ریسکهای صورت گرفته در صنعت نفت و گاز در سالبررسی
ها دارد، به همین دلیل نوع (. نوع نگرش به سرمایه انسانی نقش مهمی در سازمان۱۳99اد و همکاران، شده است )مهر

که ای نزدیک با موفقیت یا عدم موفقیت یک سازمان دارد. درصورتینگرش مدیریت سازمان به منابع انسانی رابطه
دیریت صحیح سازمان دارد. به همین دلیل، آگاهی های سازمان، بستگی به نحوه مبرای دستیابی به اهداف و یا استراتژی

ها قرار گرفته که مشی سازمانها و خطها، استراتژیاز نوع نگرش مدیریت به منابع انسانی اساس بسیاری سیاست
(. برخلاف اینکه منابع انسانی ۱۳95وری و ارتقای عملکرد یک سازمان شود )ساجدی و مهرابی، تواند منجر به بهرهمی

رو های ناشی از آن، سازمان را برای رسیدن به اهداف با مشکلاتی روبهزیادی برای سازمان دارند، ریسک مزیت
وتحلیل و کنترل پیامدهای آن و پیشنهاد اقدام پیشگیرانه موقع، تجزیهکند. فرایندی که سازمان را برای شناسایی بهمی

 Batarlienė etع انسانی باشد، مدیریت ریسک است )صورتی مؤثر و کارآمد در راستای کاهش ریسک منابکه به

al., 2017شود. بر می(. زمانی که شرایط برای کارکنان یک سازمان مساعد نباشد انجام امورات آن پرهزینه و زمان
توان تر کنند. میتواند شرایط را برای یک سازمان بحرانیهای بعدی شود و میتواند باعث بحرانها میاین هزینه

دیده و با انگیزه بالابرای موفقیت مدیریت ها با وجود افراد با صلاحیت و شایسته آموزشضمین کرد که در سازمانت
وتحلیل صورت گرفته (. در نتایج تجزیهBecker & Smidt, 2016ریسک از اهمیت بسیار بالایی برخودار هستند )

دهد نرخ وقوع نقص عامل انسانی در سال دو برابر میهای گاز شهر نشان ای حوادث فرایندی در ایستگاهعلل ریشه
دهد عامل انسانی نقش اصلی در پیدایش این حوادث را های فرایندی و مکانیکی است که نشان مینرخ وقوع نقص

های اخیر در صنعت گاز ایران نشان داده است که (. در همین راستا، پژوهش۱۴۰۳پور و نوفرستی، کند )ملکبازی می
هایی ها، ریسکریسک کلیدی در حوزه مدیریت منابع انسانی مواجه هستند که از میان آن ۳5های این حوزه با سازمان

، در سطح «های کلیدیوابستگی به روابط سیاسی برای تصدی پست»و « های حقوق و مزایاتحمیل محدودیت»نظیر 
ها بسنده کرده و کمتر به زمینه به شناسایی این ریسک حال، بیشتر مطالعات انجام شده در اینبحرانی قرار دارند. بااین

 (.Mohammadi et al., 2025اند )ها پرداختهبررسی پیامدهای رفتاری آن
های دولتی و عمومی های جدی سازمانعنوان یکی از چالشبه ۱دیگر، رفتارهای انحرافی در محیط کارازسوی
کاری، تخریب اموال، سرقت وقت( یا متوجه افراد توانند متوجه سازمان )مانند کمشوند. این رفتارها که میشناخته می

ها تحمیل مانهای مادی و غیرمادی قابل توجهی را به ساز)مانند پرخاشگری، توهین، رفتارهای نادرست( باشند، هزینه
 کنند.می

گیرد که اعتمادی زمانی شکل میاعتمادی سازمانی است. بیدهد، مفهوم بیآنچه این دو حوزه را به هم پیوند می
های مدیریت منابع های سازمان داشته باشند. در شرایطی که ریسککارکنان انتظارات منفی از نیات، رفتارها یا رویه

اعتمادی ها، ناامنی شغلی( در سازمان وجود داشته باشد، سطح بیها، تبعیضپرداخت عدالتی درانسانی )مانند بی
سمت رفتارهای انحرافی سوق دهد.  مفهوم اعتماد در روابط ها را بهتواند آناعتمادی میکارکنان افزایش یافته و این بی

اد بر تعریف، توسعه و نگهداری آن متمرکز انسانی توجه زیادی را به خود جلب کرده است. اکثر ادبیات مرتبط با اعتم
گمان به او سپردن و واگذاری کار به است. اعتماد در اصطالح به معنای تکیه کردن، متکی شدن به کسی، کاری را بی
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 79           اعتمادی سازمانیهای مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافی کارکنان با نقش میانجی بیتأثیر ریسک، قهرمانی

لوحی و زودباوری نیست؛ دهد اعتماد به معنای ساده(. مبانی نظری نشان می۱۳99کسی است )آخوندی و همکاران، 
های کاری اعتماد ها همراه با شماری از نتایج مطلوب سازمانی است. امروزه در محیطماد درون سازمانبنابراین، اعت

بخشد. مشخص است ایجاد فضایی که اعتماد در عامل اصلی بالقوهای است که در نهایت عملکرد سازمان را بهبود می
ن درصورت نبود چنین فضایی، ضرر ناشی از زند، تأثیرات بسزا و بلندمدتی روی سازمان دارد و همچنیآن موج می

دلیل رفتارهای نامناسب، کیفیت پایین دلیل عدم تمایل کارکنان به همکاری و مشارکت، خطرپذیری بهاعتمادی بهبی
 (.۱۴۰۳رو و همکاران، کار و نیاز به کنترل، زیاد و غیرقابل جبران است )سبک

های مهم و استراتژیک در عنوان یکی از سازمانکت گاز شیراز بهبا توجه به این خلأ پژوهشی و با تمرکز بر شر
های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای صنعت گاز کشور، این پژوهش در پی پاسخ به این پرسش است که آیا ریسک

 کند؟گری میاعتمادی سازمانی این رابطه را میانجیگذارد و آیا بیانحرافی کارکنان تأثیر می

 مدیریت منابع انسانیهای ریسک
دلیل فعالیت یا عدم فعالیت احتمال وقوع نتایج منفی مادی یا غیرمادی برای سازمان به»عنوان های منابع انسانی بهریسک

توانند در مراحل مختلف چرخه ها می(. این ریسکCascio & Boudreau, 2012شوند )تعریف می« کارکنان
تخاب، آموزش، نگهداشت، انگیزش، ارزیابی و خروج کارکنان ظهور پیدا کنند. مدیریت منابع انسانی شامل جذب، ان

های مرتبط با منابع با وجود اینکه مدیریت ریسک بیش از دو دهه است که در ادبیات مدیریت مطرح شده، ریسک
 ها )مانند مالی یا عملیاتی( مورد توجه قرار نگرفته است.اندازه سایر انواع ریسکانسانی به

های مدیریت منابع انسانی شامل ترین ریسکهای پیشین در صنعت گاز ایران نشان داده است که مهمپژوهش
های کلیدی، نبود نظام منظور تصدی پستهای حقوق و مزایا، وابستگی به روابط سیاسی بهمواردی مانند محدودیت

