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 چکیده

 ختهیآم کردیاز رو  یریگبا بهره لامیا ی کارکنان در دانشاگاه علوم پزشاک  ی انحراف  یرفتارها  ی نیبشیپ یبرا  یمدل سااختار کی  ی پژوهش طراح  نیهدف ا

نفر از  ۲3با  افتهیسااختارمهین  یهابا اساتفاده از ماااح ه ،ی فی( انجام شاد. در بخش ککمی –ی فی)ک  ختهیآم کردیو با رو  یپژوهش از نوع کاربرد  نیا  اسات.

بخش  ر. ددیگرد  یدیمؤلفه کل  19شادند که منجر به اساتخرا    لیباز تحل  یکدگذار  قیو از طر یآورها جمعارشاد، داده رانیو مد ی خ رگان دانشاگاه

با  متلیپرساشانامه د  قیها از طر( اساتفاده شاد. دادهISM)  یریتفسا  یسااختار  یساازو مدل  متلید ی  یها از روش ترکمؤلفه نیروابط ب لیتحل یبرا ،ی کم

نشااان داد که    جینتا  گردد. نییعوامل تع ی مرات شاادند تا ساااختار ساالسااله لیمتلب تحل طیدر مح   ISMافزار  و با اسااتفاده از نرم یگردآور  4تا  0 فیط

عامل در بروز  نیعنوان اثرگذارترساتمگرانه به یکه در آن سا ک ره ر شاوندی م  یسااختاربند ی مدل چهارساطح   کیدر قالب   شادهیی شاناساا  یهامؤلفه

مختلف   وحدر ساط  ی و اساتر  شا ل  فیضاع  ی فرهنگ ساازمان ،ی عوامل همچون کاهش عدالت ساازمان ریکارکنان شاناخته شاد و ساا  ی انحراف  یرفتارها

در کاهش    ی نیادینقش بن تواندی سااتمگرانه م یاز ره ر یریشااگیپ ژهیو به یره ر  یهاکنترل و اصاالاح ساا ک  ها،افتهیاسااا    بر قرار گرفتند.  یرگذاریتأث

 منجر شود. ی کند و به به ود عملکرد و سلامت سازمان فایکارکنان ا  ی انحراف  یرفتارها
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Abstract 
This study aimed to develop a structural model for predicting employees’ deviant behavior in Ilam University of Medical Sciences using a 

mixed-method approach. This applied research employed a mixed qualitative–quantitative design. In the qualitative phase, semi-structured 

interviews were conducted with 23 academic experts and senior managers, and data were analyzed through open coding, resulting in the 

identification of 19 key components. In the quantitative phase, a hybrid DEMATEL–Interpretive Structural Modeling (ISM) approach was 

used to examine interrelationships among components. Data were collected using a DEMATEL questionnaire with a 0–4 scale and 

analyzed via ISM software in MATLAB to construct a hierarchical structural model. The findings indicated that the extracted components 

were organized into a four-level hierarchical model, with abusive leadership identified as the most influential predictor of deviant behavior, 

while factors such as reduced organizational justice, weak organizational culture, and job stress operated at different levels of influence. 

The results suggest that managing leadership styles, particularly preventing abusive leadership, plays a critical role in reducing employees’ 

deviant behavior and enhancing organizational effectiveness and health.  

Keywords: Prediction, Deviant Behavior, Abusive Leadership, DEMATEL, ISM 

 
Authors’ Information: 

 karam.khalili@iau.ac.ir 

1. Department of Public Administration, Sa.C, Islamic Azad University, Sanandaj, Iran 

2. Department of Public Administration, Il.C., Islamic Azad University, Ilam, Iran 

3. Department of Computer, Sa.C, Islamic Azad University, Sanandaj, Iran 

 
© 2025 the authors. This is an open access article 
under the terms of the CC BY-NC 4.0 License. 

 

 

  

mailto:karam.khalili@iau.ac.ir
mailto:karam.khalili@iau.ac.ir
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 و همکاران  زاده انیمنفرد 

 

 

3 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه 

ار
شم

شم
ش

ل 
سا

 ،
14

04
 

 مقدمه 

 یریطور چشمگها بهسازمان  یعملکرد و اثربخش  کننده نییعوامل تع  نیتراز مهم  یکیعنوان  به   یدر حوزه منابع انسان  ژه یوبه   یسازمان  یتوجه به رفتارها

  ی امدهایپ  توانند ی اند که مها مطرح شده در سازمان  یاساس  یهااز چالش  یکیعنوان  کارکنان به   یانحراف  یرفتارها  ان،یم  نیاست. در ا  افتهی  شیافزا

بهره   یاگسترده  ب  یسلامت سازمان  ،یوربر  انحراف  یفردن یو روابط  که    شودیاطلاق م  یاداوطل انه   یبه رفتارها  یطور کلبه   یداشته باشند. رفتار 

نوع رفتارها    ن ی. ا(Goode, 2020)   شودیآن م  ی اعضا  ایبه سازمان    بی منجر به آس  تی را نقض کرده و در نها  یو انتظارات سازمان   ن یهنجارها، قوان

 .روندیشمار ممعاصر به  یهادر سازمان یتیریمسائل مد نیترده یچیاز پ  یکیخود،  یو چندبعد یجیپنهان، تدر ت یماه لیدلبه 

کارکنان مواجه   یانحراف  یبا رفتارها شیاز پ شیمانند نظام سلامت، ب یخدمات  یهادر بخش ژه یوها به سازمان ،یامروز ده ی چیپ یکار یهاطیمح در

  توانند یرفتارها م  نیاند که اها نشان داده قرار دهد. پژوهش  ریرا تحت تأث   یسازمان  ییو کارا  نفعانی ذ  تیخدمات، رضا  تی فیک   تواندی هستند که م

 ,.Othman et al) باشند    یسوءاستفاده از منابع سازمان  ی و حت  ،یاحترامیب   ب، یتخر  ر،یتأخ  ،یکاراز اقدامات مانند کم   یاگسترده   ف یشامل ط

 مطرح است. ی سازمان ران یمد یبرا  یضرورت راه رد کیعنوان رفتارها به  ن یا ینیبش یرو، شناخت و پ نی. از ا(2022

 یی هایژگیو  ،یهاست. در سطح فردمؤثر بر آن  یو اجتماع  یسازمان  ،یعوامل فرد  یبررس  ،یانحراف  یرفتارها  نییمهم در ت   یکردهایاز رو  یکی

. در  (Adekanmbi & Ukpere, 2021)باشند    یانحراف  یبروز رفتارها  سازنه یزم  توانند یم  یتیشخا  یهای ژگیها، و وها، ارزشمانند نگرش

رفتارها   ن یکنترل ا  ای  یریگدر شکل   یاکننده ن یینقش تع  ی ره ر  یهاو س ک   ،یفرهنگ سازمان  ،یهمچون عدالت سازمان  ی، عواملیسطح سازمان

  ت یرا در کارکنان تقو  یعدالتیو ب  یتیاحسا  نارضا  تواندیم  یعنوان مثال، ضعف در عدالت سازمان. به (Di Stefano et al., 2022) دارند  

  تواند یناسالم م  ای  فیضع  یفرهنگ سازمان  ن،ی . همچن(Bhandesa & Wibawa, 2022)سوق دهد    یانحراف  یسمت رفتارها   هها را ب کرده و آن

 .(Maqsoudi Ashtiani et al., 2024)رفتارها فراهم آورد   نیبروز ا یبرا یکرده و بستر مناس  تیرا تقو یمنف ی هنجارها

  یره ر  ژه یوبه   ،یره ر  یهارا به خود جلب کرده است. س ک  یاژه یتوجه و  ،یعوامل سازمان  نیتراز مهم  یکیعنوان  به   ینقش ره ر  ان،یم  نیا  در

نامناسب    ی اند که رفتارهابگذارند. مطالعات نشان داده   ریکارکنان تأث  یبر رفتارها  میرمستقیغ  ای  میطور مستق به  توانندیستمگرانه، م  ای  یراخلاقیغ

. از  (Kim et al., 2021)در کارکنان شود    یانحراف  ی بروز رفتارها  تیو در نها  یاخلاق  تیخشم، کاهش هو  شیمنجر به افزا  تواندیم  رانیمد

 ;Gamasiwi et al., 2023) دهد    شیرا افزا  یرفتارها کمک کرده و تعهد سازمان  ن یبه کاهش ا  تواندیم  تگریو حما  یاخلاق  یره ر  گر،ید  یسو

Movaseghi & Ranji, 2022). 

