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 چکیده
  یانحراف  یبا رفتارها  تالیجید  یو ساابک زندگ یفناور رشیروابط پذ  یمدل ساااختار  یپژوهش حاضاار با هدب بررساا 

 یابیبر مدل  یو مبتن یاااا همبساتگ یفیتوصا  ،یپژوهش کم نیا انجام شاد.  یتعهد ساازمان  یانجیبر نقش م دیکارکنان با تأک

اساتان سامنان    یآزاد اسالام یهادانشاگاه یو کارکنان ادار یضلم  ئتیه  یشاامل اضااا یبود. جامعه آمار  یمعادلات سااختار

ها داده یگردآور یابزارهاسااده انتاا  شادند.  یتصاادف یریگنفر با روش نمونه  ۳00آنان   انیبود که از م  140۳در ساال  

  اسیمق ،ینیو حسا   انیخادم تالیجید  یپرساشانامه سابک زندگ س،یویبر مدل د  یمبتن یفناور  رشیشاامل پرساشانامه پذ

  بی ها با اسااتفاده از ضاار و آلن بود. داده ریما  یو پرسااشاانامه تعهد سااازمان  نسااونیبنت و راب  یسااازمان یانحراف  یرفتارها

شاادند. نقش    لیتحل 22نساااه  AMOSو  SPSS یافزارهادر نرم یساااختار  عادلات م یابیو مدل رسااونیپ  یهمبسااتگ

  می اثر مساتق یفناور  رشینشاان داد پذ  یمدل سااختار جینتا شاد.  یاساتراپ بررسا با روش بوت   زین  یتعهد ساازمان  یانجیم

  ین یبشیرا پ یطور مثبت تعهد سااازمان( و بهβ=-0.18, p=0.003کارکنان داشاات ) یانحراف  یبر رفتارها یو معنادار  یمنف

 ,β=-0.14) یانحراف  یو معنادار بر رفتارها  یمنف  میاثر مساتق یدارا  زین تالیجید  ی(. سابک زندگβ=0.39, p<0.001کرد )

p=0.005ی( و اثر مثبت و معنادار بر تعهد سااازمان  ( بودβ=0.31, p<0.001تعهد سااازمان .)بر   یو معنادار  یاثر منف  زین  ی

  قی از طر یانحراف  یبر رفتارها یفناور  رشیپذ  میرمسااتقی(. اثر غβ=-0.29, p<0.001کارکنان داشاات ) یانحراف  یرفتارها

بود و هر دو اثر معناادار بودناد    -0.09برابر باا    تاالیجید  یساااباک زنادگ  میرمساااتقیو اثر غ  -0.11برابر باا   یتعهاد ساااازماان

برازش مالو  مدل را نشاااان دادند   زیبرازش ن یهاشاااد. شااااخ   دییتأ  یتعهد ساااازمان  یجزئ  یگریانجیم ن،یبنابرا

(χ²/df=1.81, CFI=0.97, TLI=0.96, RMSEA=0.052, SRMR=0.045.) از   یو برخوردار یمالو  فناور رشیپذ

با کاهش   یتعهد ساااازمان  تیتقو  قیاز طر  زیو ن  میطور مساااتقبه تواندیهدفمند و ساااازگارانه م  تالیجید  یسااابک زندگ

  ساتفادهساالم ا یتوساعه الگوها ،یبهبود تجربه کارکنان در اساتفاده از فناور  رو،نیکارکنان همراه باشاد. ازا یانحراف  یرفتارها

  یکار  یهاطیدر مح  یانحراف یو کاهش رفتارها تیریدر مد تواندیم  یتعلق و تعهد ساازمان  تیو تقو تالیجید  یاز ابزارها

 مؤثر باشد. تالیجید

یاابی معاادلات رفتاارهاای انحرافی کاارکناان، تعهاد ساااازماانی، مادلپاذیرش فنااوری، ساااباک زنادگی دیجیتاال،    کلیددواگگدان:

 ساختاری.
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Abstract 
This study aimed to examine the structural relationships of technology acceptance and digital lifestyle with 

employee deviant behaviors, with particular emphasis on the mediating role of organizational commitment. 