(. ۱۳99؛ مهراد و همکاران، ۱۳99و همکاران،  کاظمیعدالتی در ارزیابی عملکرد هستند )علیسالاری، و بیشایسته
« برخورد با اشیا»و « سقوط از ارتفاع»های ایمنی نظیر همچنین در پژوهشی دیگر در شرکت گاز اصفهان، ریسک

 (.Mohammadi, 2025اند )های گازی شناسایی شدههای اصلی ریسک در پروژهعنوان اولویتبه
 COSOنشان دادند که چارچوب مدیریت ریسک  Cargillخود در شرکت  (، در مطالعه۲۰۱۲) ۱کاسیو و بودریو

کنند های سرمایه انسانی به کار گرفته شود. آنان استدلال میطور مؤثری برای شناسایی و ارزیابی ریسکتواند بهمی
یی بیش از حد بینانه، ساختار پاداش، تفکیک ناکافی وظایف، و تمرکززداکه عواملی مانند اهداف عملکردی غیرواقع

 های منابع انسانی تأثیر گذارند.طور مستقیم بر ریسکتوانند بهمی

 رفتارهای انحرافی کارکنان
رفتارهای خودجوش کارکنان که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و سلامت »رفتارهای انحرافی در محیط کار به 

( در Bennett et al., 1995; Robinson et al., 1995شود )، اطلاق می«کنندسازمان یا اعضای آن را تهدید می
گذاری چندبُعدی نشان دادند که رفتارهای انحرافی در دو بُعد های مقیاسمطالعه بنیادین خود با استفاده از تکنیک

اساس، چهار دسته از بندی هستند. براینقابل طبقه« فردی در مقابل سازمانیبین»و « جزئی در مقابل جدی»اصلی 
ای انحرافی شناسایی شد: انحرافات تولیدی، انحرافات مالی )اموال(، انحرافات سیاسی و پرخاشگری شخصی. رفتاره

( ابزار استاندارد و معتبری برای سنجش رفتارهای انحرافی در محیط کار ۱995) ۲پس از این مطالعه، بنت و رابینسون
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که رفتارهای انحرافی مستقیماً مضر به سازمان  ۱سازمانیتوسعه دادند. این ابزار شامل دو مقیاس مجزا است: انحرافات 
های غیرموجه، تخریب اموال سازمان، سرقت وقت و منابع سازمان(. کاری، تأخیر، غیبتسنجد )مانند کمرا می

سنجد )مانند پرخاشگری، که رفتارهای انحرافی مستقیماً مضر به سایر افراد درون سازمان را می ۲فردیانحرافات بین
 پراکنی و قلدری در محیط کار(. توهین، رفتارهای نادرست، شایعه

فردی رفتارهای انحرافی )مانند دهد در دهه گذشته، توجه بیشتری به اشکال بینهای اخیر نشان میپژوهش
بر هها هزینحال، هر دو دسته از این رفتارها برای سازمانادبی، طرد شدن( معطوف شده است. بااینسوءاستفاده، بی

 ها از اهمیت بالایی برخوردار است.هستند و شناسایی پیشایندهای آن

 اعتمادی سازمانیبی
et  Lewickiشود )تعریف می« های سازمانانتظارات منفی در مورد نیات، رفتارها یا رویه»به  ۳اعتمادی سازمانیبی

al., 1998اعتمادی با بدبینی، احتیاط و ه است، بیپذیری همرابینی و پذیرش آسیب(. برخلاف اعتماد که با خوش
کنند که اعتماد ( در چارچوب نظری خود استدلال می۱99۸) ۴شود. لویکی و همکاراناجتناب از همکاری مشخص می

-اعتماد»زمان در یک رابطه وجود داشته باشند )مفهوم طور همتوانند بهاعتمادی مفاهیمی دوقطبی نیستند، بلکه میو بی
 «(.زمانی هماعتمادبی

توجه یا حتی خصمانه ها بیکنند که سازمان در برابر منافع آناعتمادی، کارکنان احساس میدر سطوح بالای بی
سرعت منجر به تواند بهدهد نقض انتظارات ارزشی توسط سازمان میهای معاصر نشان میکند. پژوهشعمل می

 اعتمادی سازمانی معمولاً در سه بُعد قابل بررسی است:بیاعتمادی فراگیر و عمیق در میان کارکنان شود. بی
 های ارزیابی و ترفیع(؛های سازمانی )مانند سیستمای: نبود اعتماد به فرایندها و رویهاعتمادی رویهبی
 فردی مدیران و همکاران؛اعتمادی تعاملی: نبود اعتماد به رفتارهای بینبی
 .عادلانه بودن توزیع منابع و پاداشاعتمادی توزیعی: نبود اعتماد به بی

 چارچوب نظری
 های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافیتأثیر ریسک

عدالتی در ارزیابی عملکرد، تبعیض نظیر بی -های بالای مدیریت منابع انسانی مواجه باشد زمانی که سازمان با ریسک
عنوان واکنشی به این شرایط، ممکن است دست به رفتارهای کارکنان به -در جبران خدمات، یا نبود امنیت شغلی 

ها عادلانه رفتار کنند سازمان با آن، کارکنانی که درک می«عدالتیواکنش به بی»انحرافی بزنند. براساس نظریه 
 آورند.عنوان نوعی تلافی یا بازگرداندن تعادل، به رفتارهای انحرافی روی میکند، بهنمی

های ارزیابی عملکرد و ( در یک شرکت گازی نشان داد که ریسک۱۳99مهراد و همکاران ) های پژوهشیافته
ها حاکی از آن است که کارکنان صنعت ترتیب بالاترین اولویت را ازنظر شدت تأثیر دارند. این یافتهجبران خدمات به
تواند به رفتارهای انحرافی سیت میهای ارزیابی و پاداش حساس هستند و این حساعدالتی در سیستمگاز نسبت به بی
( نیز در مطالعه خود در شرکت نفت و گاز پارس، وابستگی به روابط سیاسی ۱۳99) کاظمی و همکارانمنجر شود. علی

های منابع انسانی شناسایی کردند؛ چنین شرایطی ترین ریسکعنوان یکی از بحرانیهای کلیدی را بهبرای تصدی پست
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تفاوتی سازمانی را افزایش دهد. کاری و بیستقیم انگیزه کارکنان برای رفتارهای انحرافی مانند کمطور متواند بهمی
 شود:صورت زیر تدوین میاساس، اولین فرضیه پژوهش بهبراین

H1های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافی کارکنان شرکت گاز شیراز تأثیر مثبت و معناداری : ریسک
 دارد.

