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Abstract 
The purpose of this study was to communicating the role of organizational Factors of injustice and 

cynicism in cyber loafing. Methodology of the research in terms of the main strategy, was 
quantitative, in terms of the strategy, was field, and in terms of analytical, was descriptive. The 

statistical population of this study included all staff of Universities affiliated with the Ministry of 

Science at تاوَن levels of international, national, regional and local levels of performance across the 

country. The research data were collected from 430 staff members who were selected by multi-
stage cluster sampling method. The sample size according to the Kregci-Morgan model and with 

error α = 0/05, was considered 430 persons. To collect data Cyber Loafing Questionnaire of Bella 

et al (2006), Organization Cynicism Questionnaire of Kalagan (2009) and Organizational Injustice 
Questionnaire of Kim and Leung (2007) was used. Validity of the tools was confirmed by the 

professors of education and psychology. Data were analyzed by artificial neural network with 

multilayer perceptron (MPL) method in Spss.v.24 software. The results showed modeling the 

organizational factors affecting on cyber loafing has an input layer with eight units and a hidden 
layer with two unit and the artificial neural network is well able to predict the jumps and the 

process of cyber loafing of academic staff based on organizational factors of cynicism and 

injustice. Therefore, it is necessary to pay attention to these components and their effects in the 
organization human resource behavior and avoiding deviant behavior 
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 چکیده
انجام گرفت. این  روی مجازیعدالتی سازمانی و بدبینی سازمانی در طفرهیابی نقش عوامل بیارتباطپژوهش حاضر با هدف 

 شامل تمامی مطالعه این آماری بود. جامعه همبستگی -و از نظر تکنیک تحلیلی، توصیفی د اصلی، کمیپژوهش از نظر راهبر

ای و محلی در المللی، ملی، منطقههای جامع وابسته به وزارت علوم در چهار سطح طراز عملکرد بینکارکنان ستادی دانشگاه

مورگان و با در نظر  -ای بود. حجم نمونه با توجه به مدل کرجسیای چندمرحلهگیری از نوع خوشهروش نمونه .سراسر کشور بود
روی مجازی بلا و همکاران طفره ها از پرسشنامهآوری دادهنفر در نظر گرفته شد. برای جمع α ،035= 50/5گرفتن خطای 

( استفاده شد. روایی 6552)سازمانی کیم و لیونگ  عدالتیبی( و پرسشنامه 6552) بدبینی سازمانی کالاگانپرسشنامه ، (6552)
 (MPLشبکه عصبی مصنوعی با روش پرسپترون چندلایه )ها با د. دادهشابزارها با نظر استادان علوم تربیتی و روانشناسی تأیید 

لایه ورودی ی دارای یکروی مجازیابی عوامل سازمانی مؤثر بر طفرهارتباط تحلیل شد. نتایج نشان داد Spss.v.24افزار در نرم
روی مجازی ها و روند طفرهخوبی قادر است پرشلایه پنهان با دو گره است و شبکه عصبی مصنوعی بهبا هشت گره و یک

رو، لازم است در هدایت رفتار منابع بینی نماید. ازاینعدالتی؛ پیشکارکنان دانشگاهی را از روی عوامل سازمانی بدبینی و بی
 .در سازمان توجه شودشان ها و اثراتمؤلفهروی مجازی( به این گیری از بروز رفتار انحرافی طفرهانسانی )جلو
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 مقدمه
ها بر کسی نقش و اهمیت منابع انسانی در بالندگی سازمان

پوشیده نیست. در مواردی ممکن است کارکنان به رفتارهایی 
گرایش داشته باشند که با هنجارهای سازمانی مطابقت ندارند و 
از این طریق سلامت خود و سایر کارکنان را تهدید کنند. بروز 

ها را رفتارهای سازمانی آن چنین رفتارهایی که از بعد رفتار
کارکنان و موفقیت  یافتگیتوسعهنامند، میزان انحرافی می

(. بر 3392)باغبانیان، خمرنیا، دهد قرار می تأثیرسازمان را تحت 
، رفتارهـای کـاری انحرافـی بـه رفتارهـایی اساس تعریف
هـای سـازمانی را شـوند کـه هنجارهـا و نـرماطـلاق مـی

سـلامت سـازمان، کارکنـان شـاغل در آن  نوعیبهه، نقص کرد
)هارتر،  کننــــدو یــــا هــــر دو را تهدیــــد مــــی

 2به باور کیش جفرت(. 2554، 3ویلت، کولبرت، ماونت، باریک
ها ( رفتارهای کاری انحرافی نه تنها در عملکرد سازمان2535)

همکاری  ةتأثیرگذار است، بلکه روابط بین شخصی و روحی
 دهد.قرار می تأثیرکارکنان را نیز تحت 

در خصوص  توجهیقابلگذشته، تحقیقات  ةطی دو ده
-های کاری انحرافی در سازمانپیشایندها و پیامدهای رفتاری

. اگرچه تحقیقات انجام شده های تجاری انجام شده است
کنا، مربوط به کشورهای غربی است )لیبرمن، سیدمن، مک

، 0؛ لیم، چن2533، 4؛ رستوبوگ و همکاران5332، 3بوفاردی
، 2؛ آکبولوت، دوونمز، دورسان2530، 2؛ باتوری، توکر2532
 عنوانبه( اما این موضوع 2532؛ آکین و همکاران، 2532

های آموزشی داخل کشور نیز مطرح است تهدیدی برای سازمان
، 8کانان؛ جندقی، الوانی، متین، کوزه3392)ابراهیمی، مشبکی، 

در هر بر این علاوه(. 2530، 9؛ شیخ، آتشگاه، ادیب زادگان2530
های وابسته به آموزش، نظام آموزشی و سازمانای، جامعه

رود. این نظام، اثرات بخش مهم و حائز اهمیتی به شمار می
های اجتماعی، جامعه و حوزه ةگسترده و چشمگیری بر پیکر

چنین فکری و هم ةعساز رشد و توسهنزمی و داردو ...  فرهنگی
خانی، نژاد، عیسیاست )قربان های انسانیبلوغ و تحقق ظرفیت

ترین یکی از مهم عنوانبهها که دانشگاهبا توجه به این(. 3390

                                                                   
1. Harter, Wilt, Colbert, Mount, Barrick 
2. Kish-Gephert 
3. Liberman, Seidman, McKenna, Buffardi 
4. Restubog, & et al. 