This quantitative study employed a descriptive-correlational design based on structural equation modeling. 

The statistical population consisted of faculty members and administrative employees of Islamic Azad 

University branches in Semnan Province in 2024–2025, from whom 300 participants were selected using 

simple random sampling. Data were collected using a Technology Acceptance Questionnaire based on 

Davis’s model, the Digital Lifestyle Questionnaire developed by Khademian and Hosseini, Bennett and 

Robinson’s Organizational Deviance Scale, and Meyer and Allen’s Organizational Commitment 

Questionnaire. Data were analyzed using Pearson correlation coefficients and structural equation 

modeling in SPSS and AMOS version 22. The mediating effects of organizational commitment were 

examined using bootstrap analysis. Structural model analysis showed that technology acceptance had a 

significant negative direct effect on employee deviant behaviors (β=-0.18, p=0.003) and a significant 

positive effect on organizational commitment (β=0.39, p<0.001). Digital lifestyle also had a significant 

negative direct effect on deviant behaviors (β=-0.14, p=0.005) and a significant positive effect on 

organizational commitment (β=0.31, p<0.001). Organizational commitment significantly and negatively 

predicted employee deviant behaviors (β=-0.29, p<0.001). Bootstrap analysis demonstrated significant 

indirect effects of technology acceptance (β=-0.11) and digital lifestyle (β=-0.09) on deviant behaviors 

through organizational commitment, supporting partial mediation. The estimated structural model 

demonstrated satisfactory fit (χ²/df=1.81, CFI=0.97, TLI=0.96, RMSEA=0.052, SRMR=0.045). Greater 

technology acceptance and a purposeful, adaptive digital lifestyle are associated with lower employee 

deviant behaviors both directly and indirectly through enhanced organizational commitment. Accordingly, 

improving employees’ technology experience, encouraging healthy and responsible patterns of digital 

technology use, and strengthening organizational attachment and commitment may constitute effective 

strategies for reducing deviant behaviors in increasingly digitalized workplaces. 
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 مقدمه
  ،یبیترک   یایچهره به محبهبر تعاملات چهره یو مبتن یکیزیضمدتاً ف  یکار را از ساختار  ط یمح  ر، یاخ  یهادر دهه  تالیجید  ی هایگسترش فناور

 ،یمنابع انسان  ت یریمد  ،یریگ م یروزمره، ارتباطات، تصم  یهات یانجام فعال  یبرا  یامروز  یها کرده است. سازمان  لیمحور تبدو داده  یاشبکه

 یهاو پلتفرم  ی هوش مصنوض  ن،یآنلا  یارتباط   یابزارها   ،یاطلاضات  یهابه سامانه  ی اندهیطور فزاضملکرد و ارائه خدمات، به  ی ابیارز  موزش،آ

است که    یو رفتار  ی سازمان  یادهیبلکه پد  ست،ی ن  یرساختیز  ا ی  ی فن  رییتغ  کی صرفاً    گرید  تالیجیتحول د  جه،یاند. در نتشده  یمتک  تالیجید

که    دهدی نشان م  تالیجیکار د  طیمح  دیجد  اتیدهد. ادب  رییتغ  زیکارکنان را ن یرفتار  یو الگوها  یفردنیروابط ب  ،ینگرش، تجربه شغل  تواندیم

  ، یفشار، فرسودگ   جادیا  زیبه منابع و ن  یو دسترس  یریپذانعااب   ،یوربهره  شیافزا  نهیهمزمان زم  تواندیم  ی و استفاده از فناور  ینحوه طراح

را   تالیجیتحول د  یامدهایپ  ن،ی. بنابرا(Jose & Thomas, 2024; Oecd, 2024)نامالو  را فراهم کند    یو رفتارها  یاطلاضات  بارفهاضا

و نحوه ادغام آن در    یمواجهه کارکنان با فناور  یکرد، بلکه چگونگ  یابی ارز  یها به فناورسازمان  یدسترس  زانیصرفاً بر اساس م   توانینم