 اعتمادی سازمانیمیانجی بینقش 
های مدیریت منابع انسانی به دهد چرا ریسکشناختی کلیدی است که توضیح میاعتمادی سازمانی مکانیسم روانبی

ای، تبعیض در عدالتی رویههایی مانند بیشوند. وقتی کارکنان در معرض ریسکرفتارهای انحرافی منجر می
اعتماد تدریج نسبت به نیات و رفتارهای سازمان بیگیرند، بهندهای ارتقا قرار میها، یا نبود شفافیت در فرایپرداخت

 دهد.سمت رفتارهای انحرافی سوق میها را بهنوبه خود، آناعتمادی، بهشوند. این بیمی
، اعتمادی با ایجاد انتظارات منفی از رفتارهای آینده سازمان(، بی۱99۸براساس چارچوب لویکی و همکاران )

کند. در شرایطی که کارکنان به سازمان اعتماد جویانه ترغیب میکارکنان را به اتخاذ رویکردهای تدافعی و گاه تلافی
کنند و بیشتر احتمال دارد که هنجارهای سازمانی را نقض کنند. به عبارت دیگر، ندارند، کمتر احساس تعهد می

های مدیریت منابع انسانی را به رفتارهای کند که اثر ریسکعمل میعنوان یک مکانیسم میانجی اعتمادی سازمانی بهبی
 شود:صورت زیر تدوین میاساس، فرضیه دوم پژوهش بهسازد. براینانحرافی منتقل می

H2گری های مدیریت منابع انسانی و رفتارهای انحرافی کارکنان را میانجیاعتمادی سازمانی رابطه بین ریسک: بی
 کند.می

 تحقیقات پیشینه
اند. مهراد و های محدودی به بررسی رفتارهای انحرافی در صنعت گاز و نفت ایران پرداختهدر سطح ملی، پژوهش

« های منابع انسانی در یک شرکت گازیارائه الگوی شناسایی و تحلیل ریسک»( در پژوهشی با عنوان ۱۳99همکاران )
های آنان نشان داد که ی در صنعت گاز ایران پرداختند. یافتههای منابع انسانبندی ریسکبه شناسایی و اولویت

ترتیب بالاترین اولویت را ازنظر شدت تأثیر دارند. همچنین آنان های ارزیابی عملکرد و جبران خدمات بهریسک
عمل کنند. عنوان پیشایندهای مهم برای بروز رفتارهای ناهنجار سازمانی توانند بهها میاستدلال کردند که این ریسک

( در مطالعه خود در شرکت نفت و گاز پارس نشان دادند که وابستگی به روابط سیاسی ۱۳99کاظمی و همکاران )علی
های منابع انسانی در صنعت نفت و ترین ریسکسالاری، از بحرانیهای کلیدی و نبود نظام شایستهبرای تصدی پست

طور مستقیم انگیزه کارکنان برای رفتارهای تواند بهچنین شرایطی می گاز ایران هستند. آنان همچنین اشاره کردند که
 جویانه را افزایش دهد.تفاوتی سازمانی و حتی رفتارهای تلافیکاری، بیانحرافی مانند کم

های توسعه گاز پرداخت. های مدیریت منابع انسانی در پروژه( در پژوهش خود، به بررسی ریسک۲۰۲5محمدی )
های عنوان اولویت، به«برخورد با اشیا»و « سقوط از ارتفاع»های ایمنی نظیر ین پژوهش نشان داد که ریسکهای ایافته

اند. همچنین این پژوهش بر اهمیت توجه به عوامل انسانی در مدیریت های گازی شناسایی شدهاصلی ریسک در پروژه
 ریسک تأکید کرده است.

های اند. یکی از حوزهبه بررسی پیشایندهای رفتارهای انحرافی پرداخته های متعددیالمللی، پژوهشدر سطح بین
( در ۲۰۱۸) ۱های رهبری مخرب بر بروز رفتارهای انحرافی است. اکورتلو و چفرامهم مطالعاتی، بررسی نقش سبک

ر رفتارهای پژوهش خود براساس نظریه مبادله اجتماعی نشان دادند که رهبری استبدادی تأثیر مثبت و معناداری ب
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کند گری میانحرافی سازمانی کارکنان دارد. همچنین آنان دریافتند که شناسایی سازمانی کارکنان این رابطه را میانجی
 ۱۲۱9ای به حجم دانشگاه ترکیه با نمونه ۱5کند. این پژوهش در گری در این رابطه ایفا میارزشی نقش تعدیلو هم

 نفر انجام شده است. 
( در پژوهشی به بررسی تأثیر رهبری سمی بر انحرافات محیط کار در میان پرستاران ۲۰۲۴) ۱راناحمد و همکا

های آنان نشان داد که رهبری سمی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای انحرافی دارد. همچنین مصری پرداختند. یافته
ی یا نگرش منفی نسبت به سازمان تعریف اعتمادعنوان بیفرسودگی عاطفی نقش میانجی و بدبینی سازمانی )که به

 کند. گر در این رابطه ایفا میشود(، نقش تعدیلمی
های امنیتی بالا پرداختند. (، به بررسی رابطه بین اعتماد و کنترل در سازمان۲۰۲۴) ۲در پژوهشی دیگر، سیرل و رایس

توانند تعادل بین اعتماد و کنترل را بر ابع انسانی میهای مدیریت منهای با کنترل بالا، رویهآنان دریافتند که در سازمان
هم زنند و این عدم تعادل به رفتارهای کاری ضدتولید منجر شود. این پژوهش با استفاده از رویکرد کیفی و مصاحبه 

ظ عنوان راهی برای حفدهد که کارکنان بهبا مدیران و کارکنان یک سازمان زیرساخت حیاتی انجام شده و نشان می
 زنند.بینی، دست به رفتارهای انحرافی میروابط مبتنی بر اعتماد و رفاه خود در محیط کاری غیرقابل پیش

اعتمادی به سرپرست در رابطه بین جو اخلاقی و ( در جدیدترین پژوهش خود به نقش بی۲۰۲5) ۳ورما و همکاران
دهد و اعتمادی به سرپرست را کاهش میها نشان داد که جو اخلاقی سالم، بیرفتارهای انحرافی پرداختند. یافته

اعتمادی به سرپرست، که در حضور بیکند. نکته مهم این است عنوان یک متغیر میانجی کلیدی عمل میاعتمادی بهبی
عنوان مکانیسم اعتمادی بهدهنده نقش حیاتی بیتأثیر مستقیم جو اخلاقی بر رفتارهای انحرافی معنادار نیست، که نشان

 انتقال اثر است.

 روش
یراز طور مستقیم توسط مدیران شرکت گاز شتواند بهپژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی است، زیرا نتایج آن می

اعتمادی سازمانی های منابع انسانی و کاهش بیدر جهت کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان از طریق مدیریت ریسک
پیمایشی و از شاخه -ها، این پژوهش از نوع توصیفیمورد استفاده قرار گیرد. ازنظر ماهیت و روش گردآوری داده

اعتمادی سازمانی و های مدیریت منابع انسانی، بی)ریسک دنبال بررسی روابط بین متغیرهاهمبستگی است، زیرا به
ها باشد. ازنظر رویکرد زمانی، پژوهش حاضر مقطعی است، زیرا دادهها میرفتارهای انحرافی( بدون دستکاری در آن
ع آوری شدند. همچنین ازنظر راهبرد پژوهش، این تحقیق از نو( جمع۱۴۰۴در یک بازه زمانی مشخص )نیمه دوم سال 

 ها استفاده شد.سازی معادلات ساختاری برای آزمون فرضیهباشد و از مدلکمّی می
جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت گاز شیراز بود. براساس آمارهای موجود، تعداد کارکنان 

شد قراردادی مینفر برآورد شد. جامعه هدف شامل تمامی کارکنان رسمی، پیمانی و  ۳۸۰شرکت گاز شیراز حدود 
اعتمادی سازمانی ویژه بیکه حداقل یک سال سابقه کار در شرکت داشتند تا ارزیابی مناسبی از متغیرهای پژوهش )به