5. Che 
6. Baturay, Toker 
7. Akbulut, Donmez, Dursun 
8. Jandaghi, Alvani, Matin, Kozekanan 
9. Sheikh, Atashgah, Adibzadegan 

اند، وقوع هرگونه رفتار های آموزشی شناخته شدهسازمان
انحراف از استانداردهای سازمانی و کاری  ةمنزلبهانحرافی، 

، کاهش جهیدرنتاتلاف منابع انسانی کمیاب و است که باعث 
و بازماندن سیستم آموزشی کشور از هدف  ارائهقابلخدمات 

 شود.می نهایی خود
 رفتارهای از های نوین، یکیبا وجود پیشرفت فناوری

روی طفره های امروز رواج پیدا کرده،انحرافی که در سازمان
، 33یلدیز، آتش ؛ یلدیز،2532است )آکین و همکاران،  35مجازی
 و رایانه نیازمند امروز های(. از طرفی دیگر سازمان2530

-چالش با مقابله برای مؤثرتر و سریعاً تا هستند آن هایپتانسیل
، 32، هوساین، توراسمی، مالیکهووهاکنند ) کار جهانی های

 هاسازمان موفقیت در چنین محیط پر چالشی، (. برای2532
آن  هایقابلیت و رایانه که کنولوژیکیت ابزار مفیدترین با باید

 مورد این فناوری نیز، در .باشند هماهنگ است، اینترنت ازجمله
مورد  در نظراختلافمانند هر نوآوری جدید دیگری بحث و 

 رفتارهای از یکی عنوانبهمزایا و معایب آن مطرح است. 
؛ 2533سازمانی در ادبیات نظری )لیبرمن و همکاران،  انحرافی

؛ باتوری، توکر، 2532؛ لیم، چن، 2533توبوگ و همکاران، رس
؛ 2530؛ شیخ و همکاران، 2530؛ جندقی و همکاران، 2530

روی (؛ طفره2532؛ آکبولوت و همکاران، 2532، 33آغاز، شیخ
از منابع  سوءاستفادهرفتار  عنوانبهمعمول  طوربهمجازی 

ی و وب اینترنتی و استفاده از آن برای چک کردن ایمیل شخص
؛ جیا، جیا، 2533گردی تعریف شده است )لیبرمن و همکاران، 

؛ باتوری و توکر، 2534، 30؛ آسکو و همکاران2533، 34کارو
 (.2532؛ آغاز، شیخ، 2530؛ جندقی و همکاران، 2530

تونی  برای اولین بار توسط روی مجازیطفره موضوع
)آکین و همکاران،  به کار رفته است 3990در  32کامینس

رابینسون و  بندی ساخته شده توسطبر اساس طبقه(. 3225
؛ آکین و همکاران، 2530، 38)ککلیک، کلیچ، یلدیز، یلدیز 32بنت

ارسال  همچونروی مجازی دو بَعد جزئی )( برای طفره2532
-( را میهای آنلاینبازی همچون( و جدی )های شخصینامه

و شیخ  (2532) چنبراساس مطالعات لیم و توان در نظر گرفت. 

                                                                   
10. Cyber loafing 
11. Yıldız, Yıldız, Ateş 
12. Huma, Hussain, Thurasamy, Malik 

13. Aghaz, Sheikh 

14. Jia, Jia, Karau 
15. Askew 
16  . Tony Cummins 
17. Robinson, Bennett 
18. Keklik, Kılıç, Yıldız, Yıldız 
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روی مجازی جدی، کمتر ( رفتارهای طفره2530و همکاران )
روی مجازی در ترین رفتارهای معرف طفرهشایع. یابدنمود می

های شبکه کارگیریبهمحل کار مربوط به پست الکترونیکی، 
های سرگرمی، اجتماعی مجازی، صرف وقت در سایر سایت

، جستجو برای ارافزنرمخرید آنلاین، عملیات بانکی، دانلود 
؛ 2534های خبری است )آسکو و همکاران، استخدام و پیام

 .(2532، آکین و همکاران، 2530باتوری، توکر، 
( و شیخ و همکاران 2530باتوری، توکر ) بر اساس مطالعات

اثری دوگانه )مضر و سودمند( دارد.  روی مجازی( طفره2530)
یار کارکنان قرار های تکنولوژیکی که در اختبا توجه به فرصت

یک ضرورت  عنوانبهداده شده، ممکن است آنان از اینترنت 
یک ابزار  عنوانبهبرای مسائل سازمان استفاده کرده و یا از آن 

 تأثیرکسب لذت در جهت مسائل شخصی بهره گیرند. اگرچه 
ناشناخته باقی مانده  نسبتاًها هنوز استفاده از اینترنت بر سازمان

(، اما واضح است که اینترنت 2533و همکاران، است )لیبرمن 
ها را از مزایای یکی از ابزارهای عصر حاضر، سازمان عنوانبه

( از سوی 2532)آکین و همکاران،  مند نموده استبسیاری بهره
قرار  مورداستفادهدیگر، تکنولوژی که برای هدف اصلی آن 

ان و نگیرد، ممکن است باعث عدم کارایی در استفاده از زم
نتیجه نهایی آن  .(2532، 3منابع انسانی شود )کاپلان، اوگوت

روی طفرهاست که استفاده نادرست از اینترنت، معضلی به نام 
یکی از  عنوانبهروی مجازی طفره. آوردمجازی را پدید می

ترین رفتارهای هدر دادن زمان در محل کار، به یک شایع
؛ 2534همکاران، مهم تبدیل شده است )آسکو و  ةمسئل

لیبرمن و  مطالعات (. با توجه به2532آکبولوت و همکاران، 
درصد از  95(؛ 2533(، جیا و همکاران )2533همکاران )

کارکنان در زمان کار با هدف سرگرم نمودن خود، به جستجو 
پردازند. طبق آمار اعلام شده، در ترکیه در صفحات وب می

