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حسینی محمدی  احمد  حکيم    ،سید  دانشگاه  انساني،  علوم  و  ادبيات  دانشکده  تربيتي،  علوم  گروه  استاديار 

 سبزواري، سبزوار، ايران.

بادپروا سبزواري،  دانش  ،نرگس  حکيم  دانشگاه  انساني،  علوم  و  ادبيات  دانشکده  تربيتي،  علوم  کارشناسي  جوي 

  سبزوار، ايران.

 

 چکیده 

هدف  پ با  حاضر  کرون  وندیپژوهش  انحراف  یسازمان  سمیمتقابل  رفتار  مح  یبا  آزمون    طیدر  کار: 

حک  یانگار سهل   یساختار مدل  دانشگاه  کارکنان  اج ی  سبزوار  میدر  دربه  پژوهش.  آمدرا  انجام    ، روش 

نوع همبستگی    و  توصیفی بهاز  معادلات و  بر مدل  مبتنی  است.طور مشخص  اين    ساختاری  آماري  جامعه 

-1404  تحصيلي  دومنيمسال  که درشد  سبزواري درنظر گرفته   دانشگاه حکيم  رسمي  کارکنان  کليهشامل    ،پژوهش

مورگان، تعداد  ساده و طبق جدول  اده از روش تصادفي وهش با استفمشغول به خدمت بودند. نمونه آماري پژ  1403

زده   152 تخمين  مقدماشد.  نفر  اعتبار  برآورد  پرسشنامه،براي  شامل    تي  اوليه  نمونه  شد. پيش نفر    40يک    آزمون 

  ستفاده از با ا  ،ها نیزپایایی پرسشنامه اساتيد و کارشناسان مثبت ارزيابي گرديد؛    نظر  از،  محتوايي پرسشنامه روايي

آلفای  ترتيب،  ،  کرونباخ ضریب  کرونيسم   0/ 87به  رفتار  69/0سازماني،  براي  محيط براي  براي   77/0کار،  انحرافي 

آمد.سهل  دست  به  بهداده   انگاري  نرم دست های  از  استفاده  با  تحلیل   LISRELو    SPSSافزارهای  آمده 

نقش  ، انگاریسهل ستقیم به واسطه مطور مستقیم و هم غیرهم به سازمانیکرونیسم  نتایج نشان داد  شدند.

درویژه  انحرافی  میزان  ای  همچنین،    رفتار  دارد.  سبزواری  حکیم  دانشگاه  متقابل  کارکنان  میان  پیوند 

 معنادار بوده و مورد تایید قرار گرفت.  انگاری  کار و سهل انحرافی محیطرفتار

 

 انگاري ، سهل کاررفتار انحرافي محيط سازماني،  کرونيسم واژگان کلیدی: 

 
 مسئول: نويسنده  sa.mohammadi@hsu.ac.ir   

 1/5/1404مقاله: پذيرش    1403/ 17/1ريافت مقاله: د
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Abstract 

The present study was conducted with the aim of examining the reciprocal link 

between organizational cronyism and workplace deviant behavior, through testing a 

structural model of negligence among employees of Hakim Sabzevari University. The 

research method was descriptive–correlational, specifically based on structural 

equation modeling (SEM). The statistical population consisted of all permanent 

employees of Hakim Sabzevari University during the second academic semester of 

2024–2025. Using simple random sampling and based on Morgan’s table, a sample of 

152 employees was selected. For preliminary validation of the questionnaire, a pilot 

test was conducted with 40 participants. Content validity was confirmed by experts 

and specialists, while reliability was assessed through Cronbach’s alpha coefficients, 

which were 0.87 for organizational cronyism, 0.69 for workplace deviant behavior, 

and 0.77 for negligence. The collected data were analyzed using SPSS and LISREL 

software. The findings revealed that organizational cronyism, both directly and 

indirectly through negligence, plays a significant role in the occurrence of deviant 

workplace behaviors among employees of Hakim Sabzevari University. Furthermore, 

the reciprocal relationship between workplace deviant behavior and negligence was 

found to be significant and was empirically supported. 

 

Keywords: Organizational Cronyism, Workplace Deviant Workplace Behavior, 

Negligence 
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 مقدمه 

همه لا توسعه  و  رشد  نظام    يبرخوردار  جوامع،  جانبهزمه  به   يِاداراز  است؛  ادار  کهي  اه گون  سالم    ي نظام 
 ,Imani)  شوديم  محسوب  هادر دانشگاهيي  و شکوفا  رشد   افراد و متعاقباً  ت يقلاخ  بروز  کنندهليسه سالم، ت

2024,p.36)  کل ميبهره به    دنيرس  ياصل  ديو  مراکز  لذا    .(Rahmawati et al, 2021,P.19)  باشدروي 
عالي منابع  آموزش  بر  تمرکز  به  دارند  نياز  راضي  و  خوشحال  انگيزه،  با  ماهر،  افزايش    شاهدتا  انساني 

بايد اهميت عملکرد دانشگاه ها    ؛ از اين رو، (Latif, Bunce & Ahmad, 2023,P.815)  باشند  وريبهره
 دنبالبه   کنوني،در دوران (.  Timang, Nadeak & Sihotang, 2021,p.248)  کارکنان خود را درک کنند

و پي شدن، جهان  يصنعت رفتار    ي،کيتکنولوژيهاشرفتيشدن  بس  کيمطالعه   مهم  اريفرد در محل کارش 
به يک موضوع    ،کاريط رفتارانحرافي در محبه همين دليل،    ؛ (Sadaf & Yasmin, 2021,p.26)  است شده

در   شده  هايسازمان نوظهور  تبديل  ؛  Di Stefano, Scrima & Parry, 2019,p.2482)  است امروزي 

Narayanan & Murphy, 2017,p.218  ؛Ahmad & Omar, 2014,p.107)    عنوان  و از  به  يکي 
سبب  عوامل که  اندازدستي  عدمي  چشم  به  برده    ،شودمي  هاابي   ,Othman et al)  شدخواهدنام 

2022,p.154).  مح  يفتارانحرافر عنوان  يطدر  به  معمول  کيکار،   يعمد  ياقدام  ،يمنفي نقشبرون  يرفتار 
عل کارکنان  توسط  که  سازمان  اي  کارکنان ريسا  هياست  در محلخود  ا  ها  مکارشان   ,Bian)  شودي نجام 

2021,p.391)  زيانباري  که براي    آثار  خواهد  نيز  هادانشگاهرا  همراه   ,Othman et al)  شتدابه 