 دارد. یاساس ت یاهم زیآنان ن یارک  یزندگ 

نگرش مثبت    ل،یتما  زانیبه م  یفناور  رشیاست. پذ  «یفناور  رشی»پذ  تال،ی جید  یها طیواکنش کارکنان به مح  نییدر تب  یاصل  یرها یاز متغ  یکی

اند نشان داده  یفناور  رشیپذ  یهاو سهولت استفاده از آن اشاره دارد. مدل  یاز کارآمد  یو ادراک و  یفناور  ک یاستفاده از    یفرد برا  ی و آمادگ 

دهنده قصد و رفتار استفاده  ضوامل شکل نیتراز مهم کنندهلی تسه طی سهولت استفاده، انتظار ضملکرد، انتظار تلاش و شرا  ،یکه ادراک سودمند

 رش یکه مدل پذ  دهندینشان م  زین  یفناور  رشیشده در حوزه پذمند انجام نظام  ی. مرورها(Venkatesh et al., 2012)هستند    یاز فناور

و   یآموزش  یها طیدر مح  یاستفاده از فناور  ینیبشیپ  یبرا  ینظر  یکردهایرو  نیترآن همچنان از مهم   افتهی توسعه  یهاچارچو و    یفناور

م  یسازمان فراتحل  ن،ی. همچن(Abdullah & Ward, 2023)  شوندیمحسو   که ساختارها  ی حاک  یلیشواهد  آن است  مدل    یاصل   یاز 

رفتار کاربران دارند    ینی بشیدر پ  یقابل توجه  ینییکاربرد، همچنان قدرت تب  یهابافت   رییها و تغیتوسعه فناور  رغمیضل  ،یفناور  رشیپذ

(Baptista & Oliveira, 2023)  .فناور  یهاافتهی اهم  زین  یآموزش  یحوزه  پذادراک   یسودمند  ت ی بر  در  استفاده  و سهولت   رشیشده 

 . (Šumak & Šorgo, 2023)دارند  دیتأک  تالیجید یابزارها

 ز ین یبر هوش مصنوض  ی مبتن  یهااضتماد به سامانه ژه یوو به ی مانند اضتماد به فناور یدیبا ضوامل جد ی فناور  رشیمفهوم پذ ر،یاخ  یهاسال در

اضتماد،    تیقابل  ،یفناور  ک ی  یسهولت و سودمند  یابیهوشمند موجب شده است که کارکنان ضلاوه بر ارز  یها یاست. توسعه فناور  افته ی  وندیپ

 رشیمنظر، پذ   نی. از ا(Ibrahim et al., 2025)سازند    لیدخ  یاستفاده از فناور  یخود برا  میدر تصم  زی آن را ن  یریپذینیبشیو پ  ت یفشفا

است که   یو رفتار  یشناخت رشیپذ یبلکه نوض ست،ین یسازمان  یهااز سامانه یاجبار  ای یاستفاده ظاهر یکار صرفاً به معنا طی در مح یفناور

تعامل فرد با سازمان را   ت یفیک   تواندیم  ی اتجربه  نی. چندانندیخود م  یشغل  یازهایو سازگار با ن  ت یریقابل مد  د،یرا مف  یفناور  کناندر آن کار

 یندهایکار است و تجربه مثبت کارکنان با امکانات و فرا  طیکارکنان از مح  یاز تجربه کل  یباش  یسازمان  یفناور  رایقرار دهد  ز  ریتحت تأث  زین

 . (Lee & Kim, 2023)تر نسبت به سازمان همراه شود مالو  یهابا نگرش تواندیم زمانسا

شده است. سبک    لیتبد  تالیجیمهم در ماالعه رفتار انسان در ضصر د  میاز مفاه   یکیبه    زین  تال«یجید  ی»سبک زندگ   ،یفناور  رش یکنار پذ  در

اشاره    یو شاص  یآموزش  ،یاجتماض  ،یارتباط  ،یکار  یهات یدر فعال  تالیجی د  یهایاستفاده افراد از فناور  دارینسبتاً پا  یبه الگو   تالیجید  یزندگ 