منجر   تواند یکار م  طیدر مح  یعنوان مثال، طردشدگدارند. به   یانحراف  یرفتارها  یریگدر شکل   ینقش مهم  زین  یشناختعوامل روان   ،یبر ره ر  علاوه 

 ،یاستر  ش ل  ن،ی . همچن(Jiang et al., 2020)دهد    شیرا افزا  یانحراف  ی رفتارها  تی شده و در نها  یآورو کاهش تاب   یعاطف  یبه فرسودگ
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 & Hakak)دهند    شیرفتارها را افزا  نی احتمال بروز ا  یطور قابل توجهبه   توانند ی هستند که م  یاز جمله عوامل  یو رکود ش ل  یسازمان  ادتحس

Ghahramani, 2022)بروز رفتارها  ینقش محافظت  توانند ینفس مو عزت  یاجتماع  ت یمانند حما  ی . در مقابل، عوامل از   یانحراف  ی داشته و 

 . (Alyafi & Alzamil, 2024)کنند   یریجلوگ

م  یانحراف  ی رفتارها  ،یشناختمنظر جامعه  از نظر  توان یرا  نظر  ییهاهیدر چارچوب  و    نیی ت   ریبازپذ  یشرمسار  ه یمانند  هنجارها  نقش  بر  که  کرد 

  اجهه که افراد در مو  کندی م  انیحفظ منابع ب   هینظر  ن،ی. همچن (Ansari et al., 2024) دارد    د یرفتارها تأک   ن یا  یر یگدر شکل   یاجتماع  ی هاواکنش

  ها دگاه ی د  نی. ا(Jafari et al., 2024) آورند    یرو  یانحراف  ی ( ممکن است به رفتارهایسازمان  تیحما  ای  یش ل  تیبا از دست دادن منابع )مانند امن 

 هستند.  یسازمان طیفرد و مح نی ب ده یچیبلکه حاصل تعامل پ  ،یفرد یهایژگیو  جهی تنها نتنه  یانحراف ی که رفتارها دهند ینشان م

به رو  ر،یاخ  ی هاسال  در ارتقااست. مطالعات نشان داده   افته ی  شیافزا  یانحراف  یدر کنترل رفتارها  یتیریو مد  رانهیشگیپ   یکردهایتوجه    یاند که 

 ,Salimi et al., 2024; Shad)کند    فایرفتارها ا  ن یدر کاهش ا  ینقش مؤثر  تواند یم  یسازمان  یریپذو جامعه  یاخلاق کار  ، یسلامت معنو

 Sulistiawan) منجر شود    یانحراف  یکارکنان به رفتارها  لیبه کاهش تما  تواند یم  یش ل  ی ریدرگ  شیمعنا در کار و افزا  جادیا  ن، ی. همچن(2021

et al., 2020)رفتارها دامن بزند   نیا  شیبه افزا تواند یکار م  طیدر مح یعدالتی و ب ضیت ع گر،ید ی . از سو(Qu et al., 2020) . 

  ی مدت در س ک ره رکوتاه   راتییت   یاند که حتاند و نشان داده پرداخته  یسازمان  یروزانه رفتارها  یهاییایپو  یبه بررس  نیهمچن   دیجد  یهاپژوهش 

ا(Jiang et al., 2024) باشد    رگذاریتأث  یانحراف  یبر رفتارها  تواندیکارکنان م  یروان  تیوضع  ای پ   یستمینگاه س  تیاهم  هاافته ی  نی .  به    ایوو 

در    توانندیم  زین  یفرهنگ  ی هانه یو زم  یشناختتیجمع  ی هایژگیاند که ومطالعات نشان داده   ن، ی. علاوه بر اسازندیرا برجسته م  یسازمان  یرفتارها

 . (Zayniddinovna, 2025)رفتارها نقش داشته باشند  نیا یریگشکل

و    یکاهش تعلق سازمان  رو،یره ر و پ   نیب   فیقابل توجه است. روابط ضع  زین  یفردن یو تعاملات ب  یسازمان  یعوامل، نقش ساختارها  نیکنار ا  در

م کارکنان  تعهد  رفتارها  سازنه ی زم  تواندیکاهش  همچن(Noermijati et al., 2021)باشد    یانحراف  یبروز  کارکنان   یانحراف  ی رفتارها  ن، ی. 

رفتارهابه   تواند یم بر  متقابل  و چرخه  رگذاریتأث  ز ین  انیمشتر  ی طور  رفتارها  یاباشد  ا  یمنف  ی از  در سازمان   Sharafi & Shah) کند    جادیرا 

Hosseini, 2023)سطوح است.  یدر تمام یسازمان یجامع رفتارها تیریمد ت یدهنده اهمموضوع نشان  ن ی. ا 

وجود دارد.    یانحراف یرفتارها  ینیبش یپ  یبرا  کپارچهیجامع و    یهاارائه مدل   نهیدر زم  ییحوزه، هنوز خلأها  نی ها در اپژوهش   یوجود گستردگ  با

به بررس  یاریبس به ارائه مدل محدود پرداخته  ریچند مت   ایروابط دو    یاز مطالعات  بتوانند تعامل پ  یساختار  یهااند و کمتر  ن عوامل ی ب  ده یچیکه 

 یستمی س  ی کردیکه بتوانند با رو  ییهابه پژوهش   از ین  ن، ی. بنابرا(Ghaedamini Harouni et al., 2022)اند  مختلف را نشان دهند، توجه کرده 

 .شودیاحسا  م ش یاز پ  شیبپردازند، ب ده یپد نیا  لیبه تحل  یو چندبعد
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کمک کند.    یانحراف  ی عوامل مؤثر بر رفتارها  ن یروابط ب  ترق ی به درک عم  تواند یم  یساختار  یسازو مدل   ی یترک   ی هاراستا، استفاده از روش  ن یا  در

را    یتا مداخلات مؤثرتر  کنندیکمک م  رانیعوامل را فراهم کرده و به مد  یر یرپذیو تأث  ی رگذاریسطوح مختلف تأث  ییامکان شناسا  کردهایرو  نیا

بر سلامت جامعه دارد،    یمیمستق  ریکه عملکرد کارکنان تأث  ،یعلوم پزشک  یهاحسا  مانند دانشگاه   یهادر سازمان  ژه یوو اجرا کنند. به   یطراح

 .(Morshedi Tonekaboni, 2021)برخوردار است  ی دوچندان تی از اهم یانحراف  ی و کنترل رفتارها  ینیبشیپ

 یو اجتماع  یسازمان  ،یدر سطوح فرد  یعوامل متعدد   ریاست که تحت تأث  ده ی چیو پ  یچندبعد  یاده یکارکنان پد  یانحراف  یمجموع، رفتارها  در

کمک کند.   یرفتارها و به ود عملکرد سازمان  نیکاهش ا  یمؤثر برا  یراه ردها  یبه طراح  تواندیها مآن   ن یعوامل و روابط ب  ن یقرار دارد. شناخت ا

اهم  اب به  ادب   یموضوع و خلأها  نیا  ت یتوجه  انجام مطالعات  اتیموجود در  به طراح  یپژوهش،  پ  یهامدل   ی که    یانحراف  یرفتارها   ینیبش یجامع 

 .رسدیبه نظر م  یبپردازند، ضرور

روابط    ی ساختار لیو تحل خته یآم  کردیبا استفاده از رو لام یا یکارکنان دانشگاه علوم پزشک یرفتار انحراف ینیبشی مدل پ یپژوهش طراح ن یا هدف 

 عوامل مؤثر است.  نیب

 شناسیروش

 -کیفی)  آمیخته  پژوهش  است. لذا، روش   ایران  پزشکی علوم  دانشگاه  کارکنان انحرافی  رفتار بینی  پیش   مدل طراحی دن ال  کاربردی به  پژوهش  این

  آورده   وجود  به  پژوهشگران  برای  را  موقعیتی  کمی  و   کیفیهای  روش  از  رویکردی  عنوان  به  آمیخته  تحقیقهای  که، روششود چرا  استفاده می(  کمی

بنابراین، ابتدا در   .دهند قرار هم کنار در را واحد پژوهشی مطالعه یک در شده  گرفته کار بههای روش  وها مدل  ها، طرح توانندمی آن اسا  بر که

  مضمون)مولفه(   به  رسیدن  باز تا  کدگذاری  و  ساختاریافته  نیمه  مااح ه  از  مضمون ها)مولفه ها(  استخرا   و  شناخت  درک،  منظوربخش کیفی به 

  رفتارهای   و  رفتارسازمانی  به   آشنا   دانشگاهی کشور  اساتید   از   ای مجموعه  استفاده شده است. مشارکت کنندگان بخش کیفی پژوهش حاضر شامل