 و رفتارهای انحرافی( داشته باشند.
نفر، سطح  ۳۸۰حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران محاسبه گردید. براساس فرمول کوکران، با جامعه آماری 

نفر محاسبه شد. برای اطمینان از بازگشت  ۱۸۱، حجم نمونه برابر با 5/۰درصد و نسبت برآورد شده واریانس  5ی خطا
نامه پرسش ۱۸۷درصد، در نهایت  ۸5نامه توزیع شد که با احتساب نرخ بازگشت حدود پرسش ۲۲۰ها، نامهکافی پرسش
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ای متناسب با حجم هر واحد سازمانی )ادارات دفی طبقهصورت تصاگیری بهقابل تحلیل بازگردانده شد. روش نمونه
مختلف شرکت گاز شیراز شامل واحد فنی، واحد اداری، واحد مالی، واحد حراست، واحد روابط عمومی و واحدهای 

 عملیاتی( انجام شد تا نمایندگی مناسبی از کل کارکنان حاصل شود.
ستاندارد و شامل چهار بخش اصلی بود. بخش اول شامل نامه اها در این پژوهش، پرسشابزار گردآوری داده

شد. شناختی شامل جنسیت، سن، تحصیلات، سابقه کار و نوع استخدام )رسمی، پیمانی، قراردادی( میسؤالات جمعیت
( و ۲۰۱۲های مدیریت منابع انسانی اختصاص داشت که براساس مدل کاسیو و بودریو )بخش دوم به سنجش ریسک

گویه در  ۲5(، برای صنعت گاز ایران طراحی شد. این بخش شامل ۲۰۲۰ه توسط مهراد و همکاران )سازی شدبومی
های گویه(، ریسک 5های آموزش و توسعه )گویه(، ریسک 5های جذب و استخدام )پنج بُعد اصلی بود: ریسک

گویه(.  ۴روج کارکنان )های خگویه( و ریسک 5های ارزیابی عملکرد )گویه(، ریسک ۶نگهداشت و جبران خدمات )
« هادر سازمان ما، فرایند انتخاب و استخدام مبتنی بر روابط شخصی است تا شایستگی»ها عبارت بودند از: نمونه گویه

 «.سیستم جبران خدمات در سازمان من عادلانه نیست»و 

( و با اقتباس ۱99۸)اعتمادی سازمانی اختصاص داشت که براساس مدل لویکی و همکاران بخش سوم به سنجش بی
 ۴ای )اعتمادی رویهگویه در سه بُعد بود: بی ۱۲( طراحی شد. این بخش شامل ۲۰۲5ن )نامه ورما و همکارااز پرسش

اعتمادی گویه( که به بی ۴اعتمادی تعاملی )های سازمانی اشاره داشت، بیاعتمادی به فرایندها و رویهگویه( که به بی
اعتمادی به عادلانه گویه( که به بی ۴اعتمادی توزیعی )شد و نیز بییران و همکاران مربوط میفردی مدبه رفتارهای بین

ام که سازمان من همیشه من به این باور رسیده»ها عبارت بودند از: ها اشاره داشت. نمونه گویهبودن توزیع منابع و پاداش
اند که به نفع گروه خاصی ای طراحی شدهگونهی سازمانی بههارویه»و « دهدمنافع خود را بر منافع کارکنان ترجیح می

 «.باشد نه همه کارکنان
نامه استاندارد بنت و بخش چهارم به سنجش رفتارهای انحرافی کارکنان اختصاص داشت که براساس پرسش

گویه( که  ۱۲گویه در دو بُعد اصلی بود: انحرافات سازمانی )۱9(، طراحی شد. این بخش شامل ۲۰۰۰رابینسون )
های غیرموجه، تخریب اموال سازمان و سرقت وقت و منابع سازمان را کاری، تأخیر، غیبترفتارهایی مانند کم

پراکنی و گویه( که رفتارهایی مانند پرخاشگری، توهین، رفتارهای نادرست، شایعه ۷فردی )سنجید و انحرافات بینمی
توانستم تر از آنچه میدر محل کار، عمداً آهسته»ها عبارت بودند از: سنجید. نمونه گویهقلدری در محیط کار را می

فردی(. تمامی )انحراف بین« امدر محل کار، به یکی از همکارانم توهین کرده»)انحراف سازمانی( و « کنمکار می
 گذاری شدند.م( نمره=کاملاً موافق5=کاملاً مخالفم تا ۱ای لیکرت )از نامه براساس مقیاس پنج درجههای پرسشگویه

نفر از  ۳نامه اولیه در اختیار روایی و پایایی ابزار پژوهش به شرح زیر بررسی گردید. برای روایی محتوا، پرسش
نفر از مدیران و کارشناسان ارشد شرکت گاز شیراز قرار  ۲اساتید مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی و همچنین 

ها ارائه دهند. نسبت روایی محتوا در مورد مناسب بودن، شفافیت و جامعیت گویه گرفت تا نظرات اصلاحی خود را
(CVR( و شاخص روایی محتوا )CVIمحاسبه شد و گویه ) هایی که امتیاز کمتر از حد معیار کسب کردند، حذف یا

استفاده شد تا  SmartPLSافزار ( با استفاده از نرمCFAاصلاح گردیدند. برای روایی سازه، از تحلیل عاملی تأییدی )
 ۱گراکنند. معیارهای روایی همگیری میدرستی عامل مربوط به خود را اندازههای هر سازه بهمشخص شود که گویه

(5/۰<AVEبررسی گردیدند.۲لاکر-( و روایی واگرا )معیار فورتل ) 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. average variance extracted  
2. Fornell-Larcker 
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برای هریک از متغیرها و ابعاد  ۱کرونباخنامه، دو روش مورد استفاده قرار گرفت. ابتدا آلفای برای پایایی پرسش
محاسبه گردید  ۲(CRدر نظر گرفته شد. دوم، پایایی ترکیبی ) ۷/۰ها محاسبه شد که مقدار قابل قبول آن بالاتر از آن

 بود.  ۷/۰که مقدار قابل قبول آن نیز بالاتر از 
جام شد. در سطح آمار توصیفی، از ها در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی انوتحلیل دادهروش تجزیه

های هایی مانند فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین مقدار برای توصیف ویژگیشاخص
 SPSSافزار شناختی نمونه و وضعیت متغیرهای اصلی پژوهش استفاده گردید. این محاسبات با استفاده از نرمجمعیت

-PLSسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )آمار استنباطی، از مدل انجام شد. در سطح ۲۶نسخه 

SEMافزار ( با استفاده از نرمSmartPLS  استفاده گردید. انتخاب  ۴نسخهPLS-SEM  به دلایل زیر بود: اول، ماهیت
ها که در ضه نرمال بودن دادهها بود. دوم، عدم نیاز به مفروبینی روابط بین سازهپژوهش که توسعه نظری و پیش

زمان روابط سازی همهای علوم رفتاری و انسانی معمولاً برقرار نیست. سوم، توانایی بالای این روش در مدلپژوهش
 های متعدد.بین متغیرهای پنهان با تعداد شاخص