 رانیشده در ا. در ماالعات انجامشودیشامل م   زیرا ن  یمرتبط با فناور  یها نگرش و ضادت  ،یهدفمند  ت،یف یاستفاده، ک   زانیو ضلاوه بر م   رددا
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 یسازمفهوم  تالیجید  یهایمرتبط با فناور  شدهیدرون  یها و الگوهاها، شناخت از رفتارها، نگرش  یاضنوان مجموضهبه   تالیجید  یسبک زندگ   زین

 د،یجد  یها در نسل  ژهیو به  تالیجید  یبه سبک زندگ   ی زندگ   یسنت  یاز الگوها  ریی. تغ(Khademian & Hosseini, 2015)شده است  

شده    لیارتباطات و رفتار روزمره افراد تبد  ،یریگ میاز ساختار تصم  یفراتر رفته و به باش  یابزار جانب  کیاز    یدهنده آن است که فناورنشان

و    حاتیترج  تواندیم  تالیجید  یکه سبک زندگ   دهدیشواهد نشان م  زیکننده ندر حوزه رفتار مصرب  ی. حت(Kushwaha, 2021)است  

 .(H. J. N. Utomo et al., 2023)شکل دهد   یطور معناداربه یمجاز یهاطیافراد را در مح یرفتار یالگوها

 تالیجی د  یهایآن است. فناور  یامدهایپ   کنندهنییتع  یاستفاده از فناور  ت ی فیمثبت ندارد و ک   یامدهای همواره پ  تالیجید  یسبک زندگ   حال،نیباا

 ان یمحوشدن مرز م  ،یاتصال دائم  ،یرا بهبود باشند، اما استفاده افراط  یتیر یو خودمد  یریپذبه اطلاضات، ارتباطات، انعااب   یدسترس  توانندیم

  یکار  ی ها طیمح  یقرار دهد. بررس  ریو ضملکرد کارکنان را تحت تأث  یسلامت روان  تواندیمستمر م  ییگو پاسخ  یو فشار برا  یکار و زندگ 

و اختلال در تمرکز، به    یبار اطلاضاتاضافه  تال،ی جید  یشغل  یتقاضاها  شی افزا  قیاز طر  تواندیم  ینشان داده است که شدت فناور  تالیجید

  تیریمتعادل و مد  تالیجید  یسبک زندگ   ،یبی ترک   یکار  یها طی. در مقابل، در مح(Marsh et al., 2024)کارکنان منجر شود    یستیزکاهش به 

مرزها زندگ   یمناسب  و  بهز  تواندیم  یکار  باشد  مالو   یشناختروان  یستیبا  همراه  همچن(Martínez et al., 2023) تر   ن، ی. 

  د یکارکنان تأک   یستیبهز  یو مااطرات آن برا  یفناور  یهابر ضرورت توجه همزمان به فرصت   تالیجیدمرتبط با تحول    یهایگذاراست یس

 . (Oecd, 2024)دارند 

 یامدهایبه پ تواندیم یاز فناور افتهیکه استفاده هدفمند و ساختار دهندینشان م زین تالیجید یموجود در حوزه مداخلات سبک زندگ  شواهد

 یبا بهبود برخ  یسبک زندگ  شیرفتار و پا  رییمزمن، تغ  یهایماریب  یتیریخودمد  نهیدر زم  تالیجیمثال، مداخلات د یسازگارانه منجر شود. برا

از    زین   دیماالعات جد  جی. نتا(Bretschneider et al., 2022; Hilmarsdóttir et al., 2021)اند  همراه بوده  ی ضملکرد  ی ها شاخ

 Salunkhe et al., 2023; Tegegne)اند کرده  ت یسلامت و رفتار حما یهادر بهبود شاخ  تالیجید یمداخلات سبک زندگ  یاثرباش

et al., 2024; Wildenauer et al., 2024)یبرخ  تواندیم   یآگاهو ذهن  ی با مداخلات شناخت  یسبک زندگ   تالیجید  شی پا  ب یترک   ی. حت  