درصد است )یلدیز و  32کار میزان استفاده از اینترنت در محل 
وری روی مجازی، بهره(. به علت طفره2530همکاران، 

طوری که در یابد، بهدرصد کاهش می 45تا  35کارکنان بین 
های تجاری تحمیل شده از همین طریق، به قبل هزینه ةدو ده
امروزه این . میلیارد دلار برآورد شده است 0،3رقم  متحدهایالات

یارد دلار در سراسر جهان افزایش یافته است میل 383رقم تا 
بر  توجهیقابل تأثیربر این (. علاوه2530)جندقی و همکاران، 

( و اخراج از کار دارد )آکین 2532فرسودگی شغلی )آغاز، شیخ، 
چنین عواملی چون سرقت اطلاعات، از (. هم2532و همکاران، 

نفعان، بین بردن تصاویر برند، وفاداری و اعتماد کلی ذی

                                                                   
1. Kaplan, Ogot 

(. با این 2530کنند )جندقی و همکاران، ها را تهدید میسازمان
کنند روی را مفید ارزیابی میوجود، برخی محققان طفره

(. با توجه به آنچه که 2532، 2)آکبولوت، دورسان، دونمز، سهین
روی مطرح شد، در خصوص ماهیت مثبت یا منفی طفره

تواند جازی میروی متا حدی طفره توان گفتمجازی، می
در  توجهیقابلتواند منافع سودمند باشد؛ اما بیش از آن حد، می

سازد. در راستای جلوگیری از  متأثرمورد کارمند و کارفرما را 
سازی اثرات مخرب آن، خنثیروی مجازی کارکنان و طفره

-از طریق سیاست تهدیدآمیزاستفاده از رویکرد  انبرخی محقق
های نظارت ه از اینترنت همراه با مکانیزماستفاد قبولقابلهای 

آرکی، اند )دیبر استفاده کارمندان از اینترنت را پیشنهاد کرده
-مشخص شده است که بهره وضوحبه(. اما 2559، 3هواو، گالتا

ها، محدودیت مندی از اینترنت با اجرای استفاده از سیاست
ن مشکل های خاص یا نظارت بر کارکنان، تاکنوسایتبرای وب

 (.2532را حل نکرده است )هوما و همکاران، 
گیرانه در مورد استفاده از از آنجا که یک سیاست سخت

منفی  تأثیرتواند بر میزان رضایت شغلی و عدالت اینترنت می
این نکته برای حفظ کردن کارکنان با استعداد را  تأثیربگذارد، 

 ،رونیازا. (2534نباید از نظر دور داشت )آسکو و همکاران، 
هایی برای جلوگیری از کاربست اینترنت با جستجوی راه یجابه

نادیده گرفتن نیازهای امروز کارکنان، باید تحقیق شود که چرا 
؛ 2534)آسکو و همکاران،  روی مجازی دارندکارکنان طفره

 (.2532آکین و همکاران، 
کاهش استرس و افزایش  همچونعمده دلایلی  طوربه

سازمانی درک  عدالتیبی(، 2530غلی )باتوری، توکر، رضایت ش
های تکنولوژیکی کارکنان )جیا و شده، خستگی و ویژگی

عوامل  و های شغلی، تعارض نقشخواسته، (2533همکاران، 
؛ آکبولوت 2530؛ باتوری، توکر، 2534)آسکو و همکاران،  فردی

دلایل روی آوردن کارکنان به  ازجمله (2532و همکاران، 
روی مجازی است. در همین راستا جندقی و همکاران فرهط
روی مجازی را به سه دسته اصلی عوامل ( مرجع طفره2530)

 کنند.ها و عدالت تقسیم میسازمانی، سیاست
از عوامل سازمانی متعددی  متأثررفتار کارکنان در سازمان 

در این زمینه اسماعیلی، (. 3390)کاویانی، پوراشرف،  است
را  4بدبینی سازمانی( در تحقیق خود 3390شاه سیاه )حکاک و 

در این راستا اند. عوامل مؤثر در رفتار کارکنان دانسته ازجمله
تنوع نیروی و  شدن، فناوری اطلاعات جهانیقابل ذکر است 

                                                                   
2. Akbulut, Dursun, Donmez, Sahin 
3  . D'Arcy, Hovav, Galletta 

4  . Organizational Cynicism 
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مدیران منابع انسانی را با مشکلات و مسائلی روبرو کرده  ی،کار
بدبینی سازمانی  دهچالش پیشروی مدیران پدی ترینبزرگاست، 

 عنوانبهبدبینی را  (. صاحب نظران،2534، 3)خان، روود است
آینده و انتظارات نامعقول برای  ةهای بدبینانه فرد درباراندیشه

گونه افراد معتقدند که دیگران کنند. اینخود و دیگران تعریف می
و ارزشی برای اعتماد  اندخودخواهدارای سطح فکر پایین هستند، 

سیاری از بچنین هم(. 2533، 2)میت وفاداری قائل نیستندو 
مشکلات و مسائل مربوط به کارکنان که اثرات منفی را برای 

آورد، محصول بدبینی سازمانی است. مطالعات سازمان فراهم می
-دهد که بدبینی سازمانی مرتبط با اثراتی است که مینشان می

توانند ها میآن. دموفقیت سازمان را تضعیف کن شدتبهتواند 
(. با توجه 2533، 3)نافی هدافش باز دارندا سازمان را از رسیدن به

به مطالعات اخیر و ادبیات موجود در بحث انواع رفتارهای 
در بروز  مؤثرانحرافی، پژوهشگران بسیاری به شناسایی عوامل 

اند و یکی از دلایل رفتارهای انحرافی را رفتارها پرداخته گونهاین
بر این (. علاوه2533، 4اند )بارسکیبینی سازمانی معرفی کردهبد

های عمده پدیده بدبینی در بسیاری از جوامع، به یکی از چالش
، لازم روازاین(. 2534، 0رهبری سازمانی تبدیل شده است )وارد

های اثرات این پدیده، راه ةها و مدیران، مطالعاست سازمان
و پیشگیری از پیامدهای منفی آن  رویارویی با این واقعیت جدید