2022,p.154)    با هنجارها  يحت  اي  نقضو اصل  ،يمهم سازمان  يمقابله   ,Bian)  آنهاست  يتجل يشکل 

2021,p.391.)  Bennett & Robinson  ((2000   د  گويندمي محانحراف  مييطر  را  عنوان  کار  به  توان 
کند و عملکرد سازمان،  مي   توجهي هنجارهاي سازمان را نقضکرد که عمدا و به طور قابل  رفتاري تعريف

مي تهديد  را  دو  هر  يا  سياست،  بي   .(Mackey et al, 2017,p.1940)  کندفرد  ادراک  سازماني،  عدالتي 
 ,Chen)  شودمحسوب ميکار  يطندان در محرانحرافي کارمهاي اصلي رفتاريشه   ،بدرفتاري همکاران و رهبر

Fah & Jin, 2016,p.468 .)  دهد بي عدالتي به هر  شواهد قابل توجهي در ادبيات وجود دارد که نشان مي
 ,Peng, & Zeng؛ Michel & Hargis, 2017,p.51) شودکار مييطرفتارانحرافي در مح شکلي منجر به

2017,p.833 .)  ،آن بر  است  علاوه  اين  رايج  رفتار   فرض  مانند  کيطانحرافي در محکه  عواملي  دليل  به  ار 
کارمند طبيعت  يا  عادات  اصلي   دو (.Shaheen et al, 2023,p.427)  شودمي  ايجاد  نيز  شخصيت،  نوع 

مح بينيط انحراف  انحراف  يعني  سازماني،کار،  و  موردنظر  فردي  انحراف  هدف   Di)  هستندمتفاوت    ،در 

Stefano, Scrima & Parry, 2019,p.2482.)   با هدف افراد    امل رفتارهاي انحرافيفردي شانحراف بين
با ديگران، شايعهاست، مانند مسخره مورد دوم به    ؛ادبانهسرقت اجناس همکاران يا رفتار بي  پراکني،بازي 
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آسيب رساندن به  ن،  کرد  دهد، اشاره دارد، مانندآهسته کارانحرافي که سازمان ها را هدف قرار مي رفتارهاي
اسرارسازماناموال   افشاي  و فسادسازمان  ،   ي لگوا  (. Malik & Lenka, 2019,p.1148)  ، کلاهبرداري 
  يعني)  هاسازمان افراد در  يکه برا  يانحراف  يرفتارها  نيب  زيکار بر تمايط انحراف در مح  قاتيدر تحق  غالب

 Mackey)  کندي م  ديتأک  رد،يگي ( هدف قرار ميانانحراف سازم  يعني)ا  هسازمان  ( و خوديفردن يانحراف ب

et al, 2021,p.597  .)آنها دارند  يکارطيبر کارکنان و مح  ياديز  ريتأث  مديران  ،دانشگاهي  ي هانه يزم  در 
(Jawahar et al, 2021,p.657)  ي؛ تصميمبنابراين  و  عملکرد  بر  که  عواملي  از   هادانشگاهگيري  کي 

ميتاثير کرونيسمنفي  امگذارد،  کلمه    .(Khatri, Tsang & Begley, 2006,p.61)  ستسازماني 
«cronyism»  در ابتدا از کلمه يوناني  «khrónios»    گرفته شد و سپس در انگليسي به«crony»    تبديل

در   (.Turhan, 2014,p.295) تنزديک اس ديرينه يا همراهيک دوست  crony  ، معنيفرهنگ لغتدر ؛ شد
زيانِ افراد خارج از  ت آنها و به که بر اساس ارتباطامبستگي در بين اعضاي يک شبواقع کرونيسم به عمل ه

از تعداد کمي   براي حمايتمدير  يک اقدام  عنوان    و به  (Shaheen et al, 2023,p.427)  گروه اشاره دارد
خودساخته معيارهاي  اساس  بر  کارکنان  عملکرد  ،از  استانداردهاي  از  مي  ،غير   ,Riaz)  شودتعريف 

2018,p.831 .)  ا ناشي  نوعي طرفداري  به عنوان  ارتباط  اين  اجتماعي در   شخصي قويز  ارتباطات  نظر و 
براي    که  (Turhan, 2014,p.295)  شودمي  گرفته شامل جذب و اخراج کارکنان در سطوح مختلف فقط 

علاقه مورد  افراد  به  دادن  است    Turhan   (2014)  (.Butt, 2020)  شودميآنها    اولويت  معتقد 
گيري  کند که تصميمکارکنان منعکس ميرا در  حساس  است که اين ا  يک ساختار فراگير  سازمانييسمونکر
 سازماني عبارتند کرونيسمهاي مرتبط با    و، ويژگي ر  اين  از ،  مندي استبر اساس علاقه   سازمان سرتاسر    در

تصميم  سالاريشايستهضد از:   پرداختيدر  هاي    ، (Rynes, Gerhart & Parks, 2005,p.571)  گيري 
 & Powell)  هاکمتر براي زنان و اقليت   هايو در دسترس بودن فرصت   ،(Choi, 2011,p.185)  ترفيعات

Butterfield, 1997,p.373  ؛Riccucci, 2009.)  که عملکرد   است  عواملي  از جمله  کرونيسم  ،بنابراين
مي   هادانشگاه مختل  نقطه   ( Butt, 2020)  دکنرا  آنها،  و  همه  نظامعرمشترک  نکردن  و    شايستگيايت 

افراد اسگرفتن دانش  ناديده توانايي    .( Aksakal & Ulucan, 2021,p.3164)  ت، مهارت، تحصيلات و 

  محور رابطه عمودي، که به عنوان رابطه   به دو صورت متمايز وجود دارد: )الف(  سازماندر    کرونيسم  حتمالاًا
ر،  وه هاي غيرهمکاوان مثال، همکاران، دوستان، گربه نفع همان سطح مديريت )به عنو    شودشناخته مي 

  است،   کارمندو يک    مديرطرفداري از زيردستان، که شامل پيوند بين يک    ؛ )ب(دوستان و همکاران( است 
کار انجام  در  ناکامي  بهانه    نقض   سازمانيسميدرکرون  (.Khatri, Tsang & Begley, 2006,p.61)  به 