از آنکه تابع    شیب  یکه اثر فناور  دهندینشان م   هاافتهی  ن ی. ا(Jaiswal et al., 2024)افراد را ارتقا دهد    ی میو خودتنظ  یتوجه  ی هاییتوانا

 وابسته است.  تالیجیرفتار د یو هدفمند یمی به نحوه استفاده، خودتنظ ،باشد تالیجید یصرب استفاده از ابزارها

 ی کارکنان« است. رفتارها  یانحراف  ی»رفتارها  رد،یتحولات قرار گ   نیا  ریتحت تأث  تواندیکه م یسازمان  طیمهم در مح یرفتار  یامدهایاز پ  یکی

هر دو   ای به سازمان، کارکنان    تواندیرا نقض کرده و م  یمهم سازمان  یاست که هنجارها  یاو آگاهانه  یکار شامل اضمال اراد  طیدر مح  یانحراف

  ، یروابط کار  ب یاتلاب وقت، سوءاستفاده از منابع، نقض مقررات، تار  ،یضمد  یکاررفتارها ممکن است در قالب کم  نیوارد کند. ا  ب یآس

 یفشارها  ،یدیضدتول  ی رفتارها  جانیمقاومت ناسازگارانه و استفاده نامناسب از امکانات سازمان بروز کنند. در مدل فشارزا ا ه  ، یکارپنهان

از طریم  یایمح رفتارها  ،یمنف  یهاجانیه  جادیا  قیتوانند  بروز  افزا  یدیضدتول  یاحتمال  در (Spector & Fox, 2005)دهند    شیرا   .

 شود.  لیتبد یانحراف یرفتارها جهیفشار و در نت یریگشکل یبرا یدیبه منبع جد تواندیم یفناور زین تالیجید یهاطیمح

ارتباط دارند. استفاده    یبا فناور  ماًیاز انحراب شده است که مستق  یخاص  یهاگونه  یریگ موجب شکل  نیهمچن  یسازمان  یهایفناور  ظهور

سامانه  رمجازیغ فاااز  در  وقت  اتلاب  س  ن،یآنلا  یها،  د  تیامن  یهااست ینقض  منابع  از  نامناسب  استفاده  رفتارها   تالیجیاطلاضات،    ی و 

  ی اضنوان سازهرا به  یبر فناور  یمبتن  یانحراف  یاند رفتارهاتلاش کرده  ریاخ  یهاموارد هستند. پژوهش  نیاز جمله ا  یبر فناور  یمبتن  رسانب یآس
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نگرش کارکنان،    ،یفناور  یهایژگ یکه و  دهدینشان م  زیمرتبط ن  یها. مرور پژوهش(Blau, 2025)کنند    یریگ و اندازه  یسازمفهوم  زیمتما

 Blau et)نقش داشته باشند  ی بر فناور ی مبتن یدیضدتول ی رفتارها یری گ در شکل توانندیم یسازمان یهایژگ ینظارت و و تال،یجیداسترس 

al., 2025) مار    ی انحراف  یاسترس و رفتارها  یابیبا ارز  تواندیو ادراک کارکنان از کنترل فناورانه م  یتمیالگور  ت یری مد  گر،ید  ی . از سو

  ی انحراف  یاز رفتارها  یااشکال تازه  ،یضملکرد   یهافرصت   شیهمزمان با افزا  یتوسعه فناور  ن،ی. بنابرا(Zhang et al., 2023)مرتبط باشد  

 کرده است.  جادیا زیرا ن

  ،یمانند اخلا  کار  ییرهایمتغ  دهدیدارند. شواهد نشان م  ینقش مهم  یانحراف   یدر وقوع رفتارها  زین  یو سازمان   یتیریمد  ،یاخلاق  ضوامل

ب  یسازمان  یهااست یس م  ی نزاکتیو  رفتارها  توانندیسرپرست  تأث  یانحراف  یاحتمال  تحت  دهند    ریرا  .  (Nauman et al., 2023) قرار 