 مدرک   با   سازمان علوم پزشکی ایران  ارشد  مدیران   شامل  سازمانی  خ رگان  همچنین  و   بالاتر  و   دانشیار  علمی  رت ه   با   دولتی   مدیریت  رشته   در  انحرافی

 تئوریک  کفایت  بخش کیفی،نمونه در    تعیین اندازة   ملاک.  هستند  سازمان  این  در  مدیریت  سابقه  سال  10  از  بیش  با  ارشد  کارشناسی  یا  دکترا  تحایلی

 استفاده   (. با ۵است)  نظری  اش اع  نمونه،   کفایت  ملاک  بنابراین.  نشود  شناسایی  جدیدی  مت یر  یا  شاخص  خ رگان،  با   درمااح ه  معناکه  این   به  است؛

.  شد  آوریجمع   لازم   های داده   سپس   و   مشخص  تحقیق   اولیه   خ رگان   نمونه   عنوانبه   به   نفر   9  تعداد   امر  ابتدای  در   هدفمند  انتخابی  گیرینمونه   روش   از

  در   حاصل  نظری  اش اع .  شد  حاصل  نظری  اش اع   و   پذیرفت   صورت   مااح ه   نفر   ۲3  با   درمجموع   که   شدند   شناسایی  جدیدی   افراد   مااح ه   طول   در

  مااح ه  از پس  شده  احااء  هایداده  و  کردنمی  تحقیق   ابعاد کردن مشخص  و  تکمیل به  کمکی اضافی، هایداده  که  شد حاصل  زمانی پژوهش این

  سؤال  افراد  که  داد  نشان  بازخوردها  کیفی بخش  خ رگان  از برخی  به مدل  ارائه  ضمن  موضوع این  از  اطمینان  برای. رسیدند نظرمی به   مشابه هیجدهم
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  پژوهش   خ رگان   نمونه  وضعیت.  نداشتند  خاصی  افراد   یا   فرد  با  جدید   هایمااح ه   انجام   برای   ای توصیه   و   دارند   اطمینان  تحقیق   نظری  ت یین   از   شده 

مدیریت   سابقه  دارای   نیز  هاآن   درصد  33  و  هادانشگاه   در  پژوهشی  و  علمی  سابقه  پژوهش اساتید دارای  خ رگان  نمونه   از  درصد   ۶۷  که  دهد می  نشان

 سال   1۸  و  1۵  ارشد سازمان مذکور بین   مدیران  و   دانشگاهی  خ رگان  کار  سابقه  میانگین .  هستند  در سازمان  علوم پزشکی ایران  های مختلفدر بخش 

رفتار سازمانی کارکنان   ابعاد  به  کامل  آشنایی  آن  دن ال  به  و  خوب  تجربه  دهنده نشان   که  هستند،  فعالیت  سال  11  سازمانی نیز  خ رگان  کار  سابقه  و

.  شد   خواهد  استفاده   ISM  و  دیمتل  ترکی ی  روش  از  آنها   بین  ارت اط   تعیین  و  شده   شناساییهای  مولفه   بندی  سطح  برای  کمی  بخش  در.  سازمان هستند

  ISM  اسا   بر  بندی  سطح  همچنین  و  تاثیرپذیری  و  تاثیرگذاری  بررسی  جهت  4  تا  0  طیف  اسا   بر  دیمتل  پرسشنامه  از  استفاده   با  نیاز  موردهای  داده 

 استخرا   در  خ رگان  قضاوت  از  مندیبهره   با  است،   زوجی  هایمقایسه  اسا   بر  گیریتامیم   هایروش   انواع  از  که   دیمتل  تکنیک.  شودمی   انجام

 با   همراه   سیستم  در  موجود  عوامل  از  مرات یسلسله   ساختاری  ها،گراف  نظریه  اصول   بکارگیری  با  آنها  به  مندنظام  ساختاردهی  و  سیستم  یک  عوامل

 شناسایی  جهت دیمتل روش. کندمی معین  عددی امتیاز صورت   به را  مذکور روابط  اثر  شدت   که ای گونه  به  دهد، می ارائه  متقابل  تاثر  و  تاثیر روابط 

 سیستم یک عناصر روابط دار جهتهای گراف که آنجا از. شودمی گرفته کار به ش که روابط نگاشت ساختن و  معیارها بین متقابل رابطه بررسی و

  و   نماید  تقسیم   معلول   و  علت  گروه   دو  به  را   درگیر  عوامل  تواند می  که  است  نمودارهایی  بر  م تنی  دیمتل  تکنیک  لذا   دهند،  نشان   توانند می  بهتر  را

  جهت   کارآمد  ابزاری  ISM  ورودی  عنوان  به  دیمتل  روش  خروجی  از  استفاده .  درآورد  درک  قاب  ساختاری  مدل  یک  صورت  به  راها  آن   میان  رابطه

 تقری ا  ISM  و   دیمتل  روش  دو   ماهیت   چون  واقع  در(.  ۵۵:  ۲01۸،  1همکاران   و    وانگ)باشد می  دیمتل  روابط  از  استفاده   با   تاثیرگذاری  سطوح  بررسی

  بنابراین   نیستند، یکسان روش دو های ورودی  چون شود استفاده  کدام هر تحلیل برای پرسشنامه دو از که مواقعی در بنابراین باشدمی یکدیگر مشابه

  دقیق   نتایج  تواندمی  ISM  و  دیمتل  ترکی ی  روش   از  استفاده   بنابراین  باشند   روش  دو   نتایج   دو   خلاف   بر  نحوی   به   که   شود  حاصل  نتایجی  است  ممکن

نفر    ۲3  از  هدفمند   صورت   به   خودتعاملی  ماتریس  تکمیل   بخش   بخش   در  پژوهش  این   آماری  جامعه(.  ۵۷:1394نادعلی،:  )کند   حاصل  را   تری

  بخش   در ها  داده   تحلیل  برای.  بود  نفر  1۸  نیز   آنها   تعداد .  با نحوه تکمیل ماتریس خودتعاملی آشنایی کامل دارند  که   شوند می  انتخاب ازخ رگانی  

 شده است.  استفاده  متلب  ISM افزار  نرم  از ، ISM روش با  مدلسازی

 هایافته

  اش اع  نام  به  معیاری  از  بنابراین  است،  ایران  پزشکی  علوم  دانشگاه   کارکنان  انحرافی  رفتار  بینی  پیش  مدل  طراحی  حاضر  تحقیق  هدف  اینکه  به  توجه  با

  شود می  وارد  پژوهش   به   که  جدیدی  داده   وضعیت  این   در  بهتر  ع ارت  به   شود،می  استفاده   کیفی  بخش  پایان  نقطه  تعیین   برای  نظری  اش اع   یا  داده 

 
1 -Wang 
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بینی رفتار    مورد   در   موجود  اطلاعات    از   حاصل  هایداده   کدگذاری   از   پس   گذارِ  1۲9  از  بیش  میان   از .  دهدنمی  ت ییر   را  انحرافی کارکنانپیش 

 .است شده ارائه   دو  جدول  در  نمونه عنوان به  هاآن   از تعدادی  که  شد،  استخرا   مضمون ها)مولفه ها( سپس و  انجام   کدگذاری ۶3 مااح ه

 کارکنان  انحرافی رفتارهای بینی  پیشهای مضمون  استخراج و  کدگذاری: 1 جدول

 شدهمضمون استخرا  کدگذاری باز  ردیف

 کاهش حمایت سازمانی  دانشگاه علوم پزشکی  توجه و  عدم مراق ت با رابطه در کارکنان درونی احسا  1

 کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  یافته  تعمیم باورهای نامطلوب و احسا  ۲

 سرپرستان و مدیران دانشگاه علوم پزشکی نس ت به کارکنان  کنش و  حساسیت رفتار 3

 ش لی کارکنان  آینده  دادن جلوه  م هم منظور به  دانشگاه علوم پزشکی تمایلات 4

 تنزل فرهنگ سازمانی  کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  میان مشترک ضعف اعتقادات ۵

 بنیادی دانشگاه علوم پزشکی  بی توجهی مفروضات ۶

 دانشگاه علوم پزشکی داخل شده های ناامید کننده منتشرپیام ۷

 بی تفاوتی سازمانی  تلاش کارکنان  و  کار کاهش انگیزه  ۸

 های آموزشی عدم استق ال کارکنان از برنامه 9

 دانشگاه علوم پزشکی داخل  در زمان گذشت سنگینی و خرو  در  تعجیل  و ورود در تاخیر 10

 فرسودگی ش لی  ذهنی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  و عاطفی جسمی، فرسودگی 11