يستگييشا   اتخاذ  نييعليدلاي  جا  به  ذهنيليدلا  اساس  بر  هايريگميتصم  و  است   جيرا  ةيرو  کها، 
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 سازماني ممکن مقامات :  به طرق مختلف ظاهر شود  تواندمي و   ( Shaheen et al, 2023,p.427)  شوندمي
از به   است مداوم  که  اعضاي  طور  دوستيخاصي  پيوندهاي  آنها  دارندبا  کنند   قوي    محافظت 

ارتبگروهيدرونسوگيري) به  بين (،  اهميتاطات  عملکرد  فردي  به  نسبت  يا    (، بانهأمپدر)  دهندب  بيشتري 
 & DeClercq, Fatima)  (متقابللطفتبادل)  شخصي حفظ کنندرا با کارکنان بر اساس منافعد  روابط خو

Jahanzeb, 2022,p.77) .  کارکنان  سازمانيکرونيسم از  برخي  به  بخشيدن  منفعت  راندن    با  به حاشيه  و 
ديگر،   پوياييبرخي  ايجاد  مي باعث  کار  در  بر  منفي  که   گذاردمي   منفي   تأثير  نيز  اجتماعي  سرمايهشود 

(Jawahar et al, 2021,p.657  .)پتانسيل دوستانه  روابط  گونه  اين  رفاه    بنابراين،  به  رساندن  آسيب 
(.  Shaheen, Bashir & Khan, 2017,p.308)  دعدالتي را دارکارکنان آن و ترويج احساس بي دانشگاه،  

ا  وجود  اب هاي  تلاش  نامطلوب،  علل  پيامدهاي  شناخت  براي  شدهکرونيسم  ندکي   ,Riaz)  استانجام 

2018,p.831)در  ؛ حال،  اين  هاي   با  فراگيرامروزي    دانشگاه  حال  است  در   ,Ilies et al)   شدن 

2020,p.595  ؛Kluemper et al, 2019,p.946.)    ان رکد  ،ديگر  سوي از رفتارهاي  از  به  بسياري  سان 
از اين رفتارهاي پيچيده، سهلنها بسيار دشوار است و  دليل پيچيدگي آ  & Emami)  انگاري است يکي 

Far, 2018,p.1) .  و اين امر   دانشگاهانگاري عبارت است از تأخير در انجام وظايف مهم و ضروري  سهل
مي  براي ناکارآمد  را  تصميمات  که  شده فردي  عادي   ,Reinecke & Hofmann)   استکند، 

2016,p.441.)  Balkis & Duru   (2009  )مختص    ساز،انگاري به عنوان يک رفتار مشکلسهل  دند،معتق
زندگي    گروه خاصي نيست و اکثر افراد در انجام کارها تاخير دارند و حتي برخي آن را به عنوان يک سبک

را متمايز   عنصر اساسيانگاري دو  در تعريف سهل  Wohl, Pychyl & Bennett  (2010).  اندکردهانتخاب  
سساخته اينکه  اول  آسيب هل اند:  به  که  است  سندرمي  فرد  انگاري،  براي  روحي  و  جسمي  فراوان  هاي 

غير مي صورت  به  فرد  آنکه،  دوم  و  وظيفهن عقلاانجامد  يا  کار  انجام  از  مي ي  اجتناب  مشخص،   .کنداي 
افراد    ؛شودکار مهم است تعريف مي ل حم  انگاري به عنوان انجام وظايف شخصي که تکميل آنها برايسهل

سه  اولويتلداراي  مختلف  دلايل  به  تغييرانگاري  را  خود   ,Akhtar & Faisal Malik)  دهندمي  هاي 

2016,p.343)  .،؛ شود و آن »تاخير« استمي  يک ويژگي مشترک در بين همه اين تعاريف ديده  در نهايت  
تعاريف، و  معاني  اين  که    (Emami & Far, 2018,p.1)  اردانداختن« وجود دنوعي »به تعويق    در همه 

نامطلوبي   دارد اثرات  دنبال  به  کار  انجام  براي  کارکنان  توانايي   ,McClelland & Vogus)  بر 

2021,p.597)  . از سهلجنبه  ،کردن کارمند درمورد همکارانغيبت انگاري وجود دارد، مانند  هاي متعددي 
اتلاف خيال و  فعاليتپردازي  نين  . چ( Vigoda-Gadot & Kapun, 2005,p.251)  هاي غيرمولدوقت در 
  ديگر  با  انگاري منجر به پيامدهاي مختلف فردي و سازماني، مانند تخليه منابع سازماني و بدرفتاريسهل
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بي سهل  .(Vigoda‐Gadot, 2007,p.661)  شودمي کاران  هم بعد  توجه انگاري شامل دو  و  خود به تفاوتي 
اند: اول، فقدان مهارت هاي کرده  ان بي  دو دليل مهم براي سهل انگاري کارکنان را   ن محققااست؛ همچنين  

بي  با  مواجهه  به  پاسخ  در  عمدي  کردن  کار  آهسته  دوم،  کار،  انجام  براي   ,Weaver)  عدالتيموردنياز 

2015,p.442 .) دهندمي هاي خود را تغييرانگاري به دلايل مختلف اولويتافراد داراي سهل (Akhtar & 

Faisal Malik, 2016,p.343) منفيامدهاي منجر به پي و (Christensen-Salem et al, 2021,p.619  ؛

Howard, Cogswell & Smith, 2020,p.557  ؛Neves, 2018,p.330 )   ِو    مانند خلاقّيت  کاهش 
 ,Zakariya & Bashir؛  Saeidpour Sarcheshmeh et al, 2021,p.77)  نوآورانه عملکرد

2021,p.693  ؛Bari, Ghaffar & Ahmad, 2020,p.2171) ،  ارتقاءکا قابليت هاي رشد و   De)  هش 

Clercq et al, 2022,p.1826 )  شددنخواه  دانشگاهبراي    فرديتعارض بينو  (Quade, Greenbaum & 

Petrenko, 2017,p.675).    ،کار در بين ساير رفتارهاي منفي کارکنان يط رفتارانحرافي در محاز طرفي نيز
است هشداردهنده  و  مهم    که   (Načinović Braje, Aleksić & Rašić Jelavić, 2020,p.99)  بسيار 

آن به  م  پرداختن  حل  اساسي  شکلابراي  نيازهاي  تأمين  و  استها  دانشگاهت   ,Chen)  ضروري 

2016,p.468 .)   
ش و شايستگي هاي دوستانه، از دان   هاي عصر حاضر، به دنبال ايجاد روابط در شرايطي که برخي از سازمان