در محیط کار را در اولویت قرار دهند )کیم، باتمن، گیلبرت، 
 (.2534؛ وارد، 2559، 2اندرسون

(، 2559) 2، وانس، ساچتپژوهشگرانی همچون بیری
یلدیز و ( و 3395(، گل پرور، واثقی )2559) 8بودانکین، تزینر

 یعامل 9سازمانی یعدالتبیاند که ( نشان داده2530همکاران )
 علیرغم  متأسفانه در رفتار کارکنان سازمان است. تأثیرگذار

 در  عدالتیبیکه جدی به این طوربهجهانی،  ةکه در عرصاین
 نیآفرتنشها و تعاملات امری های توزیع، رویههریک از عرصه

، 35شود توجه شده )کولکیوت، اسکات، جادج، شاوتلقی می
برای سنجش و اثرات مخرب ناشی از  (، ولی تلاش جدی2552

-های آموزشی کشور به چشم نمیدر سطح سازمان عدالتیبی
های خورد. نتایج مطالعات حاکی از آن است که فشار در عرصه

                                                                   
1  . Khan, Road 
2  . Mete 
3  . Nafi 
4  . Barsaky  
5  . Ward 

6. Kim, Bateman, Gilbreath, Andersson 

7  . Berry, Ones, Sackett  
8  . Bodankin, Tziner 
9  . Organizational Injustice 
10  . Colquitt, Scott, Judge, Shaw 

، عدالتیبیفشار ادراکی عاطفی ناشی از  ازجملهمختلف و 
، و همکاران مثبت رفتارهای انحرافی است )بیری ةکنندینیبشیپ

(. شواهد 3395، گل پرور، واثقی، 2559دانکین، تزینر، ؛ بو2559
سازمانی ظرفیت  عدالتیبیپژوهشی موجود حاکی از آن است که 

سازگاری و توافق پذیری را در افراد از طریق فشار روانی، ادراکی 
برد و از این طریق سطح تعارضات را در و عاطفی به تحلیل می

سو با این استدلال، . همبردمیان افراد در محیط کار بالا می
عاملی تعارض آفرین  عنوانبهها در برخی پژوهش عدالتیبی

؛ مک 2535، 33، هورویتز، ویگلر، باسیسمعرفی شده است )فاین
کلی، محققان مختلف نشان  طوربه(. 2535، 32کالوم، والمسلی

اند که درک از عدالت سازمانی ضعیف منجر به رفتار انحرافی داده
(. به همین دلیل طی این 2552، 34؛ کواک2559، 33نزشود )جومی

روی سازمانی بر طفره عدالتیبی تأثیراین پژوهش، به واکاوی 
ها و مدیران، ضمن شود تا سازمانمجازی کارکنان پرداخته می

های رویارویی با این مطالعه و آشنایی با اثرات این متغیر، راه
در محیط واقعیت جدید و پیشگیری از پیامدهای منفی آن 

 در اولویت قرار دهند. راهای آموزشی سازمانی
های که در پژوهشی خلأ محسوسخلاصه  طوربه

پیشایندهای رفتارهای انحرافی در سازمان مشاهده  کنندهنییتع
شود، نادیده گرفتن نقش متغیرهای سازمانی در رفتار انحرافی می

در  روازاینروی مجازی در بین کارکنان دانشگاهی است. طفره
یکی از  عنوانبهروی مجازی تا طفره شدپژوهش حاضر سعی 

نمودهای رفتار انحرافی نوین مورد واکاوی قرار گیرد و مشخص 
روی طفره سازمانی در عدالتیبیبدبینی سازمانی و گردد که آیا 

 دارد؟ تأثیرمجازی کارکنان 
 

 پژوهش مدل مفهومی

 ةسه مؤلف، مدل مفهومی زیر که شامل در پژوهش حاضر
توزیعی،  عدالتیبیسازمانی )با سه خرده مقیاس  عدالتیبی
تعاملی(، بدبینی سازمانی )با سه  عدالتیبیای و رویه عدالتیبی

خرده مقیاس بدبینی عاطفی، بدبینی شناختی و بدبینی رفتاری( و 
در  هدفیب وگذارگشتروی مجازی )با سه خرده مقیاس طفره

 و 32سال پست الکترونیکی نامرتبط به کار، دریافت و ار30اینترنت
 .(، ترسیم و مورد آزمون قرار گرفت32روی اینترنتی تعاملیطفره

                                                                   
11  . Fine, Horowitz, Weigler, Busis 
12. MacLoun, Walmsley 

13  . Jones 
14. Kwak 

15. Browsing Related Cyberloafing 
16. Non-Work Related Email 
17. Interactive Cyberloafing 
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 مدل مفهومی تحقیق .6شکل 

 

 پژوهش یشناسروش
از نظر راهبرد اصلی، کمی، از نظر هدف،  پژوهش حاضر

. جامعه آماری این بود همبستگی -توصیفینوع از و  کاربردی
های دولتی جامع کشور در ان ستادی دانشگاهکارکنرا پژوهش 

ای گیری از نوع خوشهداد. روش نمونهتشکیل می 3398سال 
های دولتی بود. به همین منظور از بین دانشگاه یاچندمرحله

 بندی جدول سطح نیترتازهجامع کشور که با توجه به 
ها و مؤسسات آموزش عالی کشور ارائه شده توسط دانشگاه

، به چهار سطح اول )دارای 3لوم، تحقیقات و فناوریوزارت ع
(، سطح دوم )دارای تراز عملکرد ملی(، المللیبینتراز عملکرد 

ای( و سطح چهارم سطح سوم )دارای تراز عملکرد منطقه
شوند؛ از سطوح اول، دوم )دارای تراز عملکرد محلی( تقسیم می

تعداد کم(،  و سوم، سه دانشگاه و از بین سطح چهارم )به دلیل
دانشگاه  35تعداد  درمجموعیک دانشگاه انتخاب گردید. 