 بالا رفتن سطح خستگی مزمن در کارکنان 1۲

 مداوم کارکنان در انجام کارها شکست احسا  13

 ها در دانشگاه علوم پزشکی احسا  غرق شدن کارکنان زیربارمسئولیت 14

 

 . اندشده استخرا   سه  جدول  مطابق  پژوهش  مضمون  19  تعداد  روال  همین  بر  و  شده   کدگذاری  آمده دستبه   هایگزاره   شود،می  مشاهده   که  طورهمان  

 مصاحبه  با کیفیهای داده  از  کارکنان انحرافی رفتارهای  بینی پیش شدهاستخراجهای مضمون : 2جدول 

 مضمون  عنوان کد عنوان مضمون  کد

C1  فرسودگی ش لی C11  عدالت سازمانی کاهش 

C2 کنترلی های سیستم ضعف C12  انحراف بین فردی 

C3  کاهش حمایت سازمانی C13  سازمان  در اخلاقی نامناسب جو 

C4  وری رفتارهای ضد بهره C14  س ک ره ری ستمگرانه 

C5 قدرت   فاصله افزایش C15 سازمانی  تفاوتی بی 

C6  کاهش اشتیاق به ش ل C16 سازمانی  شهروند  رفتار سطح کاهش 

C7  تنزل فرهنگ سازمانی C17 پیرو  -ضعف در م ادله ره ر 

C8  نگرش منفی کارکنان C18  کاهش سطح تعلق و وفاداری سازمانی 

C9 کاری های نظمی بی و  اختلالات C19  ش لی  استر 

C10 سازمانی  شفافیت کاهش 
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  19  از  کدام  هر  تاثیرگذاری  میزان  بخش  این  در.  است  مستقیم  ارت اط  ماتریس  تشکیل  ابتدا.  شودمی  ارائه  دیمتل  بخش  نتایج  ادامه  بخش کمی، در  رد

   .است شده  آورده  3 جدول  در  و مشخص 4 تا  0 طیف اسا  بر یکدیگر  روی  بر  پژوهش شده  تایید  شاخص

 معیارها  مستقیم  ارتباط ماتریس .3جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 

C1 0 4 0 4 ۲ 3 0 4 1 0 0 3 ۲ 0 0 ۲ 4 4 1 

C2 3 0 0 0 0 ۲ 0 0 0 0 0 ۲ 0 0 0 0 ۲ 1 0 

C3 3 3 0 3 4 3 ۲ 3 4 0 0 1 ۲ 0 0 3 3 3 1 

C4 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 3 0 

C5 3 ۲ 0 3 0 3 0 ۲ 0 0 0 3 0 0 0 0 3 3 0 

C6 3 ۲ 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ۲ 1 0 0 0 3 0 0 

C7 3 3 ۲ ۲ 3 ۲ 0 3 3 3 0 ۲ 3 0 0 3 3 ۲ ۲ 

C8 3 ۲ ۲ 3 ۲ 1 0 0 ۲ 0 0 1 0 0 0 1 3 ۲ 3 

C9 3 ۲ 3 3 3 1 1 3 0 0 0 ۲ 0 0 0 1 3 ۲ 0 

C10 ۲ ۲ ۲ 3 0 3 3 ۲ ۲ 0 0 ۲ 3 0 0 3 ۲ 3 0 

C11 ۲ ۲ ۲ 0 ۲ 3 3 ۲ 3 4 0 0 4 0 3 3 ۲ 0 3 

C12 3 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C13 3 ۲ 0 ۲ 3 3 3 3 ۲ 3 ۲ 3 0 0 1 3 3 3 3 

C14 3 3 ۲ 3 4 ۲ ۲ 3 3 ۲ 3 ۲ 3 0 4 3 3 3 0 

C15 3 ۲ ۲ 3 4 3 3 ۲ 3 4 4 ۲ 4 0 0 3 3 3 3 

C16 0 0 0 0 0 0 3 ۲ 0 0 3 3 3 0 3 0 3 3 3 

C17 3 0 0 ۲ 3 3 0 3 0 0 3 ۲ ۲ 0 1 0 0 4 4 

C18 3 ۲ 0 3 0 0 0 3 3 0 0 0 0 0 0 1 3 0 3 

C19 3 0 4 ۲ 3 3 3 3 1 0 0 1 3 0 0 4 3 3 0 

 

  مجموع  باید  ابتدا  یعنی.  است  شده   استفاده   آمده   دستبه  ماتریس  کردن  نرمالیزه   برای.  شودمی   انجام  مستقیم  ارت اطات  ماتریس  کردن  نرمال   ادامه،  در

  4  جدول   در   نرمال شده   کرد. ماتریس   محاس ه  را   مقدار   بیشترین  مجموع،  اعداد   بین   از   سپس   آورد   بدست   را   مستقیم  ارت اطات  ماتریس   ستون   و  سطر

 همانی   ماتریس  ابتدا   ق لی،   رابطه  اسا   بر  کامل  ارت اط  ماتریس  محاس ه  برای   و(  T)  کل  روابط  ماتریس  محاس ه   یعنی  این .  است  شده   آورده 

(I_(19*19 ))در نرمال ماتریس  نهایت در. شودمی معکو  حاصل ماتریس و کرده  نرمال ماتریس منهای را همانی ماتریس سپس. شودمی تشکیل  

 . است شده  آورده   4 جدول در کل روابط ماتریس. شودمی ضرب معکو  ماتریس
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 دیمتل  روش شده  نرمالیزه ماتریس  .4جدول 

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 

C1 0 0.0۷۸ 0 0.0۷۸ 0.039 0.0۵9 0 0.0۷۸ 0.0۲0 0 0 0.0۵9 0.039 0 0 0.039 0.0۷۸ 0.0۷۸ 0.0۲0 

C2 0.0۵9 0 0 0 0 0.039 0 0 0 0 0 0.039 0 0 0 0 0.039 0.0۲0 0 

C3 0.0۵9 0.0۵9 0 0.0۵9 0.0۷۸ 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0.0۷۸ 0 0 0.0۲0 0.039 0 0 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.0۲0 

C4 0.0۵9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.0۵9 0.0۵9 0 

C5 0.0۵9 0.039 0 0.0۵9 0 0.0۵9 0 0.039 0 0 0 0.0۵9 0 0 0 0 0.0۵9 0.0۵9 0 

C6 0.0۵9 0.039 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.039 0.0۲0 0 0 0 0.0۵9 0 0 

C7 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.039 0.0۵9 0.039 0 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0 0.039 0.0۵9 0 0 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.039 

C8 0.0۵9 0.039 0.039 0.0۵9 0.039 0.0۲0 0 0 0.039 0 0 0.0۲0 0 0 0 0.0۲0 0.0۵9 0.039 0.0۵9 

C9 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.0۲0 0.0۲0 0.0۵9 0 0 0 0.039 0 0 0 0.0۲0 0.0۵9 0.039 0 

C10 0.039 0.039 0.039 0.0۵9 0 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.039 0 0 0.039 0.0۵9 0 0 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0 

C11 0.039 0.039 0.039 0 0.039 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0.0۷۸ 0 0 0.0۷۸ 0 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0 0.0۵9 

C12 0.0۵9 0 0 0 0 0.0۵9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C13 0.0۵9 0.039 0 0.039 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0 0 0.0۲0 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 

C14 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0.0۷۸ 0.039 0.039 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0 0.0۷۸ 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0 

C15 0.0۵9 0.039 0.039 0.0۵9 0.0۷۸ 0.0۵9 0.0۵9 0.039 0.0۵9 0.0۷۸ 0.0۷۸ 0.039 0.0۷۸ 0 0 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 

C16 0 0 0 0 0 0 0.0۵9 0.039 0 0 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0 0.0۵9 0 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 

C17 0.0۵9 0 0 0.039 0.0۵9 0.0۵9 0 0.0۵9 0 0 0.0۵9 0.039 0.039 0 0.0۲0 0 0 0.0۷۸ 0.0۷۸ 

C18 0.0۵9 0.039 0 0.0۵9 0 0 0 0.0۵9 0.0۵9 0 0 0 0 0 0 0.0۲0 0.0۵9 0 0.0۵9 

C19 0.0۵9 0 0.0۷۸ 0.039 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.0۵9 0.0۲0 0 0 0.0۲0 0.0۵9 0 0 0.0۷۸ 0.0۵9 0.0۵9 0 

 