مرحله دوم بررسی مدل  و ۳گیریها در دو مرحله اصلی انجام شد: مرحله اول بررسی مدل اندازهروش تحلیل داده
و  AVE ،CR، 5های بارهای عاملیها از طریق شاخصگیری، روایی و پایایی سازه. در مرحله مدل اندازه۴ساختاری

درصورت تأیید  ۷/۰تا  ۴/۰حذف و بارهای عاملی بین  ۴/۰آلفای کرونباخ بررسی گردید. بارهای عاملی کمتر از 
لاکر )مقایسه جذر  -ی شدند. همچنین روایی واگرا با استفاده از معیار فورنلگرا و پایایی ترکیبی نگهدارروایی هم

AVE ها( ارزیابی گردید.با همبستگی بین سازه 
بررسی شد که مقادیر  VIF۷بین با استفاده از شاخص بین متغیرهای پیش ۶خطیدر مرحله مدل ساختاری، ابتدا هم

 t-value( و مقادیر βیا  Path Coefficientsسپس، ضرایب مسیر )خطی جدی بود. دهنده نبود همنشان 5کمتر از 
ها محاسبه گردیدند. برای تعیین معناداری ضرایب، از روش ( برای آزمون فرضیه۸استرپینگ)یا آماره بوت

 زیرنمونه استفاده شد.  5۰۰۰استرپینگ با بوت
( معنادار تلقی گردید. t-value>5۸/۲درصد ) 99( و t-value>9۶/۱درصد ) 95ضریب مسیر در سطح اطمینان 

اعتمادی سازمانی( محاسبه )ضریب تعیین( برای متغیر وابسته )رفتارهای انحرافی( و متغیر میانجی )بی R²همچنین، مقدار 
 ۶۷/۰)متوسط( و  ۳۳/۰)ضعیف(،  ۱9/۰برابر با  R²دهنده میزان واریانس تبیین شده توسط مدل بود. مقادیر شد که نشان

تر بینی مدل استفاده گردید که مقادیر بزرگبرای ارزیابی توان پیش Q²بر این، شاخص در نظر گرفته شد. علاوه)قوی( 
 بینی مناسب بود.دهنده توان پیشاز صفر نشان

استرپینگ و محاسبه اثر غیرمستقیم استفاده شد. اگر اعتمادی سازمانی، از روش بوتبرای آزمون اثر میانجی بی
 VAF9استرپ برای اثر غیرمستقیم شامل صفر نباشد، فرضیه میانجی تأیید شد. همچنین از شاخصنان بوتفاصله اطمی

درصد بود، میانجی  ۸۰تر از بزرگ VAFبرای تعیین نوع میانجی )کامل، جزئی یا بدون میانجی( استفاده گردید. اگر 
درصد  ۲۰کمتر از  VAFظر گرفته شد. اگر درصد بود، میانجی جزئی در ن ۸۰تا  ۲۰بین  VAFکامل تلقی شد. اگر 

 دار نبود.بود، میانجی معنی
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Cronbach's alpha 
2. composite reliability 
3. measurement model 
4. structural model 
5. factor loadings 
6. collinearity 
7. variance inflation factor 
8. Bootstrap 
9. variance accounted for 
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 هایافته
 آمار توصیفی

نامه پرسش ۱9۲نامه در میان کارکنان شرکت گاز شیراز توزیع شد که از این تعداد، پرسش ۲۲۰در این پژوهش، 
نامه معتبر برای تحلیل نهایی پرسش ۱۸۷های ناقص و مخدوش، در نهایت نامهبازگردانده شد. پس از حذف پرسش

شناختی نمونه داد. در ادامه، مشخصات جمعیتدرصد را نشان می ۸5مورد استفاده قرار گرفت که نرخ بازگشت معادل 
 مورد بررسی قرار گرفته است.

 آمار توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش

دهد که بوده است. توزیع جنسیتی نشان می نفر از کارکنان شرکت گاز شیراز ۱۸۷جامعه آماری این پژوهش شامل 
اند که با ماهیت فنی و عملیاتی صنعت درصد زن بوده ۱/۲۴درصد( و تنها  9/۷5نفر،  ۱۴۲دهندگان مرد )بیشتر پاسخ

دهد که میانگین سنی کارکنان نسبتاً بالاست و بیشترین فراوانی مربوط به گروه خوانی دارد. توزیع سنی نشان میگاز هم
درصد( است. سطح تحصیلات کارکنان نسبتاً بالاست  9/۲۸سال ) ۴۰تا  ۳۱درصد( و سپس  ۴/۳۶سال ) 5۰تا  ۴۱ سنی

ارشد دارند. سابقه درصد نیز مدرک کارشناسی 9/۲۸درصد( دارای مدرک کارشناسی هستند و  ۲/۴9ها )و نیمی از آن
 ۱5تا  ۶درصد دارای سابقه  ۷/۲5سال و  ۲5تا  ۱۶درصد دارای سابقه  ۶/۳۲دهندگان طولانی است و کار بیشتر پاسخ

درصد( یا قراردادی  ۱/۲5درصد( رسمی و مابقی پیمانی ) ۸/5۷سال هستند. در نهایت، نوع استخدام بیشتر کارکنان )
 درصد( هستند. ۱/۱۷)

شود، طور که مشاهده میدهد. همانهای توصیفی مربوط به متغیرهای اصلی پژوهش را نشان میشاخص ۱جدول 
در سطح نسبتاً بالایی قرار ( 5از  ۶5/۳اعتمادی سازمانی )و بی( 5از  ۸۲/۳های مدیریت منابع انسانی )میانگین ریسک

ها در میان کارکنان شرکت گاز شیراز است. همچنین میانگین رفتارهای توجه این پدیدهدهنده ادراک قابلدارد که نشان
دهنده پراکندگی بالا قرار دارد. مقادیر انحراف معیار نیز نشانمتوسط روبه در سطح( 5از  9۴/۲انحرافی کارکنان )

 هاست.مناسب داده

 های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش. شاخص1جدول 
 انحراف معیار میانگین حداقل حداکثر تعداد سازه

 ۷4/0 ۸2/3 40/۱ 92/4 ۱۸۷ های مدیریت منابع انسانیریسک

 ۸۱/0 65/3 25/۱ 00/5 ۱۸۷ اعتمادی سازمانیبی

 ۸۸/0 94/2 00/۱ ۸9/4 ۱۸۷ رفتارهای انحرافی

 گیریبررسی مدل اندازه

مورد ارزیابی قرار گرفت. در  ۴نسخه  SmartPLSافزار گیری با استفاده از نرمها، مدل اندازهپیش از آزمون فرضیه
 های پژوهش بررسی شد.این مرحله، روایی و پایایی سازه

 گرا روایی هم

و پایایی ترکیبی  (AVE)گرا، سه شاخص بارهای عاملی، میانگین واریانس استخراج شده برای بررسی روایی هم
(CR)  دهد.ها را نشان میاین شاخص ۲مورد استفاده قرار گرفت. جدول 
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 گرا و پایاییهای روایی هم. شاخص2جدول 
 آلفای کرونباخ AVE CR بارهای عاملی تعداد گویه سازه