ها در نمونه آماری انتخاب شد. پس از انتخاب دانشگاه عنوانبه
ها، کارکنان برای مطالعه انتخاب های منتخب آندانشکدهبین 

مورگان، با  -کلی بر اساس جدول کرجسی ةشدند. حجم نمون

ای بودن روش و خوشه ؛α=  50/5 در نظر گرفتن خطای
نفر در  435دهد( گیری )که احتمال خطا را افزایش مینمونه

های نسبتی در بین دانشگاه ةنظر گرفته شد و این تعداد به شیو
پرسشنامه  435منتخب در سطوح چهارگانه، توزیع شد. در بین 

ها اجرای پرسشنامهبود.  لیتحلقابلپرسشنامه  422توزیع شده، 
ی توسط محقق و به مدت دو ماه انجام گرفت و به صورت فرد

ملاحظات اخلاقی برای اجرای پژوهش در نظر گرفته شد. 
ها با رعایت ملاحظات آوری دادهبدین معنی که برای جمع

های کسب مجوز اجرای پژوهش از دانشگاه ازجملهاخلاقی 
جهت شرکت در  کنندگانشرکتمورد مطالعه، اخذ رضایت از 

                                                                   
1  . https://edu.msrt.ir/fa/page/842 

ه ماندن اطلاعات افراد، عدم اجبار در ادامه تحقیق، محرمان
دادن روند کار و در دسترس بودن محقق جهت پاسخگویی به 

 . برایگردیدبه توزیع پرسشنامه در بین کارکنان اقدام سؤالات، 
 آوری جمع
بدبینی  ةپرسشنامهای مربوط به متغیر بدبینی سازمانی از داده

د. این شده ( استفا2559) 3کالاگان (OCQ) 2سازمانی
تا  3خرده مقیاس بعد عاطفی ) 3سؤال و  33پرسشنامه دارای 

( است. 33تا  35( و بعد رفتاری )9تا  0(، بعد شناختی )4
 ةدر مطالع اند.ای ارائه شدهدرجه 0سؤالات در طیف لیکرت 

شده است و پایایی آن  تأیید( روایی سازه ابزار 2559کالاگان )
 ةخ گزارش شده است. در مطالعدر ضریب آلفای کرونبا 82/5

روانشناسی  استادان حاضر نیز روایی محتوایی با نظر سه تن از
گردید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای  تأییدو علوم تربیتی 

های آوری داده، به دست آمد. برای جمعα= 93/5کرونباخ 
 4سازمانی عدالتیبی ةپرسشنامسازمانی از  عدالتیبیمربوط به 

(OIQ )این پرسشنامه دشاستفاده ( 2552) 0کیم و لیونگ .
(، 3-2-3توزیعی ) عدالتیبیخرده مقیاس  3سؤال و  9دارای 

( 9-8-2تعاملی ) عدالتیبی( و 2-0-4ای )رویه عدالتیبی
اند. در ای ارائه شدهدرجه 2در طیف لیکرت  سؤالاتاست. 

 أییدتسازه این ابزار ( روایی3395پژوهش گل پرور و واثقی )
در  20/5های آن بالاتر شده و پایایی هریک از خرده مقیاس

حاضر نیز  ةدر مطالع ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است.
روانشناسی و علوم  استادانروایی محتوایی با نظر سه تن از 

گردید و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ  تأییدتربیتی 

82/5 =α.های آوری دادهجمع همچنین برای ، به دست آمد

                                                                   
2. Organization Cynicism Questionnaire 
3. Kalagan 
4. Organizational Injustice Questionnaire 
5. Kim, Leung 
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 3روی مجازیطفره ةروی مجازی از پرسشنامطفرهمربوط به 
(CLQکه توسط بلا، یانگ و کوک )( تدوین و 2552) 2

 32د. این پرسشنامه دارای شهنجاریابی شده است؛ استفاده 
، 3،2در اینترنت ) هدفبی وگذارگشتخرده مقیاس  3سؤال و 

ت الکترونیکی نامرتبط به (، دریافت و ارسال پس32، 33، 2، 4
، 33، 32، 35، 9، 8روی اینترنتی تعاملی )( و طفره2، 0، 3کار )

-ای ارائه شدهدرجه 0( است. سؤالات در طیف لیکرت 30، 34
( روایی سازه و روایی 2552بلا و همکاران ) ةاند. در مطالع
های این ابزار شده است و پایایی خرده مقیاس تأییدملاکی ابزار 

در ضریب آلفای کرونباخ گزارش شده است. در  29/5تر از بالا
 استادان حاضر نیز روایی محتوایی با نظر سه تن از ةمطالع

گردید و پایایی آن نیز با ضریب  تأییدروانشناسی و علوم تربیتی 

 ، به دست آمد.α= 89/5آلفای کرونباخ 
تر شدن مسائل در ذکر است که به علت پیچیده شایان
های نوین، جایگزین بسیاری از ز، استفاده از روشجهان امرو

های سنتی شده که دیگر قادر به تخمین درستی از روش
چنین پیچیده شدن فرایندها باشند. هموضعیت موجود نمی

پارامترهای  ه مشکلاتی مانند غیرخطی شدن رابطةمنجر ب
سنتی قادر  بینپیشهای باعث شده روش متعاقباًفرایند شده و 

 ،روازاین .ها نباشندگیری در مورد آننجام و یا تصمیمبه ا
های عصبی مصنوعی جهت های جدیدی از قبیل شبکهروش

پور اند )فتیتحلیل این فرایندها پدیده آمده و کاربرد یافته
بر اساس آنچه ذکر گردید، در پژوهش (. 3392جلیلیان، نجبا، 

روی مجازی در طفره مؤثریابی عوامل سازمانی حاضر ارتباط
با استفاده از رویکرد شبکه عصبی مصنوعی کارکنان دانشگاهی 

(ANN)3 4ایهای پرسپترون چندلایهاز نوع شبکه (MLP در )
 مورد آزمون قرار گرفت.خور، هر حالت پیش

 

 های پژوهشیافته

نفر که به صورت کامل به پرسشنامه پاسخ  422از تعداد ترتیب 
مذکر بودند. درصد  2/02و مونثدرصد  3/43داده بودند 

سازمان محل اشتغال  برحسبپراکندگی کارکنان مورد بررسی 
های تهران، شهید بهشتی و تربیت مدرس )هریک در دانشگاه