   .است شده  داده  نشان ۵ جدول  در ها شاخص برای  دیمتل کل روابط جدول  ادامه در

 ها  شاخص دیمتل  کل روابط ماتریس .5 جدول

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 

C1 0.0۶۲ 0.10۵ 0.013 0.11۵ 0.0۶۶ 0.09۶ 0.013 0.11۵ 0.039 0.00۶ 0.014 0.09۲ 0.0۵9 0 0.00۸ 0.0۵۸ 0.133 0.1۲۵ 0.0۵4 

C2 0.0۷۵ 0.011 0.00۲ 0.013 0.009 0.0۵3 0.00۲ 0.013 0.00۵ 0.001 0.004 0.0۵0 0.00۸ 0 0.00۲ 0.00۶ 0.0۵۵ 0.034 0.010 

C3 0.1۲9 0.099 0.019 0.110 0.11۵ 0.10۶ 0.0۵۶ 0.111 0.103 0.009 0.01۶ 0.0۶۷ 0.0۶۷ 0 0.010 0.0۸۵ 0.130 0.119 0.0۵9 

C4 0.0۷۵ 0.01۲ 0.003 0.01۷ 0.011 0.013 0.003 0.01۸ 0.00۸ 0.001 0.00۵ 0.011 0.00۸ 0 0.00۲ 0.00۷ 0.0۷۶ 0.0۷۶ 0.01۵ 

C5 0.09۵ 0.0۵۸ 0.00۵ 0.0۸۲ 0.01۵ 0.0۸۲ 0.004 0.0۶۲ 0.011 0.00۲ 0.00۷ 0.0۷۸ 0.01۲ 0 0.003 0.010 0.09۲ 0.0۸۶ 0.0۲0 

C6 0.0۷۸ 0.0۵0 0.003 0.014 0.01۲ 0.019 0.004 0.01۶ 0.00۶ 0.003 0.00۶ 0.0۵3 0.0۲۸ 0 0.003 0.00۸ 0.0۷۶ 0.019 0.01۲ 

C7 0.13۲ 0.101 0.0۶0 0.09۵ 0.099 0.094 0.0۲۵ 0.11۵ 0.0۸۸ 0.0۶۸ 0.01۸ 0.0۸9 0.091 0 0.011 0.09۲ 0.133 0.10۶ 0.0۸0 

C8 0.10۵ 0.0۶4 0.0۵۲ 0.093 0.0۶۶ 0.0۵4 0.013 0.03۷ 0.0۵۶ 0.003 0.010 0.04۸ 0.0۲1 0 0.00۵ 0.040 0.10۵ 0.0۸۲ 0.0۸۲ 

C9 0.10۸ 0.0۶۸ 0.0۶۸ 0.09۶ 0.0۸۵ 0.0۵۵ 0.0۲9 0.094 0.0۲0 0.004 0.010 0.0۶9 0.019 0 0.00۵ 0.03۸ 0.10۷ 0.0۸3 0.0۲۸ 

C10 0.099 0.0۷۵ 0.0۵4 0.100 0.034 0.09۸ 0.0۷۷ 0.0۸4 0.0۶۶ 0.011 0.01۵ 0.0۷۸ 0.0۸۵ 0 0.010 0.0۸۵ 0.100 0.109 0.03۷ 

C11 0.1۲0 0.090 0.0۶9 0.0۶3 0.09۲ 0.1۲۲ 0.09۵ 0.104 0.09۷ 0.099 0.0۲4 0.0۵9 0.1۲4 0 0.0۷1 0.10۶ 0.1۲3 0.0۷۵ 0.10۶ 

C12 0.0۶۷ 0.009 0.001 0.00۸ 0.00۵ 0.0۶۶ 0.001 0.00۸ 0.003 0.001 0.001 0.009 0.00۵ 0 0.001 0.004 0.01۲ 0.00۸ 0.004 
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C13 0.13۸ 0.0۸۶ 0.0۲۷ 0.09۷ 0.10۲ 0.11۸ 0.0۸۵ 0.119 0.0۷3 0.0۷3 0.0۵۷ 0.110 0.04۲ 0 0.03۲ 0.09۷ 0.13۸ 0.1۲۷ 0.104 

C14 0.1۵۵ 0.11۸ 0.0۶۸ 0.130 0.13۵ 0.11۲ 0.0۷4 0.13۲ 0.104 0.0۶4 0.0۸۶ 0.10۲ 0.10۸ 0 0.09۵ 0.10۶ 0.1۵۶ 0.143 0.0۵9 

C15 0.1۶0 0.101 0.0۷۲ 0.13۲ 0.13۶ 0.13۶ 0.09۸ 0.119 0.10۵ 0.101 0.101 0.10۵ 0.131 0 0.01۸ 0.11۲ 0.1۶1 0.14۷ 0.11۷ 

C16 0.0۶1 0.034 0.0۲3 0.04۲ 0.041 0.04۸ 0.0۸4 0.0۸۶ 0.033 0.0۲۲ 0.0۷۷ 0.09۲ 0.093 0 0.0۷0 0.03۶ 0.114 0.10۶ 0.100 

C17 0.11۸ 0.03۶ 0.019 0.0۸3 0.091 0.10۲ 0.0۲0 0.103 0.0۲۷ 0.013 0.0۶9 0.0۷3 0.0۶۷ 0 0.0۲۸ 0.031 0.0۶1 0.1۲۵ 0.11۲ 

C18 0.09۸ 0.0۶0 0.01۵ 0.0۸9 0.0۲۶ 0.0۲۸ 0.011 0.0۸9 0.0۷۲ 0.003 0.009 0.0۲۵ 0.01۸ 0 0.00۵ 0.03۷ 0.099 0.040 0.0۸1 

C19 0.1۲9 0.04۵ 0.09۵ 0.093 0.101 0.109 0.0۸1 0.11۶ 0.0۵3 0.013 0.019 0.0۶۸ 0.09۲ 0 0.01۲ 0.111 0.133 0.1۲3 0.04۶ 

 

( ماتریس روابط کل بدست  Rها )( و مجموع ستونDجهت تشکیل نمودار علی، مجموع سطرها )شود.  تشکیل می  نمودار علی  اکنون در این مرحله

با توجه به جدول شودمحاس ه می  D-Rو    D+R. سپس  یدآمی تاثیرگذار دارند که    D-R، معیارهایی که  ۶  .  مث ت دارند دارای ماهیت علت و 

را رسم نمود که  ها  شاخص توان نمودار علی  می  ۶جدول    D-Rو    D+Rبر اسا  مقادیر    شاخص است.تاثیرگذارترین  عملکرد استراتژیک    شاخص

  داده شده است.  نشانیک در شکل 

 ها  شاخص  وتأثیرگذاری اهمیت. 6 جدول

 نوع معیار  D R D+R D-R شاخص  کد

C1  معلول - 0/ ۸۲۸ 3.1۷۵ ۲.00۲ 1.1۷3 فرسودگی ش لی 

C2 معلول - 0/ ۸۷1 1.۵۷3 1.۲۲۲ 0.3۵1 کنترلی های سیستم ضعف 

C3  علت 0.۷44 ۲.0۷3 0.۶۶۵ 1.409 کاهش حمایت سازمانی 

C4  معلول - 1/ 110 1.۸34 1.4۷۲ 0.3۶۲ وری رفتارهای ضد بهره 

C5 معلول - 0/ ۵1۵ 1.9۶۵ 1.۲40 0.۷۲۵ قدرت   فاصله افزایش 

C6  معلول - 1/ 101 1.91۷ 1.۵09 0.40۸ کاهش اشتیاق به ش ل 

C7  علت 0.۷۲3 ۲.۲۶9 0.۷۷3 1.49۶ تنزل فرهنگ سازمانی 

C8  معلول - 0/ ۶03 ۲.4۷۷ 1.۵40 0.93۷ نگرش منفی کارکنان 

C9 علت 0.01۶ 1.9۵1 0.9۶۸ 0.9۸3 کاری های نظمی بی و  اختلالات 

C10 علت 0.۷۲1 1.۷13 0.49۶ 1.۲1۷ سازمانی  شفافیت کاهش 

C11  علت 1.090 ۲.1۸۶ 0.۵4۸ 1.۶3۸ سازمانی  عدالتکاهش 

C12  معلول - 1/ 0۶۸ 1.490 1.۲۷9 0.۲11 انحراف بین فردی 

C13  علت 0.۵4۸ ۲.۷0۵ 1.0۷۸ 1.۶۲۷ سازمان  در اخلاقی نامناسب جو 

C14  علت 1.94۶ 1.94۶ 0 1.94۶ س ک ره ری ستمگرانه 

C15 علت 1.۶۶1 ۲.443 0.391 ۲.0۵۲ سازمانی  تفاوتی بی 

C16 علت 0.090 ۲.۲31 1.0۷0 1.1۶1 سازمانی  شهروند  رفتار سطح کاهش 

C17 معلول - 0/ ۸۲۷ 3.1۸۲ ۲.00۵ 1.1۷۸ پیرو  -ضعف در م ادله ره ر 

C18  معلول - 0/ 9۲۸ ۲.۵39 1.۷34 0.۸0۵ کاهش سطح تعلق و وفاداری سازمانی 

C19  علت 0.31۲ ۲.۵۶0 1.1۲4 1.43۶ ش لی  استر 
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 . است شده  داده  نشان  شکل زیر در کارکنان  انحرافی رفتارهای بینی عوامل پیش  معلولی و  علت  نمودار