شد. علاوه بر  ساز خواهدانحرافي کارکنان مسئله هايها و رفتارتوجهي به پيامدکنند، بيپوشي ميافراد چشم
دانشگاه راستاي آن،  در  که  عواملي  به  پرداختن  و  دارند  اختيار  در  را  کشور  اقتصادي  و  اجتماعي  نبض  ها 

تلاشي  هاي دانشگاهي،  هميت است. با وجود خلاء پژوهشبهبود عملکرد کارکنان نقش کليدي دارد، حائز ا
متغير بررسي  براي  توجهي  کرونيسمدرخور  همچون  سهل هايي  و  توسط  سازماني  کارکنان  انگاري 

اهميت و ضرورت شناخت کرونيسم به  توجه  با  نشد؛  به عوامل  پژوهشگران مشاهده  عنايت  با  و  سازماني 
پديده اين  از  اثرپذير  و  اثرگذار  را دنبال مي کند:  مختلف  پژوهش حاضر دو هدف عمده  ( معين کردن  1، 

( مشخص کردن اينکه آيا سهل انگاري  2ارتباط علّي بين کرونيسم سازماني، سهل انگاري، رفتار انحرافي.  
مي و  دارد  تأثير  کارکنان  کار  محيط  انحرافي  رفتار  رفتار بر  و  سازماني  کرونيسم  بين  ميانجي  نقش  تواند 

 کند؟ انحرافي بازي

مح  ،خاص  شکلبه رفتارانحرافی  سهلیطکرونیسم،  و  موضوع   ، هادانشگاه  کارکنان  انگاریکار 

 : شدی بوده است که به تعدادی از آنها در ادامه اشاره خواهددهای متعد  پژوهش

Islam et al (2025)  ،کار: لدر مح  پژوهشي تحت عنوان سکوت کارکنان به عنوان پاسخي به کرونيسم

تعهد مستمر  نقض    نجي ميا  نقش و  نتااحساس  دادند؛  نشانانجام  پژوهش  به    يسازمانکرونيسمکه    داديج 
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تأث  ق ي)از طرميرمستقيو غ  ميطور مستق اگذارديم  رياحساس نقض( بر سکوت کارکنان  با  حال، تعهد    ني. 

عنوان   به  به کار  ب  يشرط مرز  ک يمستمر  احساس و سکوت ساکن ذکر شد   نيتنها   ,Nauman  نقض 

Basit & Imam (2025)  ،عنوان    پژوهشي و    يسازماناست يس  ، ياسلام  کاراخلاق   ريأثت  ي بررستحت 

نتايج پژوهش نشان  کارکنان  يانحراف  يبر رفتارها  مديرکار توسط  محل  يادبي ب ر ياث تکه  داد  انجام دادند؛ 

تاييد    يزمان  يمانساز  يها  استيس   قيکار از طرکاهش انحراف در محل   بر   کار توسط مديرادبي در محلبي 

برا  يارزشمند  يهانشيب  هاافته ي  ني. اشد تأثسازمان  يرا  ادبي  کاهش بي به    يبنديمثبت پا  ريها در مورد 

سکار،محل م  يسازمان  يهااستيکاهش  ارائه  کار  در محل  انحراف  و  شده  ،  Khan (2024)  .دهدي درک 

کرونيسم پيوند  عنوان  تحت  رفتارسرقت  ،سازمانيپژوهشي  و  شواهدانپرستار  رانهيشگي پ  زمان  از    ي: 

دولت  يها  مارستانيب نشان  پاکستان  يبخش  پژوهش  نتايج  داد؛  رفتار  کرونيسم  دادانجام  سازماني 

پيش سرقت را  پرستاران  ميزماني  کرونيسمبيني  همچنين  مضر کند؛  کارکنان  فعالانه  رفتار  براي  سازماني 

 ,Alagarsamy  سازماني و رفتار فعالانه تاييد شد.سمزمان در رابطه بين کرونيسرقت است و نقش ميانجي 

Mehrolia & Vinod (2024) ،  و    يبداخلاق  ريتأث  يتعارض همکار: بررس  تيريمد  پژوهشي تحت عنوان

محل  يآگاهذهن رفتاردر  بر  نشان  کارکنان  يانگارو سهل  يانحرافکار  پژوهش  نتايج  دادند؛  که  داد  انجام 

محلآگاهي  ذهن همکاران  باعثکار  در  تعارض  منج  شود،مي   احساس  متعاقباً  افزاکه  به  انحراف    شير 

  ، Mousavi, Sepahvand & Fathi Cehgeni (2023)  .شدخواهد   نيز   کارکنان  يانگارو سهل   يفردنيب

  کاري: تحليل اثر بازدارندگي سرماية اجتماعي در سازمان سازماني و اهمالکرونيسمپژوهشي تحت عنوان  

دولتي دادانجا  هاي  نشان م  پژوهش  نتايج  اثر  سازماکرونيسمداد  ند؛  داراي  اجتماعي  سرماية  طريق  از  ني 

 Aliza et  (2022).هاي دولتي استان لرستان بوده استکاري کارکنان در سازماناهمال رمثبت و معنادار ب

al،    عنوان تحت  سهلپژوهشي  رفتار  با  شدن  طرد  مياکارکنان:    يانگارارتباط  مدل  يک  نجي  ارائه 

و    ييطردگرا  نيرابطه ب  در  يعاطفي خستگ  نقش ميانجي  کهداد  شده انجام دادند؛ نتايج پژوهش نشانتعديل

نشان    شدهليتعد  يگريانجيم  ليحاصل از تحل  جينتا  ن،ي. علاوه بر اتاييد شد پرستاران  انگاري  سهلرفتار  

  ح که با سط   يبه طور  شود،ي م  ليتعد  متقابل  ي وابستگبه واسطه    يعاطف  خستگي  يگري انجيکه م  دهديم

 .  شوديم تر فيضع يعاطف يفرسودگ يااثر واسطه  فه، يمتقابل وظ ي گاز وابست يبالاتر

  در قالب شکل   و  استه نظر طراحي شدمورد  مفهوميمدل  ،سوابق پژوهشي  نظري ومباني بر اساس بررسي  

 .استارائه شده  1
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 ( مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 
 : شودفرضيه هاي پژوهش به شرح زير مطرح مي  ،براساس مدل مفهومي