.  (Tufan et al., 2023)باشد    یانحراف  یو رفتارها  یسبک رهبر  انیمهم در راباه م  یسازوکار  تواندیم  یسازمان  دالت ادراک ض  ن،یهمچن

 .S)  دهندیآنان را شکل م  یرفتار  یهاتجربه کارکنان و پاسخ  ت ی فیهستند که ک   یاز جمله ضوامل  زیاضتماد و رفتار نوآورانه ن  ،یسازمان  ت ی حما

B. Utomo et al., 2023)رفتارها حاصل تعامل  نیدانست، بلکه ا  یفرد  یهایژگ یو امدی فقط پ توانیرا نم یانحراف ی رو، رفتارها نی. از ا

 هستند. یسازمان طی و شرا  یکارکنان، تجربه فناور یهایژگ یو انیم دهیچیپ

  ،یدلبستگ  زانیم  انگری ب  یاست. تعهد سازمان  «یداشته باشد، »تعهد سازمان  یمحور   یروابط نقش  نیدر ا  تواندیکه م   یسازمان  یاز سازوکارها  یکی

دارند، اهداب سازمان را   یشتریکه تعهد ب  یو تلاش در جهت اهداب سازمان است. کارکنان  ت ی فرد به حفظ ضاو  لیو تما  یتعلق، همانندساز

  ت ی که حما  دهندیها نشان مها و انتظارات سازمان هماهنگ سازند. پژوهش دارد رفتار خود را با ارزش  یشتری و احتمال ب  کنندیم  یدرون  شتریب

 Ridwan)تر کارکنان همراه شود  مالو   یشهروند  یبا ضملکرد و رفتارها  یتعهد سازمان  شیافزا  قیاز طر  تواندیسازمان م  یشده از سو ادراک 

et al., 2020) تعهد، ضملکرد سازمان را بهبود    ت یبا تقو   توانندیم  زین  یتیریمد  یندهایفرا  ت یفیو ک   نیآفرتحول   یرهبر  ،ی. فرهنگ سازمان

همچن(Rahmatullah et al., 2022)دهند   رهبر  ی ستگیشا  ن،ی.  و  پ  ی کارکنان  جمله  سازمان  یندهای شایاز  اند  شده  ی معرف  یتعهد 

(Pudjowati et al., 2022) . 

  تی فرهنگ کار و رضا  دهدینشان م  هاافتهیدر ارتباط است.    یسازمان  یریادگ یو    یشغل  ت یرضا  زش،یبا فرهنگ کار، انگ  نیهمچن  یسازمان  تعهد

  یریادگ ی همچون    ییسازوکارها  قیاز طر  ز ین  یو فرهنگ سازمان  (Perkasa et al., 2023)با ساح تعهد کارکنان مرتبط باشند    توانندیم

  ی تعهد سازمان  شیافزا  زین  یآموزش   یهاطی. در مح(Siswadi et al., 2023)کند    ت ی را تقو   یسازمان  یرفتار شهروند  تواندیم  عهدو ت  یسازمان

  شتریب  یزمان  دیجد  ی کار  یهاطیدر مح  ریمتغ  ن یا  ت ی. اهم(Kartiko et al., 2023)مثبت کارکنان ارتباط دارد    یو رفتارها  یشغل  تیبا رضا

  ی شناختروان  وندی حفظ احساس تعلق و پ  ،یایشرا  نیدر چن  رای ز  کند یم  رییتغ  ی و دورکار  یبه کار مجاز   یکیز یاز حاور ف   ارکه شکل ک  شودیم

 .(Knowles, 2023)کارکنان با سازمان ممکن است دشوارتر شود 

تعهد آنان منجر شود. بر اساس    شیبه افزا  یسازمان  یهایانتظار داشت تجربه مثبت کارکنان از فناور  توانیم  ،یمبادله اجتماض  ه یمنظر نظر  از

  ت مثب  ی ها و رفتارهادارند در قالب نگرش  لی تما  کنند،یم  افت یاز سازمان در  یمالوب   لاتیو تسه  ت ی که کارکنان منابع، حما  یهنگام  ه،ینظر  نیا