 0/35درصد(، بوعلی سینا، خوارزمی و الزهرا )هریک  0/32
درصد(  2/8درصد(، کردستان، محقق اردبیلی و گلستان )هریک 

                                                                   
1. Cyber loafing Questionnaire 
2. Blau, Yang, Ward-Cook 
3. Artificial Neural Network 
4  . Multilayer perceptron 

 درصد( بود. 2/0و در دانشگاه مراغه )
 

های توصیفی میانگین و انحراف استاندارد شاخص .6جدول 
 (=422nمتغیرهای اصلی تحقیق )

 میانگین زیرمقیاس عامل کلی
انحراف 
 استاندارد

بدبینی 
 سازمانی

 33/4 23/30 بدبینی عاطفی

 22/3 20/32 بدبینی شناختی

 39/3 33/33 بدبینی رفتاری

 عدالتیبی
 سازمانی

 92/3 42/9 توزیعی یعدالتبی

 53/2 33/9 ایرویه عدالتیبی

 88/3 30/9 تعاملی عدالتیبی

روی طفره
 مجازی

 وگذارگشت
 هدفبی

22/39 93/3 

دریافت و ارسال 
 ایمیل

99/9 33/2 

 25/4 32/23 روی اینترنتیطفره

 
بدبینی های گردد در بین زیر مقیاس، ملاحظه می3طبق جدول 

(، در ±33/4) 30 /23با  مقیاس بدبینی عاطفی خرده، سازمانی
سازمانی، خرده مقیاس  عدالتیبیهای بین زیر مقیاس

های و در بین زیر مقیاس( ±92/3) 42/9توزیعی با  عدالتیبی
با  روی اینترنتی تعاملیطفره، زیر مقیاس روی مجازیطفره

 باشند.بالاترین مقدار میانگین را دارا می( 25/4±) 32/23
 

ها به نمونه یادگیری و آزمون خلاصه فرایند تفکیک داده .2جدول 
 در شبکه عصبی مصنوعی

 درصد تعداد نمونه

 9/23 352 یادگیری

 3/28 325 آزمون

 5/355 422 نمونه معتبر

نمونه خارج شده از 
 تحلیل

5  

  422 مجموع

 
 9/23) 352دهد که خلاصه فرایند شبکه عصبی نشان می

درصد( مورد در  3/28) 325ر نمونه یادگیری و درصد( مورد د
ای از اند. همچنین هیچ نمونه خارج شدهنمونه آزمون ثبت شده

تحلیل وجود ندارد و اطلاعات تمامی افراد در تحلیل شبکه به 
 کار بسته شده است.
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 اطلاعات شبکه عصبی مصنوعی .3جدول 
 هاکوواریت 3 بدبینی سازمانی

 لایه ورودی

  2 بدبینی عاطفی

  3 بدبینی شناختی

  4 بدبینی رفتاری

  0 سازمانی عدالتیبی

  2 توزیعی عدالتیبی

  2 ایرویه عدالتیبی

  8 تعاملی عدالتیبی

 تعداد گره  8

 کوواریت کارگیریبهروش   استاندارد شده

 تعداد لایه پنهان  3

 پنهان ها در لایهتعداد گره  2 لایه پنهان

 تابع عملکرد  تانژانت هیپربولیک

 متغیر وابسته 3 روی مجازیطفره

 لایه خروجی

 تعداد واحدها  3

 متغیر وابسته کارگیریبهروش   شدهرزاستاندارد

 تابع عملکرد  شناسایی

 خطای عملکرد  خطای مجموع مربعات

 
که پیش دهد که برای آموزش شبکه عصبی، از شبنشان می 3جدول 

ورودی با هشت گره یا  لایهیکاستفاده شده است که دارای  3رو
علاوه هها ب. تعداد واحدهای ورودی شامل تعداد کوواریتاستواحد 

پنهان با دو گره  لایهیکبایاس است. این شبکه همچنین دارای 
روی مجازی کارکنان را نشان است. لایه خروجی نیز میزان طفره

 دهد.می

 
 های شبکه عصبیهای سیناپسی و لایهوزن .2شکل 

1. Feed forward
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های های شبکه عصبی این مطالعه و وزنبیانگر لایه 2شکل 
شود شبکه که مشاهده می طورهمان. استسیناپسی ارائه شده 
پنهان و دو گره در لایه  لایهیک( دارای MLPپرسپترون چندلایه )

ان، تانژانت هیپربولیک و تابع لایه پنه سازیفعالپنهان است. تابع 
ذکر است که شایان . استلایه خروجی، تابع شناسایی  سازیفعال

 از طریقهایی هستند که وزن، خطوط پررنگ نشانه 2در شکل 

اند و اند و وزن سیناپسی مثبتی داشته، فعال شدهسازیفعالتابع 
های منفی هستند که توسط وزن دهندهنشانخطوط کمرنگ نیز 

به  افزارنرم به وسیله اند. تعداد تکرار، فعال نشدهسازیفعالبع تا
صورت خودکار تا جایی که خطا پس از کم شدن شروع به افزایش 

و غیرقابل  3شود. شبکه به صورت اتفاقیمیکند، انتخاب می
 تدوین شده است.  2بازگشت به شبکه

 

 روی مجازی کارکنانتخمین مدل شبکه عصبی مصنوعی برای طفره ةخلاص .4جدول 

 نمونه یادگیری
 429/359 مجموع مربعات خطا

 230/5 خطای نسبی

 نمونه آزمون
 832/42 مجموع مربعات خطا

 282/5 خطای نسبی

 
نتایج به دست آمده از تخمین مدل شبکه عصبی مصنوعی با 
استفاده از دو شاخص میانگین مربعات خطای مدل و خطای 

دهد خطا در نمونه یادگیری ان مینش 4نسبی آن در جدول 

است که خیلی کمتر از خطا  282/5و در نمونه آزمون  230/5
 .استهای معمول مدل

 

 اهمیت متغیرهای توصیفی در مدل شبکه عصبی مصنوعی .5جدول 
 میزان اهمیت به درصد اهمیت نرمال شده 