 ۸9/0 9۱/0 54/0 62/0-۸4/0 25 های مدیریت منابع انسانیریسک

 ۸5/0 ۸۸/0 5۸/0 65/0-۸۷/0 ۱2 اعتمادی سازمانیبی

 ۸۷/0 ۸9/0 52/0 60/0-۸2/0 ۱9 رفتارهای انحرافی

 
دهنده ارتباط بود که نشان ۶/۰ها بالاتر از شود، بارهای عاملی تمامی گویهمشاهده می ۲طور که در جدول همان

گرای بود که حاکی از روایی هم 5/۰ها بالاتر از برای تمامی سازه AVEقوی هر گویه با سازه مربوطه است. مقدار 
بود که  ۷/۰ها بالاتر از و آلفای کرونباخ برای تمامی سازه (CR)مناسب است. همچنین مقادیر پایایی ترکیبی 

 گیری است.زار اندازهدهنده پایایی مطلوب ابنشان

 روایی واگرا

 AVEلارکر، جذر -فورنل استفاده شد. براساس معیار HTMTلارکرو -برای بررسی روایی واگرا، از دو معیار فورنل
این ماتریس را نشان  ۳ها بیشتر باشد. جدول هر سازه )اعداد روی قطر ماتریس( باید از همبستگی آن سازه با سایر سازه

 دهد.می

 لارکر(-. ماتریس روایی واگرا )معیار فورنل3جدول 
 3    2 ۱   سازه

   ۷35/0 های مدیریت منابع انسانیریسک.  ۱

  ۷62/0 5۸2/0 اعتمادی سازمانیبی.  2

 ۷2۱/0 59۱/0 543/0 رفتارهای انحرافی.  3

 
 ها هستند.و اعداد خارج از قطر، همبستگی بین سازه AVEاعداد روی قطر، جذر 

هر سازه )اعداد روی قطر( از همبستگی آن سازه با سایر  AVEشود، جذر مشاهده می ۳طور که در جدول همان
روش -ویژگی چند-دهنده روایی واگرای مناسب است. همچنین نسبت همبستگی چندتر است که نشانها بزرگسازه

(HTMT) کند.تأیید می بود که روایی واگرا را ۸5/۰ها کمتر از سازهبرای تمامی جفت 

 بررسی سوگیری روش معمول 

آوری شد، احتمال وجود سوگیری روش معمول وجود صورت خودگزارشی جمعهای پژوهش بهازآنجاکه داده
استفاده شد. نتایج نشان داد که واریانس استخراج شده  ۱عاملی هارمنداشت. برای بررسی این مسئله، از آزمون تک

دهد که سوگیری درصد است. این یافته نشان می 5۰درصد بود که کمتر از آستانه  ۲۶توسط یک عامل واحد حدود 
 شود.روش معمول تهدید جدی برای این پژوهش محسوب نمی

 بررسی مدل ساختاری

های پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. گیری، مدل ساختاری برای آزمون فرضیهپس از تأیید روایی و پایایی مدل اندازه
برای  VIFبررسی شد. نتایج نشان داد که مقادیر  VIFخطی با استفاده از معیار ها، شاخص همون فرضیهپیش از آزم

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Harman's single-factor test 
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ها خطی جدی در دادهاست. بنابراین، مشکل هم 5بود که کمتر از آستانه  ۴۸/۲تا  ۳5/۱بین بین تمامی متغیرهای پیش
 وجود نداشت.

 های مستقیمآزمون فرضیه

نتایج آزمون  ۴زیرنمونه استفاده شد. جدول  5۰۰۰استرپینگ با های پژوهش، از روش بوتبرای آزمون فرضیه
 دهد.های مستقیم را نشان میفرضیه

 های مستقیم. نتایج آزمون فرضیه4جدول 
 نتیجه t-value p-value مسیر فرضیه

H1 تأیید 000/0 262/5 رفتارهای انحرافی ⟵های مدیریت منابع انسانی ریسک 

H2a تأیید 000/0 9۸۱/۱0 اعتمادی سازمانیبی⟵ های مدیریت منابع انسانی ریسک 

H2b تأیید 000/0 ۸03/6 رفتارهای انحرافی ⟵اعتمادی سازمانی بی 

 
های مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای انحرافی دهد که ریسکنشان می ۴نتایج جدول 

های شود. همچنین ریسک. بنابراین فرضیه اول پژوهش تأیید می(p ،۲۶۲/5 =t ،۳۴۲/۰ =β <۰۰۱/۰)کارکنان دارد 
و  (p ،9۸۱/۱۰ =t ،۳۸۲/۰ =β <۰۰۱/۰)اعتمادی سازمانی دارد مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر بی

 =p ،۸۰۳/۶ =t ،۴۱5/۰ <۰۰۱/۰)اعتمادی سازمانی نیز تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای انحرافی کارکنان دارد بی
β)کنند.های لازم برای آزمون اثر میانجی را فراهم میشرطها پیش. این یافته 

 (H2)آزمون فرضیه میانجی 

های مدیریت منابع اعتمادی سازمانی در رابطه بین ریسکبر نقش میانجی بیمبنی (H2)برای آزمون فرضیه میانجی 
نتایج این  5استرپینگ و محاسبه اثر غیرمستقیم استفاده شد. جدول انسانی و رفتارهای انحرافی کارکنان، از روش بوت

 دهد.آزمون را نشان می

 اعتمادی سازمانییانجی بی. نتایج آزمون اثر م۵جدول 

 مسیر
اثر 

 مستقیم

اثر 
 غیرمستقیم

اثر 
 کل

 %95فاصله اطمینان 
 استرپ()بوت

VAF نتیجه 

 میانجی جزئی %4/4۱ (32۸/0و   ۱62/0) 5۸4/0 242/0 342/0 رفتارهای انحرافی ⟵اعتمادی بی ⟵های منابع انسانی ریسک

 
( ۳۲۸/۰تا  ۱۶۲/۰درصد ) 95با فاصله اطمینان ( ۲۴۲/۰شود، اثر غیرمستقیم )مشاهده می 5طور که در جدول همان

اعتمادی سازمانی تأیید بر نقش میانجی بیشود، معنادار است. بنابراین فرضیه دوم پژوهش مبنیکه شامل صفر نمی
درصد قرار دارد. این بدان  ۸۰ا ت ۲۰درصد محاسبه شد که در محدوده بین  ۴/۴۱برابر با  VAFشود. مقدار شاخص می

های مدیریت منابع انسانی و صورت جزئی نقش میانجی را در رابطه بین ریسکاعتمادی سازمانی بهمعناست که بی
های مدیریت منابع انسانی درصد از تأثیر ریسک ۴۱کند. به عبارت دیگر، حدود رفتارهای انحرافی کارکنان بازی می

 گردد.صورت مستقیم اعمال میشود و مابقی بهاعتمادی سازمانی منتقل میطریق بی بر رفتارهای انحرافی از
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 (Q²)بینی و توان پیش (R²)ضرایب تعیین 

 Q² (Stone-Geisser))ضریب تعیین( و  R²های بینی مدل ساختاری، شاخصمنظور ارزیابی برازش و قدرت پیشبه
 ارائه شده است. ۶محاسبه شدند. نتایج در جدول 