قابل استفاده   یهاکارآمد، آموزش مناسب، سامانه یهایفناور تال،یجید طی. در مح (Cropanzano & Mitchell, 2005)به آن پاسخ دهند 

ممکن   یبالاتر فناور  رشیپذ  جه،یسازمان ادراک شوند. در نت  یتیضنوان منابع حمابه   توانندیم  کنند،یم  لیرا تسه  فیکه انجام وظا  یو امکانات

با رفتار    یفناور  رشیاند که پذنشان داده  زیکند. شواهد ن  ت یرا تقو   یداده و تعهد سازمان  شیاضتماد و تعلق را افزا  ت،یحما  اساست احس
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 ,Khan & Khan, 2021; Smith & Johnson)کند    فایا  یاراباه نقش واساه  نیدر ا  تواندیم  یکارکنان ارتباط دارد و تعهد سازمان

2021) . 

تناسب فرد    دگاهیبگذارد. بر اساس د  ریسازمان بر تعهد تأث  ط یفرد و مح  یها یژگ ی و  انیم   یسازگار  قیاز طر  تواندیم  زین  تالیجید  یزندگ   سبک

و تعهد   یماندگار  ت،یداشته باشد، احتمال رضا  یشتر یب  یسازمان هماهنگ  طیفرد با مح  ت یفعال  وه ی و ش  ازهای ها، نکه ارزش  یا سازمان، زمان

آنان است، در    یاز سبک زندگ   یو کارآمد  یعیباش طب  یکه فناور  یکارکنان  ن،ی. بنابرا(Kristof-Brown et al., 2005)  شودیم  شتریب

 یاند که سبک زندگ نشان داده  زیتجربه کنند. شواهد ن  یشتر یدارند ممکن است تناسب ب  یمناسب  تالیجیو فرهنگ د  رساخت یکه ز  یی هاسازمان

 رشیپذ  ن،ی. همچن(Lee & Hong, 2022)مرتبط شود    یمثبت کار  یامدها یبا پ  ی شغل  یو نوآور  یتعهد سازمان  قی طر  زا  تواندیم  تالیجید

 . (Lee & Kim, 2022)دارند  ت یاهم یانحراف یو رفتارها   یکار  ا یاشت انیراباه م  نییدر تب یو تعهد سازمان یفناور

دارند،    ی شتر یب  یکه کارکنان به سازمان وابستگ  یبرخوردار است. هنگام  یو تجرب  یاز پشتوانه نظر  زین  یانحراف  یتعهد در کاهش رفتارها  نقش

 یاند که تعهد سازمانها نشان داده. پژوهششودیآنان ناسازگارتر م  یسازمان  ت یرساندن به منابع سازمان با نگرش و هو   ب یآس  اینقض هنجارها  

تجربه مثبت    ن،ی. افزون بر ا(Lee et al., 2023)کند    یگریانجیکار را م  طیشده و انحراب محادراک   یسازمان  ت ی حما  انیراباه م  تواندیم

چارچو ،    نی. در ا(Lee & Kim, 2023)تر کمک کند  سازگارانه  یرفتارها  یریگ داده و به شکل  شیتعهد را افزا  تواندیکارکنان از سازمان م

درون  کی همچون    تواندیم  یتعهد سازمان د   یسازوکار  مثبت  تجار   اثر  و  کرده  رفتار ضمل  رفتارها  تالیجیکنترل  کاهش  به  با    ریمغا  ی را 

 کند.   لیتبد یسازمان یهنجارها

و   یکه مستلزم صرب انرژ  ،یشغل  یتقاضاها  انیم  هینظر  نیکرد. ا  نییتب  زین  یتقاضاها ا منابع شغل  هیدر چارچو  نظر  توانیروابط را م  نیا

منابع شغل  یشناختمنابع روان تسه  یابیکه دست  ،یهستند، و  را  با فشارها  مقابله  اهداب و  م  زیتما  کنند،یم  لی به   & Bakker)  شودیقائل 

Demerouti, 2017)شود  اما    لیتبد  ی شغل  ی به تقاضا  تواندیبار باشد م همراه با اضافه  ا یمزاحم    ، یلیتحم  ده،یچیکه پ  یدر صورت  ی . فناور