 

 نمودار علت معلولی  .1شکل 

شود. استفاده از خروجی روش  پرداخته میها  شاخصبه بررسی سطوح تاثیرگذاری و تاثیرپذیری    ISMدر این بخش با استفاده از روش  اکنون  

باشد. در واقع چون ماهیت دو روش  ابزاری کارآمد جهت بررسی سطوح تاثیرگذاری با استفاده از روابط دیمتل می  ISMدیمتل به عنوان ورودی  

های دو روش باشد بنابراین در مواقعی که از دو پرسشنامه برای تحلیل هر کدام استفاده شود چون ورودیتقری ا مشابه یکدیگر می  ISMدیمتل و  

  ISMاستفاده از روش ترکی ی دیمتل و    . لذا،ممکن است نتایجی حاصل شود که به نحوی بر خلاف دو نتایج دو روش باشند  ،بنابراین  . یکسان نیستند

در این گام باید از ماتریس ارت اطات کل دیمتل  مقدار آستانه  تشکیل شود.    ماتریس دستیابی  بایستیابتدا متری را حاصل کند.  تواند نتایج دقیق می

 0.0۶گیرند مقدار آستانه معیارها و در غیر ایناورت صفر می 1هایی که بیشتر از مقدار آستانه هستند مقادیر )میانگین حسابی( گرفت و سپس درایه

انجام شده است که در   ۷سطر با ستون است این فرایند در جدول    شاخص  هایی که عدد یک وجود دارد نشان از رابطه معنی دار بیناست. در سلول

 باشد.واقع همان ماتریس دستیابی اولیه می

 ها  شاخص  بین  دار  معنی روابط .7 جدول

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 

C1 0 1 0 1 1 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 

C2 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C3 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 0 0 1 1 1 0 

C4 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 

C5 1 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 

C6 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 

C7 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 

C8 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 
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C9 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 

C10 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 1 1 0 

C11 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 

C12 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

C13 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 1 1 1 

C14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 

C15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 

C16 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 1 

C17 1 0 0 1 1 1 0 1 0 0 1 1 1 0 0 0 0 1 1 

C18 1 0 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 

C19 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 0 0 1 1 1 0 

 

 ۲شود و مت یر    ۲منجر به مت یر    1پس از اینکه ماتریس اولیه دستیابی بدست آمد، باید سازگاری درونی آن برقرار شود. به عنوان نمونه اگر مت یر  

حالت برقرار ن ود، باید ماتریس اصلاح شود و روابط این  شود و اگر در ماتریس دسترسی این   3نیز منجر به مت یر  1شود، باید مت یر  3منجر به مت یر 

  شوند می  چنینی اصلاح و ایجاد شوند. این سازگاری با استفاده از روابط ثانویه که ممکن است وجود نداشته باشند به ماتریس دستیابی اولیه افزوده 

شاخص محاس ه   ورودی )پیش نیاز( و خروجی )دستیابی( برای هرهای  شاخصمجموعه    ادامهدر  بر این اسا     تا ماتریس سازگار شده حاصل شود.

دارای بالاترین سطح است که مجموعه خروجی )دستیابی( با مجموعه مشترک   یدر این گام شاخا  شوند.و سپس عوامل مشترک را نیز مشخص می

.  شوندتکرار می ها  یات دوباره بر روی دیگر شاخص ها از جدول حذف و عملبرابر باشد. پس از شناسایی این مت یر یا مت یرها، سطر و ستون آن 

ها در هر سطر بیانگر خروجی، و 1برای این کار، تعداد    .شود( استخرا  می۸ها از ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده)جدول ها و ورودیخروجی

استخرا  شده است که    یکمعیارهای سطح    شوند. پس از استخرا استفاده میها در ستون برابر ورودی هستند که برای تعیین سطح اول،  1تعداد  

  9های سطح دوم، کافیست سطر و ستون این باشد. حال برای تعیین شاخصمی  C18و  C1 ،C2 ،C4  ،C5 ،C6 ،C8 ،C12  ،C17های شاخصشامل 

معیارهای سطح   پس از آنرا از ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده حذف نمود و دوباره محاس ات تعیین خروجی و ورودی را انجام داد.    شاخص

. حال برای تعیین معیارهای سطح دوم، کافیست سطر و ستون  هستند  C19و    C3  ،C9  ،C11  ،C13  ،C16استخرا  شده است که شامل معیارهای    ۲

، C7،C10که تنها معیارهای    معیار را از ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده حذف نمود و دوباره محاس ات تعیین خروجی و ورودی را انجام داد  ۶این  

C15 گیرند و تنها معیار در سطح سوم قرار میC14 با استفاده از سطوح بدست آمده از   آخر. در گام گیردماند که در سطح چهارم قرار میباقی می

. دیاگرام  شودداده می رابطه باشد آن به وسیله یک پیکان جهت دار نشان    jو  iشود. اگر بین دو شاخص رسم می  ISMها، ش که تعاملات    شاخص

   نشان داده شده است.دو بندی سطوح بدست آمده است در شکل های تعدی و نیز با استفاده از بخشنهایی ایجاد شده که با حذف حالت
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 ایران پزشکی علوم دانشگاه  کارکنان انحرافی رفتار  بینی پیش  مدل: 2شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

رفتارها  ن یا  جینتا که  داد  نشان  پزشک  یانحراف  یپژوهش  علوم  دانشگاه  در  پ  یچندسطح  یاده ی پد  لام یا  ی کارکنان  تعامل   ده یچ یو  از  که  است 

 ی مرات ساختار سلسله  کیمؤلفه در قالب    19شده،  استخرا    یی. بر اسا  مدل نهاردیگیشکل م  یفردن یو ب  یسازمان  ،یاز عوامل فرد  یامجموعه

آن است که    انگریب  افتهی  نی. ادیگرد  ییعامل شناسا  نیعنوان اثرگذارترستمگرانه به   یها، س ک ره رآن   انیشدند که در م  یدهسازمان  یطحچهارس

با ره ر  یرهایمت    ی تفاوتیب  ،یها مانند استر  ش لمؤلفه  ریسا  میرمستقیو غ  میصورت مستقبه   توانند یقرار داشته و م  نیادیبن  یدر سطح  یمرت ط 

را  یره ر یهاس ک کننده ن ییکه نقش تع یبا مطالعات یاجه ینت  نیقرار دهند. چن ریرا تحت تأث یورضدبهره  یرفتارها یکاهش تعهد و حت ،یسازمان

بروز   به نشان داده   یانحراف  ی کاهش رفتارها  ا یدر  ا  ی ره ر  کهیطوراند، همسو است؛  با  بتنش   یطیمح  جادینامناسب  ناعادلانه، بستر    ن یا  روززا و 

 .(Kim et al., 2021; Zeynali et al., 2021)  کندیرفتارها را فراهم م

را   نهیکارکنان، زم یاخلاق تیهو فیو تضع  یعدالتیاحسا  ب شیستمگرانه با کاهش اعتماد، افزا یاشاره کرد که ره ر توانی م افتهی نیا  نییت  در

به    منجر  تواند یم  رانیمد  یتیرحمایغ  یاند رفتارهاکه نشان داده   ییهاپژوهش   جیامر با نتا  ن ی. اآوردیفراهم م  ی منف  یهاواکنش   یریگشکل   یبرا

نها  یجانیه  یخشم، فرسودگ  شیافزا  ,Jiang et al., 2020; Movaseghi & Ranji) دارد    یشود، همخوان  یانحراف  یرفتارها  تیو در 

رفتارها را   نیا ،یکار ی و به ود فضا یتعهد سازمان تی تقو ق یاز طر  تواندیم  ی و معنو  یاخلاق یاند که ره رکرده  انی. در مقابل، مطالعات ب(2022

ستمگرانه رهبری سبک 4سطح    
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  ت یریمد  تی بر اهم  یدییدر مدل حاضر، تأ  یره ر  یدیکل  گاه یجا  ن،ی. بنابرا(Gamasiwi et al., 2023; Salimi et al., 2024)دهد    هشکا

 کارکنان است. یدر کنترل رفتارها رانیرفتار مد

  یریگدر شکل   تیو کاهش شفاف  یضعف فرهنگ سازمان  ،یمانند کاهش عدالت سازمان  یمهم پژوهش، نقش عوامل سازمان  یهاافتهی  گرید  از