 4/45 352/5 بدبینی سازمانی

 0/02 303/5 بدبینی عاطفی

 5/355 222/5 ناختیبدبینی ش

 3/28 329/5 بدبینی رفتاری

 3/34 595/5 سازمانی عدالتیبی

 9/40 323/5 توزیعی عدالتیبی

 0/34 595/5 ایرویه عدالتیبی

 3/5 553/5 تعاملی عدالتیبی

 

 
 روی مجازی به روش شبکه عصبی مصنوعیی طفرهبینپیشمیزان اهمیت متغیرها در  .3شکل 

 
 

 

 
 

1. Randomize 

2. Batch 
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میزان اهمیت متغیرهای ورودی در  3و شکل  0در جدول 
روی مجازی ی میزان طفرهبینپیششبکه عصبی و  سازیمدل

نشان داده شده است که بیانگر این است بدبینی سازمانی بیشتر 
روی مجازی کارکنان ی طفرهبینپیشسازمانی در  عدالتیبیاز 

یت دارد. همچنین در بین به روش شبکه عصبی مصنوعی اهم

های بدبینی سازمانی، بدبینی شناختی بیشترین خرده مقیاس
. استروی مجازی دارا ضریب اهمیت را در برآورد طفره

 عدالتیبیکمترین ضریب اهمیت نیز متعلق به خرده مقیاس 
 تعاملی است.

 

 روی مجازیطفرهبرآورد پارامترهای شبکه عصبی مصنوعی و سهم اثر متغیرها بر  .1جدول 

 های کنندهبینپیش

 ی شدهبینپیشمقدار 

 لایه خروجی لایه میانی اول

 روی مجازیطفره H(1:2)گره دوم  H(1:1)گره اول/ 

 لایه ورودی

  022/5- 892/3 (Biasپارامتر اریبی )

  -253/5 308/5 بدبینی سازمانی

  240/5 -292/5 بدبینی عاطفی

  -382/5 803/5 بدبینی شناختی

  -225/5 525/5 بدبینی رفتاری

  522/5 302/5 سازمانی عدالتیبی

  -548/5 428/5 توزیعی عدالتیبی

  -303/5 -324/5 ایرویه عدالتیبی

  -552/5 -553/5 تعاملی عدالتیبی

 لایه پنهان

 334/3   (Biasپارامتر اریبی )

 H(1:1)   085/5گره اول/ 

 -H(1:2)   502/3گره دوم 

 

 سازیمدلضرایب هریک از متغیرهای سهیم در  2در جدول 
شبکه عصبی مصنوعی و همچنین ضرایب متغیرهای توضیحی 
)لایه ورودی( و متغیر خروجی و لایه پنهان نشان داده شده 
است. این ضرایب بر اساس شبکه عصبی مصنوعی انتخاب 

شود، در لایه که مشاهده می طورهماناند. شده، تعیین شده
را  تأثیربیشترین  803/5 تأثیرورودی، بدبینی شناختی با ضریب 

توزیعی با  عدالتیبیبر گره اول در لایه میانی داشته است و 
نیز در مرتبه بعدی قرار دارد. همچنین در گره  428/5ضریب 

ای با رویه عدالتیبیو  -225/5دوم بدبینی رفتاری با ضریب 

را بر گره دوم در لایه میانی  تأثیرن بیشتری -303/5ضریب 
اند. در لایه پنهان نیز به ترتیب از بزرگ به )پنهان( داشته

را  085/5و گره اول ضریب  -502/3کوچک گره دوم ضریب 
دهد نشان می 2خلاصه جدول  طوربهاند. به خود اختصاص داده

های طی مراحل یادگیری این شبکه عصبی در هریک از گره
اند. ودی و لایه پنهان چه وزنی را به خود اختصاص دادهور لایه

ها مقادیری است که به صورت برآورد شده توسط مدل این وزن
 انجام شده و مقادیری است که شبکه قادر به اجرا و برآورد 

 ها بوده است.آن

 
 روی مجازی با شبکه عصبی مصنوعیی طفرهبینپیشبررسی عملکرد  .4شکل 
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ی شبکه عصبی برای بینپیششود که اهده میمش 4در شکل 
 روی مجازی چقدر نزدیک به مقادیر واقعی میزان طفره
روی مجازی کارکنان دانشگاهی بوده است. شکل مذکور طفره

ها و پرش خوبیبهدهد که شبکه عصبی قادر است نشان می
بینی کند. در روی مجازی کارکنان دانشگاهی را پیشروند طفره
های عصبی پیشرو بازده طی مورد استفاده از شبکهمدل غیرخ

تخمین در دو مرحله آموزش و آزمایش مدل بسیار بالا بوده 
 است.

 

 گیریبحث و نتیجه
انجام  یسازمان رفتارهای انحرافی ةدرزمینبی که هاپژوهش

گونه رفتارها در رواج داشتن و شایع بودن این دهندهنشانشده، 
 عدالتیبیبر این بدبینی و علاوه. های مختلف استنسازما

ها موضوعات رفتار سازمانی است که وجود آن ازجملهسازمانی 
وری تواند رفتار کارکنان را کنترل و بر عملکرد و بهرهمی

 با نظر به موارد مذکور، پژوهشباشد.  اثرگذارسازمانی آنان 
 و عدالتیبییابی عوامل و ارتباط سازیمدلبا هدف  حاضر
کارکنان  روی مجازیی سازمانی بر رفتار انحرافی طفرهبدبین

با رویکرد شبکه عصبی مصنوعی  های کشورستادی دانشگاه
 انجام گرفت.