 ي همراه است. ارکنان دانشگاه حکيم سبزوارا رفتار انحرافي ککرونيسم سازماني ب (1

 کرونيسم سازماني با سهل انگاري کارکنان دانشگاه حکيم سبزواري همراه است.  (2

 سهل انگاري با رفتار انحرافي کارکنان دانشگاه حکيم سبزواري همراه است. (3

عناداري بر رفتار انحرافي کرونيسم سازماني به واسطه سهل انگاري تاثير غير مستقيم، مثبت و م (4

 يم سبزواري دارد.کارکنان دانشگاه حک

 

 انگاريسهل
 
 

 تفاوتيبي  توجه به خود 

 گروهي درونسوگيري

 فردي انحرافات 

 سازمانيانحرافات 

 بانه أپدرم

 بلمتقالطفتبادل

انحرافي  رفتار
 کار محيط

 م کرونيس 
 سازماني
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 پژوهش  شناسیروش

از دسته پژوهش هاي کاربردي براساس هدف  از پژوهش هاي کميّ   پژوهش حاضر،  بر اساس ماهيت    و 
توصيفي و از نوع همبستگي و به    ، شود؛ براساس چگونگي به دست آوردن داده هاي مورد نيازمحسوب مي

مبت مشخص  برآوردطور  از  که  است  ساختاري  معادلات  مدل  بر  تعديل  هني  با  نمايي  درست  بيشينه  اي 
به منظور جمع آوري اطلاعات از مطالعات کتابخانه اي و همچنين از يک مطالعه  . استشده چولگي استفاده 

پژوهش   اين  آماري  جامعه  است.  شده  استفاده  سبزواري  حکيم  دانشگاه  رسمي  کارکنان  ميان  در  ميداني 
دانشگاه حکيم سبزواري  ش نيم سال دوم  امل کليه کارکنان رسمي  به خدمت    1403-1404بودند که در 

نفر    152نفر مي باشد. نمونه مورد مطالعه بر اساس جدول مورگان    250اشتغال داشتند. اين تعداد شامل  
بين   پرسشنامه  که  شد  تعداد    166تعيين  اين  از  شد.  توزيع  ساده  تصادفي  به صورت  پرسشنامه    160نفر 
پرسشنامه انتخاب و مورد تجزيه و تحليل آماري قرار گرفت. به منظور   154بازگشت داده شد. از اين ميان  

است که ويژگي آن در زير  ها و اطلاعات براي تجزيه و تحليل از پرسشنامه استفاده گرديدهآوري دادهجمع
 شود:توضيح داده مي

ديران  متوسط  ها    کارکنان مبني بر اينکه تصميم گيري  نگرش   :الف( پرسشنامه کرونیسم سازمانی

 ,Turhan) کرونيسم سازمانياي    ماده  15  پرسشنامه  با  ،و پيوندهاي دوستي است  روابطبر  مبتني    دانشگاه

با گزينه گزينه   5بر اساس طيف  ،  (2014 تا کاملا موافقمهاي  اي ليکرت  بررسي شد؛ اين    ،کاملا مخالفم 
خرد سه  داراي  مقياس  پرسشنامه  گروهي)ه  درون  پدرم  6سوگيري  لطف   5ه)بانأگويه(،  تبادل  و  گويه( 

وايي محتوايي اين  ر  ، De Clercq, Fatima & Jahanzeb (2022)  در پژوهشباشد.  گويه( مي   4متقابل)
مقياس از نظر خبرگان و کارشناسان مثبت ارزيابي گرديده و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي کرونباخ  

 دست آمده است. ب 88/0

کارکنان در ارتباط با رفتار هاي انحرافي موجود، با  نگرش ط کار:ب( پرسشنامه رفتار انحرافی محی

نامه   رفتارماده   18پرسش  کارکنان) اي  طيف    ( Bennett & Robinson, 2000انحرافي  اساس    5بر 
با گزينه گزينه ليکرت  موافقماي  تا کاملا  مخالفم  ا  ،هاي کاملا  داراي دو خرده    ين پرسشنامهبررسي شد؛ 

 Ghanbari   (2016)در پژوهش باشد. مي   گويه(  11)انحرافات سازمانيو   گويه(  7)  ديانحرافات فرمقياس  

& Soltanzadeh ،    و محتواييروايي از    اعتباريابياين پرسشنامه    صوري  استفاده  با  نيز  آن  پايايي  و  شد 
 بدست آمده است.  89/0 کرونباخ ضريب آلفاي
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ماده اي    23سهل انگاري توسط پرسشنامه  نگرش کارکنان در ارتباط با    ل انگاری:نامه سهج( پرسش

هاي کاملا مخالفم تا کاملا اي ليکرت با گزينهگزينه  5بر اساس طيف   (Safari Nia, 2010)سهل انگاري 
تفاوتي  ،موافقم بي  مقياس  خرده  دو  داراي  نامه  پرسش  اين  شد.  خ  و  گويه(  11)سنجيده  به   12)ودتوجه 
روايي صوري و سازه   ، Shams Al-Ahrari, Safari Nia, & Zare (2010) در پژوهش  باشد.مي  گويه(

بدست آمده    84/0با استفاده از ضريب آلفاي کرونباخ  نيز  و پايايي آن  اين پرسشنامه، مناسب ارزيابي شد  
 است. 

اعت و  روايي  ميزان  تا  گرديد  تلاش  پرسشنامه  مقدماتي  تدوين طرح  از  به  پس  شود.  تعيين  پرسشنامه  بار 
هاي  آزمون شد و سپس با استفاده از داده پرسشنامه پيش   40ي، يک نمونه اوليه شامل  منظور سنجش پاياي

کرونباخ محاسبه شد که براي سوالات متغيرها به  دروني با آلفاي آمده از پرسشنامه، ميزان همبستگيدستبه 
به دست   انگاريسهلبراي  77/0، کارانحرافي محيطرفتاربراي  69/0،  سازمانيکرونيسمبراي  87/0ترتيب، 

پايايي لازم   از  به عبارت ديگر  از قابليت اعتماد و  اين است که پرسشنامه ها  اعداد نشان دهنده  اين  آمد. 
برخوردار است. به منظور سنجش روايي سوالات در اين پژوهش، روايي محتوا و روايي سازه مدنظر قرار 

رو که  مديريتگرفت  حوزه  متخصصان  و  خبرگان  توسط  محتوا  جهت   ايي  و  شد  تعيين  تربيتي  علوم  و 
همچنين براي انجام اين تحليل   استفاده شد. يدييتأ يعامل لياز تحل يريگ اندازه يها صحت مدل يبررس