  ی را به رفتارها  نیادیکه اثر عوامل بن  کنندیواسط عمل م  یرهایعنوان مت مدل قرار گرفته و به   یانیعوامل در سطوح م  نی بود. ا  یانحراف  یرفتارها

م  مشاهده قابل   اکنندیمنتقل  پ  جهینت   نی.    ی معرف  یانحراف  یرفتارها  یهاکننده ینیب شیپ  نیتراز مهم  یکیرا    یکه عدالت سازمان  نیشیبا مطالعات 

پاداش  یطی. در شرا(Bhandesa & Wibawa, 2022; Qu et al., 2020)اند، همسو است  کرده  کنند منابع،  ها و  که کارکنان احسا  

 .ابدییم شیافزا یو نافرمان بیتخر ،یکارمانند کم ییاحتمال بروز رفتارها شود،یم  عیتوز  اعادلانهصورت نها به فرصت

فرهنگ سازمان  ن، یهمچن ا  ینقش  به   ن یدر  است؛  توجه  قابل  فرهنگ سازمان  یاگونه پژوهش  تنزل  کل  یکیعنوان  به   یکه  در مدل    ی دیاز عوامل 

کرده و    ت یرا تقو  ی منف  ی هنجارها  توانند یناسالم م  ای  فیضع  یسازمان  یهااند فرهنگ که نشان داده   ییهاپژوهش   جیبا نتا  افته ی  ن یشد. ا  ییشناسا

  ن ی. در چن(Di Stefano et al., 2022; Maqsoudi Ashtiani et al., 2024)دارد    یرا مشروع جلوه دهند، همخوان  یانحراف  یتارهارف

 کنند. یقابل ق ول در سازمان تلق یعنوان رفتاربلکه ممکن است آن را به  کنند،یاجتناب نم یانحراف یتنها از انجام رفتارهاکارکنان نه ،یطیشرا

کردند.   فایا  یدر مدل حاضر نقش مهم  زیبه ش ل ن  اقیو کاهش اشت  یمنف  یهانگرش  ،یش ل   یفرسودگ  ،یمانند استر  ش ل  یعوامل  ،یسطح فرد  در

نه  یزم نی پژوهش حاضر در ا یهاافته ی. کنندیعمل م یانحراف یرفتارها یهانهیزمشیحال پ نیو در ع یعوامل سازمان یامدهایعنوان پبه  رهایمت  نیا

 Hakak)مخرب سوق دهند، همسو است    یکارکنان را به سمت رفتارها  توانندیم  یروان  یو فشارها  یعاطف  یاند فرسودگکه نشان داده   یبا مطالعات

& Ghahramani, 2022; Jiang et al., 2020)ی از جمله عوامل  زیکار ن  ط یدر مح  یو طردشدگ  یسازمان  تیکاهش حما  ن،ی . علاوه بر ا 

 . (Alyafi & Alzamil, 2024) کنند  دیرا تشد ندیفرآ ن یا توانند ی هستند که م

 شیافزا  رو، پی–مانند ضعف در م ادله ره ر  ییرهایدر سازمان است. مت   یتعامل  ی و ساختارها  یفردن یاز ابعاد مهم مدل، نقش روابط ب  گرید  یکی

کارکنان  یرفتارها یریگدر شکل  یدر سازمان نقش مهم یتعاملات اجتماع ت یفیدهنده آن هستند که ک نشان  یفاصله قدرت و کاهش تعلق سازمان

  ی را کاهش داده و رفتارها   یتعهد سازمان  تواند یو عدم مشارکت کارکنان م  فیاند روابط ضعکه نشان داده   ییهاپژوهش   جیبا نتا  افته ی  نیدارد. ا

  تواند یروابط م  نیبه ا  یتوجهی اند که بها نشان داده پژوهش   ن،ی. همچن (Noermijati et al., 2021)دارد    یدهد، همخوان  شیرا افزا  یانحراف

 . (Sharafi & Shah Hosseini, 2023)  کندیم  تیسرا  زین  انیبه تعاملات با مشتر  یکند که حت  جادیرا در سازمان ا  یمنف  یاز رفتارها  یارخهچ

عدالت    ت،یاز دست دادن منابع )مانند حما  ای  دی افراد در مواجهه با تهد  کندیم   انیحفظ منابع بهره گرفت که ب  هیاز نظر  توانیم  ج،ینتا  یکل  نییت   در

مانند   یشناخته جامع یهاهینظر  ن،ی. همچن( Jafari et al., 2024)  آورندیم  یرو یانحراف  یاز جمله رفتارها ی ج ران ی( به رفتارهایش ل  تیامن ای
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 Ansari et)رفتارها منجر شود   ن یا تیبه تقو تواند یم یسازمان یهاو واکنش یاجتماع یکه ضعف در هنجارها دهند ینشان م ریبازپذ یشرمسار

al., 2024)کنند.  ن ییمدل حاضر را ت  یساختار چندسطح توانندیم یخوببه  ینظر یهاچارچوب  نی. ا 

  ن یکنند، که ا  دایبروز پ  زیظاهر مث ت ن به   یدر قالب رفتارها  توانند ی م  یانحراف  یرفتارها   یکه برخ  دهدیپژوهش نشان م  ن یا  یهاافته ی  گر،ید  یسو  از

تمرکز بر   شتری مورد مطالعه، ب یحال، در بافت سازمان ن ی. با ا(Molavi & Nouri, 2022)دارد   یمث ت« همخوان یموضوع با مفهوم »رفتار انحراف

در   زین  یشناختت یو جمع یفرد یهایژگی و  ریتأث ن، یعملکرد سازمان دارند. همچن ی برا  یتری جد ی امدهایبوده است که پ  یمخرب و منف یرفتارها

 ,Adekanmbi & Ukpere) رفتارها مؤثر باشد    ن یدر بروز ا  یفرد  یهاتفاوت  نیی در ت   تواندی قرار گرفته است که م  دیمطالعات مورد تأک   یبرخ

2021; Zayniddinovna, 2025) . 

آن   توانیاز عوامل در سطوح مختلف است و نم یاده یچیتعامل پ  جهیکارکنان نت یانحراف ی که رفتارها دهد یپژوهش نشان م  نیا  جیمجموع، نتا در

 فاده دارند. است  دیتأک   یسازمان  یرفتارها  تیریدر مد  یستمیجامع و س  یکردیبر ضرورت اتخاذ رو  هاافته ی  نیعامل خاص نس ت داد. ا  کیرا صرفاً به  

  رانیبه مد  تواندیعوامل را فراهم کرده و م  نیب  یمرات و سلسله   یروابط علّ  ییپژوهش، امکان شناسا   نیدر ا  ISMو    متلیمانند د  یساختار  یهااز مدل

دارند، همسو است    دیتأک   یسازمان  یدر درک رفتارها  یساختار  لیتحل  تیکه بر اهم  یموضوع با مطالعات  نیمداخلات مؤثر کمک کند. ا  یدر طراح

(Ghaedamini Harouni et al., 2022; Othman et al., 2022). 

 ی ریپذمیاشاره کرد که ممکن است تعم  یدانشگاه علوم پزشک   کیبه    یبه محدود بودن جامعه آمار  توانیپژوهش م  نیا  یهات یجمله محدود  از

  ی ریمنجر به سوگ  تواند یها مداده   یآوردر جمع   یخودگزارش  ی هااستفاده از روش  ن، یمواجه سازد. همچن  تیها با محدود سازمان  ریرا به سا  جینتا

  ت ی را با محدود یو روابط علّ کندیرا فراهم نم یانحراف یرفتارها یزمان راتییت  یپژوهش امکان بررس  یمقطع  تیماه ن،یشود. علاوه بر ا هاسخپا

 . سازدیمواجه م

استفاده از   ن،ی در طول زمان بپردازند. همچن  یانحراف  یرفتارها  راتییت   یبه بررس  یطول  یهابا استفاده از طرح  نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهادیپ

  ی فرد  ، یفرهنگ  ی رهاینقش مت   یکمک کند. بررس  رهایمت   ن یروابط ب  ترقیبه درک دق تواند یم  ی عل  یهایسازو مدل   ترشرفته یپ  ی یترک  یهاروش

متفاوت    ی فرهنگ  یهامختلف و در بافت   ی هادر سازمان  جینتا  سهیمقا  ن،ی. علاوه بر ادیفزایحوزه ب  ن یا  ات یادب  یبه غنا  تواند یم  زین  ن ینو  ی های و فناور