 بینی مدل. ضرایب تعیین و توان پیش6جدول 
 وضعیت R² Q² متغیر وابسته

 متوسط 2۸۱/0 339/0 اعتمادی سازمانیبی

 متوسط 354/0 42۷/0 رفتارهای انحرافی کارکنان

 
های مدیریت منابع انسانی دهد ریسکبود که نشان می ۳۳9/۰اعتمادی سازمانی برابر با برای متغیر بی R²مقدار 

برای متغیر رفتارهای انحرافی  R²کند. همچنین مقدار اعتمادی سازمانی را تبیین میدرصد از واریانس بی 9/۳۳حدود 
اعتمادی سازمانی در مجموع حدود های مدیریت منابع انسانی و بیدهد ریسکبود که نشان می ۴۲۷/۰کارکنان برابر با 

(، هر دو ۲۰۱9) ۱همکارانکنند. براساس معیارهای هایرت و درصد از واریانس رفتارهای انحرافی را تبیین می ۷/۴۲
دهنده تر از صفر بود که نشاننیز برای هر دو متغیر وابسته بزرگ Q²شوند. مقادیر در سطح متوسط ارزیابی می R²مقدار 

 بینی مناسب مدل است.توان پیش

 گیری بحث و نتیجه
های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافی کارکنان با نقش میانجی پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر ریسک

های پژوهش نشان داد که هر سه فرضیه مستقیم و فرضیه اعتمادی سازمانی در شرکت گاز شیراز انجام شد. یافتهبی
ها در پرتو ادبیات نظری و پیشینه پژوهش مورد بحث قرار همیانجی مورد تأیید قرار گرفتند. در ادامه، هریک از یافت

 (p ،۲۶۲/5 =t ،۳۴۲/۰ =β <۰۰۱/۰گیرد.    )می

 های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافی کارکنانتأثیر ریسک
رهای انحرافی های مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتااولین یافته مهم این پژوهش نشان داد که ریسک

های . این یافته بدان معناست که با افزایش ریسک(p ،۲۶۲/5 =t ،۳۴۲/۰ =β <۰۰۱/۰کارکنان شرکت گاز شیراز دارد )
 یابد.مدیریت منابع انسانی در سازمان، رفتارهای انحرافی کارکنان نیز افزایش می

(، در مطالعه خود در یک شرکت ۱۳99ان )سو است. مهراد و همکارهای پیشین همهای پژوهشاین نتیجه با یافته
ترتیب بالاترین اولویت را ازنظر شدت تأثیر های ارزیابی عملکرد و جبران خدمات بهگازی نشان دادند که ریسک

کاظمی و عنوان پیشایندهای مهم برای بروز رفتارهای ناهنجار سازمانی عمل کنند. همچنین علیتوانند بهدارند و می
( در مطالعه خود در شرکت نفت و گاز پارس نشان دادند که وابستگی به روابط سیاسی برای تصدی ۱۳99همکاران )

طور مستقیم انگیزه کارکنان برای رفتارهای انحرافی مانند تواند بهسالاری میهای کلیدی و نبود نظام شایستهپست
 دهد. جویانه را افزایشتفاوتی سازمانی و حتی رفتارهای تلافیکاری، بیکم

های ( نشان دادند که رهبری سمّی )که خود یکی از مصادیق ریسک۲۰۲۴ی، احمد و همکاران )المللدر سطح بین
شود( تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای انحرافی دارد. همچنین سیرل و رایس مدیریت منابع انسانی محسوب می

توانند تعادل بین های با کنترل بالا مینابع انسانی در سازمانهای مدیریت م( در مطالعه خود نشان دادند که رویه۲۰۲۴)
 اعتماد و کنترل را بر هم زنند و این عدم تعادل به رفتارهای کاری ضدتولید منجر شود.
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عدالتی در ارزیابی عملکرد، هایی مانند بیدهد که وجود ریسکتفسیر این یافته در بافت شرکت گاز شیراز نشان می
های کلیدی، کارکنان را ان خدمات، نبود امنیت شغلی و وابستگی به روابط سیاسی برای تصدی پستتبعیض در جبر

کنند سازمان ، کارکنانی که درک می«عدالتیواکنش به بی»دهد. براساس نظریه سمت رفتارهای انحرافی سوق میبه
آورند )بنت و عادل، به رفتارهای انحرافی روی میعنوان نوعی تلافی یا بازگرداندن تکند، بهها عادلانه رفتار نمیبا آن

 (.۲۰۰۰رابینسون، 

 اعتمادی سازمانیهای مدیریت منابع انسانی بر بیتأثیر ریسک
اعتمادی سازمانی های مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر بیدومین یافته پژوهش نشان داد که ریسک

ترین رابطه در میان روابط مستقیم . این یافته قوی(p ،9۸۱/۱۰ =t ،5۸۲/۰ =β <۰۰۱/۰کارکنان شرکت گاز شیراز دارد )
های مدیریت منابع اعتمادی سازمانی توسط ریسکدرصد از واریانس بی ۳۳/9دهد که حدود پژوهش بود و نشان می

 شود.انسانی تبیین می
اعتمادی زمانی کنند که بیان استدلال میسو است. آن(، هم۱99۸این یافته با چارچوب نظری لویکی و همکاران )

های های سازمان داشته باشند. در شرایطی که ریسکگیرد که کارکنان انتظارات منفی از نیات، رفتارها یا رویهشکل می
ن ها، یا نبود شفافیت در فرایندهای ارتقا( در سازماای، تبعیض در پرداختعدالتی رویهمدیریت منابع انسانی )مانند بی
 شوند.اعتماد میتدریج نسبت به نیات و رفتارهای سازمان بیوجود داشته باشد، کارکنان به

اعتمادی به ( در جدیدترین پژوهش خارجی خود نشان دادند که جو اخلاقی سالم، بی۲۰۲5ورما و همکاران )
های غیراخلاقی و طور غیرمستقیم تأکید کردند که رویهو به (p ،۴۴۷/۰-  =β <۰۰۱/۰دهد )سرپرست را کاهش می

دهد که اعتمادی را افزایش دهند. در بافت شرکت گاز شیراز، این یافته نشان میتوانند بیغیرعادلانه منابع انسانی می
« و مزایا های حقوقتحمیل محدودیت»و « های کلیدیوابستگی به روابط سیاسی برای تصدی پست»هایی مانند ریسک

اعتمادی اند، مستقیماً به بیها شناسایی شدهترین ریسکعنوان بحرانی( به۱۳99کاظمی و همکاران )که توسط علی
 شوند.سازمانی منجر می

 اعتمادی سازمانی بر رفتارهای انحرافی کارکنانتأثیر بی
اری بر رفتارهای انحرافی کارکنان شرکت اعتمادی سازمانی تأثیر مثبت و معنادسومین یافته پژوهش نشان داد که بی

اعتمادی سازمانی در میان دهد که با افزایش بی. این یافته نشان می(p ،۸۰۳/۶ =t ،۴۱5/۰ =β <۰۰۱/۰گاز شیراز دارد )
 یابد.ها نیز افزایش میکارکنان، رفتارهای انحرافی آن

(، نشان دادند که رهبری استبدادی )که ۲۰۱۸و چفرا )خوانی دارد. اکورتلو های پیشین هماین یافته با نتایج پژوهش
اعتمادی شود(، تأثیر مثبت بر انحرافات سازمانی دارد و شناسایی سازمانی این رابطه را تواند منجر به بیخود می