بر  مؤثریابی عوامل سازمانی که ارتباطنشان داد  هایافته
 لایهیکروی مجازی با شبکه عصبی مصنوعی دارای طفره

ره است. همچنین پنهان با دو گ لایهیکورودی با هشت گره و 
سازمانی  عدالتیبیهای بدبینی سازمانی و تمامی خرده مقیاس

و در  مؤثرندروی مجازی بینی گرایش کارکنان به طفرهدر پیش
این بین، بدبینی سازمانی دارای ضریب اهمیت بیشتری نسبت 

کلی نتایج نشان داد که شبکه  طوربهسازمانی بود.  عدالتیبیبه 
روی ها و روند طفرهپرش خوبیبهاست  عصبی مصنوعی قادر

مجازی کارکنان دانشگاهی را از روی عوامل سازمانی بدبینی و 
بینی نماید. به عبارت بهتر به صورت مثبت؛ پیش عدالتیبی

شبکه عصبی نشان داد ترکیب دو عامل بدبینی سازمانی و 
ی بینپیشروی مجازی کارکنان را سازمانی، طفره عدالتیبی
در سازمان بیشتر  عدالتیبیو هر چه میزان بدبینی و  کندمی

 شود.روی مجازی نیز بیشتر میباشد، اقدام کارکنان به طفره
(، 2559)و همکاران  بیری(، 2552کواک های این یافته با یافته
یلدیز  (،2533بارسکی )(، 2559(، جونز )2559بودانکین، تزینر )

اسماعیلی و ( و 3395گل پرور، واثقی )(، 2530و همکاران )
 عدالتیبیمبنی بر اینکه بدبینی سازمانی و ( 3390) همکاران

رفتارهای انحرافی است و  مؤثرسازمانی بر رفتارهای کارکنان 

 سازمانی عدالتیبیبدبینی سازمانی و توان از طریق ابعاد را می
با توجه به پتانسیل  ؛ همسو و همخوان است.ی کردبینپیش

و  تأثیرگذاری در سازمانی عدالتیبیسازمانی و بدبینی بالای 
، همخوانی رفتارهای انحرافی ازجمله کارکنان کنترل رفتارهای

 رسد.مذکور منطقی به نظر می
اوم توان گفت با گسترش مددر راستای یافته پژوهشی می

های مبتنی بر فناوری ای و دستگاههای رایانهوام قابلیت
، افراد زمان بیشتری از زندگی خود را اطلاعات و ارتباطات )فاوا(

های گذرانند. بدون شک اینترنت فرصتبه تعامل با فناوری می
کند تا سطح دانش، مهارت، برای کارکنان ایجاد می یشماریب

یک  عنوانبهوری خود را افزایش دهند. اینترنت عملکرد و بهره
ستفاده ابزار اطلاعاتی، برای گردآوری اطلاعات و منابع مورد ا

 عملکردگردد شود که باعث میکارکنان در نظر گرفته می
بیهوده را  زمانمدت مشخصاً کارکنان بهبود یابد. این امر 

دهد. اما با وجود این وری کارکنان را افزایش میکاهش و بهره
از فاوا، اینترنت  سوءاستفادههای متنوع، با ها و فرصتپتانسیل

توان در این راستا مییل شده است. ور تبدبه یک منبع غیر بهره
یک بعد  تعاملات رایانه و انسان بسیار گسترده است. ةدامنگفت 

و  نظرانصاحبهای اخیر مورد توجه رفتار سازمانی که در دهه
کارشناسان رفتار سازمانی قرار گرفته، رفتارهای انحرافی در 

ن و اند کارکناها همواره انتظار داشتهمحل کار است. سازمان
های واگذار اعضای خود به دنبال اجرای وظایف و مسئولیت

ها باشند و از رفتارهای مضر برای سازمان که منجر شده به آن
شود، ( میرجوعارباببه زیان رساندن به کارکنان یا مشتریان )

رفتارها، رفتارهای نامطلوب بوده، نوعی  گونهایندوری گزینند. 
با وجود  .آیندبه حساب می انحراف از هنجارهای سازمانی

رفتارهای انحرافی در محیط کار به شکل ، های نوینفناوری
جدیدی تبدیل شده است؛ کارکنان وقتی برای چت کردن از 

کنند، ممکن است به نظر سخت مشغول رایانه خود استفاده می
کار به نظر بیایند در حالی که در اینترنت مشغول انجام کارهای 

نیازی ندارند برای از زیر کار در رفتن از  ،واقعشخصی باشند. در
پشت میزشان تکان بخورند یا نگران مشاهده شدن حین گپ و 

تواند خطر مهمی برای سازمان به گفتگو باشند. این پدیده می
های خوب و بد توان چنان چه جنبه. همچنین میحساب آید

فضای کاری در سازمان به یک روش منصفانه توزیع شود، 
رکنان متعهدتر شده، تمایل بیشتری به فداکاری برای جمع و کا

اهداف سازمان نشان خواهند داد؛ در مقابل، هنگامی که 
رخدادها ناعادلانه دیده شود، افراد به وفاداری و تلاش کمتر 

دهند و به انجام رفتارهای انحرافی همچون تمایل نشان می
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حاکم بودن ر کنند. به عبارت بهتروی مجازی اقدام میطفره
ای و تعاملی در سازمان و وجود توزیعی، رویه عدالتیبیانواع 
های شناختی، عاطفی و رفتاری در کارکنان، بروز بدبینی

 ،رونیازاروی مجازی را در آنان به دنبال دارد. رفتارهای طفره
روی مجازی کارکنان و در راستای جلوگیری از طفره

های است در سازمان لازماثرات مخرب آن،  سازیخنثی
سازمانی و کاهش بدبینی  عدالتیبیآموزشی به رفع انواع 

سازی و نظارت آموزش و فرهنگکارکنان توجه شود. همچنین 
نحوه استفاده کارکنان سازمان از فضای کارشناسانه و مستمر بر 
تواند ریزی برای آینده میو برنامه مجازی در حین کار

 و سازمانی اندرکاران حوزه مجازیپیشنهادی اساسی برای دست

 عدالتیبی تأثیردار بودن بر این با توجّه به معنیباشد. علاوه
روی مجازی بر میزان طفره سازمانی و بدبینی سازمانی

تری د در این زمینه تحقیقات گستردهشو، پیشنهاد میکارکنان
مشارکت دادن  ازجملهدن بستر )کرو با فراهم انجام شود 

، هایریگمیتصمهای مختلف سازمان در طبقهکارکنان 
های کردن از آنان، مشارکت دادن آنان در کارگروه ینظرسنج

( یستم پاداش و مزایا عادلانهس کار بستنمختلف سازمانی، به 
ای و تعاملی در سازمان توزیعی، رویه عدالتیبیبرای رفع شدن 

روی روز طفرهو از بین بردن انواع بدبینی سازمانی کارکنان، از ب
 مجازی در حین انجام کار کاسته شود.
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