 تر منجر شود.جامع یهابه توسعه مدل   تواندیم

  ی ضرور  یتیو حما  یاخلاق  یره ر  نهیدر زم  رانیو آموزش مد  ی ره ر  یهابه اصلاح س ک  ژه یها، توجه ودر سازمان  یانحراف  یکاهش رفتارها  یبرا

ا  ی ریشگی در پ  ینقش مؤثر  تواند یم  هایریگم یدر تام  ت یشفاف  شیو افزا  یبه ود فرهنگ سازمان  ،یعدالت سازمان  ت ی تقو  ن، یاست. همچن    ن یاز 

از جمله اقدامات    زین  یفردن ی روابط ب  تیسلامت روان کارکنان و تقو  یارتقا  ، یکاهش استر  ش ل  یبرا  یتیحما  یهاستمیس  جادیکند. ا  فایا  ارفتاره
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و از    ه داد  شیکارکنان را افزا  زه یانگ تواندیبر عملکرد م  یعادلانه و م تن  یدهو پاداش  یابیارز  یهانظام  یطراح ت، یاست. در نها  نهیزم  نیمهم در ا

 کند.  یریجلوگ یانحراف یبروز رفتارها

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرت ط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 قدردانی تشکر و 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Employee deviant behavior has emerged as a critical issue in organizational studies due to its pervasive and 

detrimental impact on organizational effectiveness, employee well-being, and service quality. Deviant 

behavior is generally defined as voluntary actions that violate significant organizational norms and threaten 

the well-being of the organization or its members (Goode, 2020). In contemporary organizational 

environments characterized by complexity, high competition, and increased performance pressures, such 

behaviors have become more prevalent and multifaceted. Particularly in public service organizations such as 

healthcare institutions, employee deviance can directly influence the quality of service delivery, organizational 

trust, and societal outcomes. 

The literature identifies a wide range of antecedents of workplace deviant behavior, encompassing individual, 

organizational, and social dimensions. At the individual level, personality traits, values, and emotional states 

significantly influence the likelihood of engaging in deviant acts (Adekanmbi & Ukpere, 2021). Emotional 

exhaustion, stress, and negative attitudes have been consistently associated with higher levels of deviant 

behavior (Jiang et al., 2020). At the organizational level, factors such as organizational justice, ethical climate, 

and leadership styles play a decisive role. For instance, perceived injustice has been linked to retaliatory 

behaviors and reduced organizational commitment, which in turn foster deviance (Bhandesa & Wibawa, 
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2022; Qu et al., 2020). Similarly, weak organizational culture and ambiguous norms may legitimize deviant 

actions and reduce accountability (Di Stefano et al., 2022; Maqsoudi Ashtiani et al., 2024). 

Leadership has been identified as one of the most influential determinants of employee behavior. Abusive or 

tyrannical leadership styles can erode trust, provoke anger, and diminish moral identity, thereby increasing the 

likelihood of deviant actions (Kim et al., 2021; Zeynali et al., 2021). Conversely, ethical and supportive 

leadership can mitigate deviance by fostering a positive organizational climate and strengthening employee 

commitment (Gamasiwi et al., 2023; Movaseghi & Ranji, 2022). Additionally, social support and self-esteem 

have been shown to buffer the negative effects of workplace stressors, reducing the propensity for deviant 

behavior (Alyafi & Alzamil, 2024). 

From a theoretical perspective, frameworks such as the Conservation of Resources theory suggest that 

individuals engage in deviant behaviors when they perceive a threat to or loss of valuable resources, including 

job security, support, or recognition (Jafari et al., 2024). Sociological theories, including reintegrative 

shaming theory, further emphasize the role of social norms and organizational responses in shaping deviant 

conduct (Ansari et al., 2024). Moreover, recent studies highlight the dynamic and context-dependent nature 

of deviant behavior, indicating that daily fluctuations in leadership behavior and employee psychological states 

can significantly affect outcomes (Jiang et al., 2024). 

Despite extensive research, there remains a lack of comprehensive, structurally integrated models that capture 

the complex interrelationships among the multiple antecedents of deviant behavior. Most prior studies have 

focused on isolated variables or linear relationships, neglecting the systemic and hierarchical nature of these 

factors (Ghaedamini Harouni et al., 2022). Therefore, there is a need for research that adopts a holistic and 

structural approach to modeling these relationships, particularly in critical sectors such as healthcare 

organizations, where employee behavior has direct implications for public health and organizational 

sustainability (Morshedi Tonekaboni, 2021). 

Methods and Materials 

This study employed an applied mixed-method design combining qualitative and quantitative approaches to 

develop a structural model for predicting employee deviant behavior. In the qualitative phase, semi-structured 

interviews were conducted with 23 experts, including academic scholars and senior managers with extensive 

experience in organizational behavior and healthcare administration. Data were analyzed using open coding 

techniques, resulting in the identification of 19 key components related to deviant behavior. 

In the quantitative phase, a hybrid Decision-Making Trial and Evaluation Laboratory (DEMATEL) and 

Interpretive Structural Modeling (ISM) approach was utilized to analyze the relationships among the identified 

components. Data were collected through a DEMATEL questionnaire using a 0–4 scale to assess the influence 

of each component on others. The resulting direct-relation matrix was normalized, and the total relation matrix 

was computed. The outputs of the DEMATEL method were then used as inputs for ISM to construct a 
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hierarchical structural model. The analysis was conducted using MATLAB-based ISM software, and the final 

model was organized into four hierarchical levels representing different degrees of influence and dependence. 

Findings 

The findings of the qualitative phase resulted in the extraction of 19 core components influencing employee 

deviant behavior, including job stress, organizational injustice, weak organizational culture, reduced 

organizational commitment, emotional exhaustion, and abusive leadership. In the quantitative phase, the 

DEMATEL analysis revealed the causal relationships among these components, distinguishing between 

influencing (cause) and influenced (effect) factors. 

The ISM analysis further structured these components into a four-level hierarchical model. At the foundational 

level, abusive leadership emerged as the most influential factor, exerting a strong direct and indirect impact on 

other variables. Mid-level factors included organizational justice, organizational culture, transparency, and 

leader–member exchange, which acted as mediating variables. At the higher levels, individual-level outcomes 

such as job stress, burnout, negative attitudes, and reduced engagement were identified. Finally, at the top 

level, observable deviant behaviors such as anti-productivity actions and interpersonal deviance were 

positioned as the ultimate outcomes of the system. 

The results indicated that abusive leadership had the highest degree of influence within the network, followed 

by factors such as reduced organizational justice and weak organizational culture. Additionally, variables such 

as organizational indifference and reduced citizenship behavior were identified as key intermediaries linking 

structural factors to behavioral outcomes. The hierarchical model demonstrated a clear progression from 

organizational-level determinants to individual psychological states and ultimately to deviant behaviors. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study highlight the complex and multi-layered nature of employee deviant behavior, 

emphasizing that such behavior cannot be attributed to a single factor but rather emerges from the interaction 

of multiple organizational and individual variables. The identification of abusive leadership as the most 

influential factor underscores the central role of leadership in shaping employee behavior. Leadership practices 

that are perceived as unfair, authoritarian, or disrespectful create an environment of distrust and dissatisfaction, 

which can trigger negative emotional responses and lead to deviant actions. 

The hierarchical structure of the model also demonstrates that organizational factors such as justice, culture, 

and transparency serve as critical mediators between leadership and employee outcomes. When these 

organizational mechanisms are weakened, the negative effects of poor leadership are amplified, resulting in 

increased stress, burnout, and disengagement among employees. These psychological states, in turn, act as 

proximal predictors of deviant behavior, confirming the importance of addressing both structural and 

psychological dimensions in organizational interventions. 

Furthermore, the findings suggest that deviant behavior should be viewed as a systemic phenomenon rather 

than an isolated issue. The interconnectedness of the identified components indicates that interventions 



 و همکاران  زاده انیمنفرد 

 

 

19 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه 

ار
شم

شم
ش

ل 
سا

 ،
14

04
 

targeting only one aspect of the system may be insufficient. Instead, a comprehensive approach that 

simultaneously addresses leadership practices, organizational structures, and employee well-being is required 

to effectively reduce deviant behavior. 

In conclusion, this study provides a robust structural model that enhances the understanding of employee 

deviant behavior by integrating multiple theoretical perspectives and methodological approaches. The use of 

a hybrid DEMATEL–ISM framework allows for a nuanced analysis of causal relationships and hierarchical 

dependencies, offering valuable insights for both researchers and practitioners. By identifying key leverage 

points within the system, particularly at the leadership and organizational levels, the study offers a foundation 

for developing targeted strategies to mitigate deviant behavior and promote a healthier and more productive 

organizational environment. 
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