اماري   افزار  نرم  از  بررسي يافتهشدهاستفاده    LISREL  و    SPSSها   تمامهاي روايي نشان داد  است که 
 است.  ييروا انگر يکه بدارند  3/0بالاي  يعاملبار  سوالات

 

 ها یافته

افراد مورد مطالعه )  نشانر  حاض  پژوهش  يآمار  نمونهتي  شناختيجمع  يهايژگيو بيشتر  ( را 6/52داد که 
سال سن    50تا  31بين    ،( از کل کارکنان8/70)  ، نيز  دهند. از لحاظ سنيزنان و بقيه را مردان تشکيل مي 

)  دارند. ها،  يافته  طبق  ا1/48همچنين  به  (  هستند.  ليسانس  فوق  تحصيلات  داراي  مطالعه،  مورد  افراد  ز 
 .تجربه هستند باسال و  20( از پاسخگويان داراي سابقه کاري بالاي 3/38علاوه، )

ا از وضعيت نرمال بودن داده ها اطمينان حاصل پيش از وارد شدن به مرحله آزمون فرض ها لازم است ت
  ها توزيع داده، (1) بر اساس نتايج جدولشود، تا بر اساس نرمال بودن يا نبودن آنها، آزمون ها استفاده شود. 

 . تنرمال اس  براي هر سه متغير
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 . نتایج آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش 1جدول 

 

 پژوهش   یها ریمتغ یجامعه برا کی نی انگیآزمون م جینتا. 2جدول

 ای تک نمونه Tآزمون 

 % 95فاصله اطمینان 
T 

سطح 

 معناداری 

انحراف  

 معیار 
 متغير میانگین 

 حد پايين  حد بالا
 سازمانيکرونيسم 61/37 632/7 001/0 579/24 901/13 331/16

433/0- 060/2- 027/3- 001/0 111/5 21/25 
انحرافي  رفتار 

 کار محيط 

 انگاري سهل  123/17 372/4 001/0 -261/15 -072/6 -680/4
 

توان  مي لذا    ،قرار دارد  حد متوسط  بالاتر از  سازمانينيسمشود، ميانگين کرو( مشاهده مي 2چنانکه در جدول )
با همچنين  واضح و مشهود است. در بين کارکنان دانشگاه حکيم سبزواريپديده کرونيسم استنباط کرد که 

به  مي   توجه  پژوهش  در  نتايج  دارد؛  قرار  متوسطي  بازه  در  کارکنان  انحرافي  رفتارهاي  که  نمود  ادعا  توان 
به  پايين  ادامه، نظر  انگاري در محدوده  ميانگين سهل  دارد، تاينکه  قرار  از حد متوسط  اذعان  مي   ر  بايست 

  شود.کارکنان دانشگاه حکيم سبزواري مشاهده نميداشت که سهل انگاري در 
ساختاري و برآوردهاي    براي بررسي آزمون مدل ساختاري و فرضيه هاي پژوهش از آزمون مدل معادلات

چولگي استفاده شد. نخست شاخص هاي برازندگي مدل بررسي شد. يافته   عديلبيشينه درست نمايي با ت
نشان مي نشانها  از شاخص ها  بعضي  و  مناسب  برازندگي  از  از شاخص ها حاکي  بعضي  دهنده دهد که 

)جدول   است  مدل  مطلوب  چندان  نه  يافت3برازندگي  ساختاري  بخش  در  کروني(.  که  داد  نشان  ها  سم ه 
. به   (p<0/0511y,0/28=)مثبت و مستقيم و معني داري بر رفتار انحرافي مي باشد سازماني داراي اثر 

مي تاييد  نخست  فرضيه  ترتيب،  کرونيسماين  معنيگردد.  و  مستقيم  و  مثبت  اثر  داراي  بر  سازماني  داري 

 اسمیرنف -آزمون کولموگروف

 وضعیت  سطح معناداری  آماره بعد  /متغیر

 نرمال 571/0 047/0 سازماني کرونيسم

رفتارانحرافي  

 کار محيط
 نرمال 330/0 054/0

 نرمال 053/0 071/0 انگاريسهل
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مي سهل اين(p<0/0112y,0/18=)باشد  انگاري  از  مي ،  رو.  تاييد  نيز  دوم  علاوه،  فرضيه  به  گردد. 
معنيلسه  و  مستقيم  و  مثبت  اثر  داراي  کار  محيط  در  انحرافي  رفتار  بر  نيز  بود  انگاري  داري 

(=0/77,p<0/0112B)   ( 1)که طي آن فرضيه سوم پژوهش نيز تاييد شد و همان طور که در نمودار
ونيسم  مستقيم کر  انحرافي در محيط کار دارد. اثر غيرانگاري بيشترين تأثير را بر رفتار سهل، مشخص است 

انگاري نيز بررسي شد. يافته ها نشان داد اي سهلسازماني بر رفتار انحرافي در محيط کار با نقش واسطه 
داري بر رفتار انحرافي محيط  که کرونيسم سازماني هم اثر مستقيم و هم اثر غير مستقيم و مثبت و معني

دارد   تائيد    (.IE = 0/1386, P <0/05) کار  چهارم  فرضيه  مدل    2و    1نمودار  گردد.  ميبنابراين 
 دهد. معادلات ساختاري را هم در حالت استاندارد و هم در حالت معني داري نشان مي 

 

. شاخص های برازش مدل معادلات ساختاری 3جدول   

 
 

 

های  معیار ردیف

 برازش مدل 

مقدار به   شاخص

دست 

 آمده

مقدار مجاز 

یا حد 

 مطلوب

نتیجه  

 برازش 

 خوب  DF2X 66/2 > 3/ کاي دو نسبي 1

ميانگين  2 ريشه 
 مجذورات تقريب 

RMSEA 063/0 > 1/0 قابل قبول 

برازش   3 شاخص 
 هنجار شده 

NFI 91/0 < 90/0  خوب 

نرم  4 شاخص 
 برازندگي 

NNFI 87/0 < 90/0 متوسط 

برازش   5 شاخص 
 مقايسه اي

CFI 92/0 < 90/0 وب خ 

شاخص   6
 برازندگي 

GFI 77/0 < 90/0  ضعيف 

برازندگي   7
 تهيافتعديل

AGFI 75/0 < 90/0  ضعيف 
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 : مدل در حالت استاندارد 1نمودار 

 

 

 : مدل در حالت معنی داری 2نمودار 
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 بحث و نتیجه گیری 
 ون مدل ساختاريزمکار: آ  يطدر مح  يبا رفتار انحراف  کرونيسم سازماني  پيوند متقابل  ،پژوهش حاضرهدف  

  در آزمون فرضيه اول مبين  پژوهشيافته هاي  باشد. دانشگاه حکيم سبزواري ميکارکنان در  يسهل انگار
معنادار انحرافيکرونيسم  اثرگذاري  رفتار  بر  کهمي  کارمحيط   سازماني  معنا  بدين  افزايش    باشد؛ 

محيطکرونيسم انحرافي  رفتار  تقويت  و  فزوني  سبب  خسازماني،  مديران    شد.واهدکار  مراکز لذا  اجرايي 
عالي ايآموزش  نيازمند  مناسب، همواره  وکاري  بهبود   جاد ساز  و  ذهني  سوءگيري هاي  تقليل  راستاي  در 

 ,Shabbir, Xiaodong؛  Khan, 2024,p.1)اين نتايج با بخشي از يافته هاي    عملکرد کارکنان هستند.