( نشان دادند که بدبینی سازمانی )که مفهوم نزدیکی به ۲۰۲۴کند. همچنین احمد و همکاران )گری میمیانجی
 کند.گر در رابطه بین رهبری سمی و رفتارهای انحرافی ایفا میمادی دارد( نقش تعدیلاعتبی

اعتمادی به سرپرست تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای انحرافی ( مستقیماً نشان دادند که بی۲۰۲5ورما و همکاران )
دهنده نقش معنادار نیست. این یافته نشان اعتمادی، تأثیر مستقیم جو اخلاقی بر رفتارهای انحرافیدارد و در حضور بی

 عنوان مکانیسم انتقال اثر است.اعتمادی بهحیاتی بی
دهند، برای حفظ ، کارکنانی که منابع ارزشمندی مانند اعتماد به سازمان را از دست می۱براساس نظریه حفظ منابع

در بافت شرکت د. دست به رفتارهای انحرافی بزننمانده و مقابله با استرس ناشی از این فقدان، ممکن است منابع باقی
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Conservation of resources (COR) 
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کنند و بیشتر احتمال دارد که هنجارهای اعتماد هستند، کمتر احساس تعهد میگاز شیراز، کارکنانی که به سازمان بی
 سازمانی را نقض کنند.

 اعتمادی سازمانینقش میانجی بی
های ازمانی نقش میانجی جزئی در رابطه بین ریسکاعتمادی سترین یافته پژوهش نشان داد که بیچهارمین و مهم

(. این بدان = VAF%۴/۴۱, ۲۴۲/۰کند )اثر غیرمستقیم = مدیریت منابع انسانی و رفتارهای انحرافی کارکنان ایفا می
اعتمادی های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای انحرافی از طریق بیدرصد از تأثیر ریسک ۴۱معناست که حدود 

 گردد.صورت مستقیم اعمال میدرصد( به 59شود و مابقی )ی منتقل میسازمان
یک طور که در مرور پیشینه پژوهش اشاره شد، هیچکند. هماناین یافته شکاف پژوهشی موجود در ادبیات را پر می

نسانی، های مدیریت منابع ازمان رابطه بین ریسکهای پیشین )چه داخلی و چه خارجی( به بررسی هماز پژوهش
اعتمادی به سرپرست (، به نقش بی۲۰۲5رفتارهای انحرافی نپرداخته بودند. ورما و همکاران )اعتمادی سازمانی و بی

های عنوان یک سازه چندبُعدی( را بررسی نکرده بودند. همچنین پژوهشاعتمادی سازمانی )بهپرداخته بودند، اما بی
اند، اما نقش اعتمادی تأکید داشتهگری بدبینی و بیبر نقش تعدیل ( بیشتر۲۰۲۴)پیشین مانند احمد و همکاران 

 گری آن کمتر مورد توجه قرار گرفته بود.میانجی
های مدیریت منابع انسانی از دو مسیر بر رفتارهای انحرافی تأثیر دهد که ریسکیافته میانجی جزئی نشان می

اعتمادی سازمانی. این یافته ازنظر نظری حائز اهمیت است زیرا یگذارند: مسیر مستقیم و مسیر غیرمستقیم از طریق بمی
شناختی کلیدی است، اما تنها مکانیسم موجود نیست. به عبارت اعتمادی سازمانی مکانیسم رواندهد که بینشان می

رس های دیگری مانند فرسودگی شغلی، استهای مدیریت منابع انسانی ممکن است از طریق مکانیسمدیگر، ریسک
 های آتی است.ها نیازمند پژوهششغلی یا ناامیدی نیز بر رفتارهای انحرافی تأثیر گذارند که بررسی آن

های مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای گیری کلی، پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر ریسکدر یک نتیجه
های پژوهش نشان داد که ز انجام شد. یافتهاعتمادی سازمانی در شرکت گاز شیراانحرافی کارکنان با نقش میانجی بی

اعتمادی سازمانی، رفتارهای انحرافی طور مستقیم و هم از طریق افزایش بیهای مدیریت منابع انسانی هم بهریسک
کند که شناختی عمل میعنوان مکانیسمی رواناعتمادی سازمانی بهدهند. به عبارت دیگر، بیکارکنان را افزایش می

 سازد.های مدیریت منابع انسانی را به رفتارهای انحرافی منتقل میتأثیر ریسکبخشی از 
گانه ها ازنظر نظری و عملی حائز اهمیت هستند. ازنظر نظری، این پژوهش برای اولین بار در ایران رابطه سهاین یافته

یک مدل یکپارچه بررسی کرده و اعتمادی سازمانی و رفتارهای انحرافی را در های مدیریت منابع انسانی، بیریسک
تواند به مدیران طور تجربی تأیید کرده است. ازنظر عملی، نتایج این پژوهش میاعتمادی سازمانی را بهنقش میانجی بی

های مدیریت منابع انسانی و اتخاذ راهکارهای مناسب برای شرکت گاز شیراز در درک بهتر پیامدهای رفتاری ریسک
 در نتیجه کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان کمک کند. ها وکاهش این ریسک

توانند با اتخاذ رویکردی پیشگیرانه و سیستماتیک نسبت به شناسایی، ارزیابی و مدیران شرکت گاز شیراز می
رفته کارکنان را های منابع انسانی، هم از بروز رفتارهای انحرافی جلوگیری کنند و هم اعتماد ازدستمدیریت ریسک

گیری، اصلاح سیستم جبران سالاری، افزایش شفافیت در فرایندهای تصمیمازی نمایند. استقرار نظام شایستهبازس
های مؤثر برای بازخورد و رسیدگی به شکایات، ازجمله اقداماتی خدمات مبتنی بر عدالت و عملکرد، و ایجاد مکانیسم

 توانند در این مسیر مؤثر واقع شوند.هستند که می
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های دولتی و تنها برای شرکت گاز شیراز، بلکه برای سایر سازمانهای این پژوهش نهت، امید است که یافتهدر نهای
های مشابهی مواجه هستند، مفید واقع شود و گامی هرچند کوچک در جهت بهبود خصوصی کشور که با چالش

 .داردهای ایرانی برمدیریت منابع انسانی و کاهش رفتارهای انحرافی در سازمان

 منابع
آگاهی بر استرس (. اثربخشی آموزش ذهن۱۳99الدینی، زهرا. )زینو  ،صیادی، احمدرضا ،کامیابی، میترا ،آخوندی، مریم

 .۱9-۱۱(، ۸)۶، نشریه روان پرستاری .شناختی در دانشجویان پرستاریرویی روانادراک شده و سخت
(. تأملی بر پیشایندهای رفتارهای انحرافی کارکنان با تأکید بر ۱۳99هوشمند. )بلاغ، باقری قرهو  ،عین علی، محسن ،آذر، عادل

 .۲۴-۳، ۴5، مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی .گری شفافیت نقش در شرکت گاز استان سمنانتعدیل
ذاری جسورانه گهای سرمایههای انسانی شرکت(. سنجش نگرش سازمانی سرمایه۱۳95مهرابی، روزا. )و  ،ساجدی، حامد

 ، تهران.کنفرانس ملی فرهنگ سازمانی .گذاری جسورانه شناسا)مطالعه موردی شرکت سرمایه
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