& Siddique, 2022,p.1 ؛Jawahar et al, 2021,p.657) .توان  در تبين اين موضوع، مي هماهنگ است
ارتباطات خويشاوندياتخاذ    ،اظهار داشت پايه  بر  افراد  استخدام  و  ناعادلانه  بارز  تصميم هاي  از  ترين  که 

مي سازماني  کرونيسم  زمينه باشدمشخصه هاي  بي   ي،  رفتار هاي  گستاخانهمشاهده  و  کارکنانپروا  را   ي 
مي برفراهم  علاوه  پاداشافزايش    ،آن   سازد؛  مجازاتتخصيص  و  اساس  ها  بر  جانبداها  و  معيارهاي  رانه 

نقش بسزايي ايفا    ،بي حد و مرز و کاهش کارايي کارکنانپردازي  خيالمديران دانشگاه، در تقويت   مغرضانه
اري  انگسهل  رکرونيسم سازماني ب  مؤيد اثرگذاري معناداريافته هاي پژوهش در آزمون فرضيه دوم    کند.مي

؛ گردد  کارکنان  انگاريسهل فزوني و تقويت    تواند سبب، کرونيسم سازماني مي بر اين مبنا  . باشدميکارکنان  
بود.  انگاري در کارکنان خود خواهند، شاهد افزايش سهلند لذا سازمان هايي که از کرونيسم بالايي برخوردار

با   نتايج  پژوهش  اين  هاي  محدود  هم  (Shaheen et al, 2023,p.427)يافته  ترتيب،  بدين  دارد.  خواني 
در دانشگاه، سبب ايجاد تعلل در انجام کارها و کاهش  به افرادي خاص مسيرهاي موفقيت و پيشرفتشدن 

  روابط هاي دانشگاهي که بر اساس  سمت   برخي  علاوه، انتخابشد. به تعهد کارکنان به وظايف خود خواهد
براي کارکنان اهداف گروهي  ر  ارجحيت اهداف فردي ب   ايجاد  روزب  شود، زمينهسياسي يا قوميتي ايجاد مي 

فرا ميرا  آزمون  پژوهشيافته هاي  .  سازدهم  سوم  در  معنادار  نشانگر  ،فرضيه  ب  اثرگذاري  انگاري   رسهل 
انگاري کارکنان داراي بيشترين تاثير بر بر اساس يافته هاي پژوهش سهل؛  استرفتار انحرافي محيط کار  

؛  Aliza et al, 2022,p.872)اين نتايج با بخشي از يافته هاي پژوهش  مي باشد؛ محيط کاررفتار انحرافي 

Alagarsamy, Mehrolia & Vinod, 2024)  .دارد راستا، مي   همسويي  اين  نمود کهدر  استدلال   توان 
کم شغلي  يکي  ،  تعهد  عنوان  زيرکانهبه  خصيصهاز  سهلترين  تاخير  ،انگاريهاي  ايجاد  بر  ي  هاعلاوه 

کند  بي را در بين کارکنان خلق مي ، شبکه اي گسترده از اظهارات قومي و مذهکارمحل  در  حضور  متمادي
نه    در پي اين امر، کارکنان  ها خواهد شد.هاي فراشغلي در سازمانتنش  و در طولاني مدت منجر به بروز 

ايف شغلي معمول خود نيز ظل وتنها از انجام ملزومات فرانقشي خود امتناع مي ورزند بلکه از پذيرش حداق 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
3.

57
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
28

 ]
 

                            14 / 21

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.3.57
https://mail.journalieaa.ir/article-1-796-fa.html


 محمدی حسینی، بادپروا ... کار یطدر مح یبا رفتار انحراف متقابل کرونیسم سازمانی وندیپ

 

71 

 

 

 

 

بين   گريتواند نقش ميانجي انگاري ميم، نتايج نشان داد که سهل  در تاييد فرضيه چهار  .سر باز مي زنند
کار   محيط  انحرافي  رفتار  و  سازماني  که  بپذيردکرونيسم  معنا  بدين  سازماني  .  ايجاد  کرونيسم  سبب  به 

 کند.يش رفتار انحرافي محيط کار نقش ويژه اي ايفا مي وقوع سهل انگاري کارکنان، در افزابستري براي  
 باشد، توسط پژوهشگران مشاهده نشد. خواني داشته ي که با يافته هاي فوق همنتايج پژوهش

سازماني در بين کارکنان دانشگاه حکيم سبزواري  پژوهش حاکي از آن است که کرونيسم  نتايج  ،همچنين
 توان اذعان داشت که دلايل متنوعي براي ايجاد ارتباطات پساشغلي و مي  ،کند؛ در اين راستاخودنمايي مي

عوامل  رفتار جمله  از  دارد.  وجود  دانشگاه،  مديران  ترجيحي  کرونيسم،   مسبب  اقتصاديهاي  ايجاد  در 
 نظام حقوق و مزاياي ناکافيها با درآمد افراد و  مشکلات و مسائل معيشتي، عدم تناسب هزينه   توان به مي

نيرو و ضعف   مربوط به جذب ت  مشکلاکه ناشي از    ناکارامدي سيستم ارزيابي عملکرد متقابلا،    ود؛ اشاره نم
در اين  در پيدايش رفتارهاي مبتني بر روابط توسط مديران دانشگاه، موثر است.  مهارتي مديران است،  هاي

کاهش   جهت  در  مناسب  راهبردهايي  نيازمند  دانشگاه،  مديران  لذا  مي   ض يتبع  و  يتعداليب راستا،  باشند؛ 
روزافزون  توصيه مي  اهميت  به  پذيرد،  خداماست  يندهايفرآگردد  توجه لازم صورت  و  که    يافراد  و  تاکيد 

به کار گرفته    يتيريدر سطوح مد  ژهيبه و  سيستم دانشگاهي ودر    ،هستند  يواقع  ياخلاق  يهاارزش   يدارا
هاي مديريتي و ضعفن، به اصلاح و بازبيني  هاي آموزشي مديراتوان با برگزاري دوره. همچنين، مي شوند

، بايد خود  علاوه بر آن، مديران ارشد دانشگاهفرايند جذب نيرو پرداخت.  شدن    ترهايي جهت علميآموزش
منفي   احساسات  ايجاد  از  و  باشند  ماهر  و  توانمند  افراد  به  مهم  سمت هاي  تخصيص  زمينه  در  پيشروان 

  ن جلوگيري کنند.کارکنان، نسبت به همکاران و سازما 
رفتار پژوهش،  نتايج  با  مطابق  و  ادامه  در  انحرافدر  سبزواري  کارکناني  حکيم  قابل ،  دانشگاه  حدودي    تا 

هاي انحرافي کارکنان موثر است؛ از قبيل عوامل عدم بروز رفتار  ياعوامل متعددي در بروز    .استمشاهده  
محيطي عاري از رفتارهاي انحرافي قرار    حفظو    ايجاد  برايکه بايد مورد توجه مديران    ساختاري  و  فردي

،  و ويژگي هاي شخصيتي   عواطف  ،فردينوع ارتباطات بين  اظهار داشت کهتوان  مي   ، اساساين    بر بگيرد؛  
انحرافي رفتار هاي  بروز  پيامد  نقش حياتي در  از هنجار؛  کندايفا مي  هاي آنو  هاي  کارکنان متعهد، خود 

  ،ال شديدترمتاسفانه رفتارهاي انحرافي با اعمال کوچک آغاز و در ادامه با اعمکنند اما  سازماني پيروي مي
مي لذا  تشديد  به شوند؛  نيازمند  دانشگاه،  مکانيسممديران  بروز  کارگيري  از  جلوگيري  جهت  اجرايي  هاي 

اشگري  پيشگيري از بروز پرخ،  هاي غيرمتمدنانه سازمانيرفتار برخي  هاي رفتاري و رواني کارکنان به  پاسخ
  در عدالت تيرعاد با گردين زمينه توصيه مي؛ در اباشندهاي غيرقابل توضيح کارکنان ميو در نهايت غيبت

تدوين و اجراي   جهت؛ علاوه بر آن،  تاکيد گرددتعهد و شايسته،  باکارکناني    خلق  به  نيقوان  يوضع و اجرا
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تناسب بين شغل و شاغل، تلاش هاي و  اخلاق حرفه   منشور بر آن،  ؛  اي لازم صورت پذيردايجاد  افزون 
قوي  توانمي فرهنگي  ايجاد  مهارتک  با  تقويت  آن  در  ارتباطيه  هاي  ،  هاي  مکانيزم  توزيع    واضحوجود 

بروز رفتارهاي   امکان ، تا حد زيادي ازمورد عنايت استضمن توجه به شايستگي و توانايي هاي افراد  منابع
   شود. انحرافي کارکنان جلوگيري

در اين    شود. درت مشاهده ميسهل انگاري در کارکنان دانشگاه حکيم سبزواري، بنبا نتايج پژوهش،  مطابق 
داشت   ستيباي م  زمينه، مشخصه  اذعان  ترين  مهم  از  يکي  کارکنان، که  انگاري  سهل  بروز  عدم  در  ها 
ببين اين نتايج و  با ت  باشد. ريزي هاي روتين و تکراري ميهاي ذهني، عدم ابهام نقش و عدم برنامه انگاره 

مسامحه افرادي  بالفطره  کارکنان  اينکه  به  نميکانظر  چه  توانند  ميمديران  باشند،  ر  هر  تمرکز  و  توجه  با 
راهبرد بر  فرديبيشتر  توسعه  آنها  هاي  از  حمايت  و  کارکنان  انگيزه  تقويت  جمله  توسعه   و  از    راهبردها 

در محيط    هاي انحرافيبه کاهش رفتار  و سازماني، از قبيل ايجاد نظام پاداش حمايتي و بهبود جسازماني  
؛ کنندپيشگيري  هاي طولاني مدت  و استراحت   شغلي تالکسـ  چون  اقداماتيبروز احتمالي  از  پرداخته و    کار

رفتار   گونه  هر  از  عاري  فضايي  ايجاد  با  مولفه   کنندهطرد همچنين  تعامل  بر  ايجاد  و  انديشي  مثبت  هاي 
 يند. کارآمد بين همکاران بيفزا

اشته است که احتمالاً بر نتايج پژوهش در اين پژوهش نيز مانند ساير پژوهش ها، محدوديت هايي وجود د
هاي قابل بيان در پژوهش  تأثير گذاشته باشد؛ يا اينکه در تعميم نتايج آن دخالت دارند. يکي از محدوديت

شود ژوهشي بود که پيشنهاد ميهاي پسرسختانه نمونه محدوديت در توزيع پرسشنامه و همکاري  حاضر،  
آگاه  بر  آتي  تحقيقات  ادر  کامل  ها سازي  داده  اطلاعات  بودن  محفوظ  پژوهش  ز  شود؛ ي  ورزيده  اهتمام 

باشد که توصيه  همچنين، يکي ديگر از محدوديت هاي پژوهش حاضر، استفاده از روش تحقيق کمي مي
از گرددمي استفاده  با  اکت  ،  پژوهش  کيفي يک  و  بر    يمبتن  شافي  موثر  هاي  مؤلفه  مصاحبه،  بر 

يي گردد. علاوه بر آن، يکي ديگر از محدوديت هاي پژوهش  اساتوسط پژوهشگران شن  سازمانيکرونيسم
تر جامعه آماري گسترده  به  محدويت دسترسيسبب    به  باشد کهدر ارتباط با جامعه آماري مورد مطالعه مي

 کز آموزش عالي، بهتر است احتياط صورت گيرد.دانشگاه ها و مراساير تعميم نتايج به  براي لذا

 

 مالی  تعارض منافع/ حمایت 

مقاله حاضر حاصل يک کار پژوهشي مستقل است. نتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ ارگان و سازماني در  

 .تعارض نيست و بدون حمايت مالي انجام شده است
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