 یو سبک زندگ   یفناور  رشیپذ  ن،ی. بنابراکندیضمل م  یکارکنان باشد، در حکم منبع شغل  یازهایاگر سودمند، قابل استفاده و متناسب با ن

نامناسب ممکن است به استرس،    یکه تجربه فناور  یرا کاهش دهند، در حال  تالیجید  طیمرتبط با مح  یفشارها   توانندیمتعادل م  تالیجید

هماوان  تالی جیکار د ط یدر مح یاز فناور یناش یمربوط به فشارها  یهاافتهی برداشت با   نیمنجر شود. ا یدیضدتول  یو رفتارها یمنف جانیه

 .(Marsh et al., 2024)است 

باشند    رگذاریبر رفتار و نگرش کارکنان تأث  توانندیم  یفناور  یریکارگ و نحوه به  تالیجیاند که تحول دماالعات نشان داده  یراستا، برخ  نیهم  در

(Jose & Thomas, 2024)دارند   د یتأک   تالیجید  ی هافرد با ابزارها و سامانه  یسازگار  ت ی بر اهم  زین  ی فناور  رشی. شواهد مربوط به پذ

(Abdullah & Ward, 2023; Baptista & Oliveira, 2023) تال یجی تجربه د  دهندینشان م  یماالعات رفتار سازمان  گر،ید  ی. از سو 

. در مقابل، چنانچه  (S. B. Utomo et al., 2023)کنند    ت یسازنده را تقو   ی و رفتارها  یاضتماد، نوآور  توانندیم  یسازمان  ت یمثبت و حما 

.  ( Zhang et al., 2023)  ابدییم  شیافزا  یمنف  یهازا ادراک کنند، احتمال واکنشاسترس  ایناضادلانه    ده،را محدودکنن  یفناور  طیکارکنان مح

 است.  یدرک رفتار کارکنان ضرور یبرا یفناورانه و سازمان یرها یهمزمان متغ یبررس  ن،یبنابرا

و    یتعهد سازمان  تال،یجید  یسبک زندگ   ، یفناور  رشیپذ  یرهایاز متغ  کی هر    نیشیاز ماالعات پ  یشواهد، باش قابل توجه  نیوجود ا  با

  یآن محور اصل  یانحراف  یامدهایو پ  یماالعات، فناور  یاند. در برخکرده  یبررس  یریدر روابط دومتغ  ایطور مستقل  را به  یانحراف  یرفتارها
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 Lee) آن مورد توجه قرار گرفته است    یرفتار  یامدهای و پ  یتعهد سازمان  گر،ید  ی  در برخ(Blau, 2025; Blau et al., 2025)اند  بوده

et al., 2023)گروه و  پژوهش  ی   ناز  زندگ   زیها  سبک  پ  تالیجید  یبر  رفتار    یامدهایو  سلامت،  در  داشته  ای آن  تمرکز  اند ضملکرد 

(Bretschneider et al., 2022; Salunkhe et al., 2023; Wildenauer et al., 2024)وجود    کپارچه ی  یبه مدل  ازین  جه،ی. در نت

تعهد   قیآنها از طر میرمستقیغ یرهایو مس یانحراف یبر رفتارها تالیجید یو سبک زندگ  یفناور رشیپذ میدارد که بتواند همزمان اثرات مستق 

 کند.   یرا بررس یسازمان

ادار  یضلم  ئت یه  یاضاا  رایدارد  ز  یمااضف  ت یاهم  ی دانشگاه  یهاطیخلأ در مح  نیا کارکنان  با سامانهبه  ی و   ،یآموزش  یهاطور مستمر 

 ر یتأث  شان یو رفتار سازمان  یبر تجربه شغل  تواندیم  یتعامل آنان با فناور  ت ی فیسروکار دارند و ک   تالیجید  یو ارتباط  یادار  ،یمال  ،یپژوهش

  کننده نیتام  ها رساخت یتوسط کارکنان است و صرب استقرار ز  یفناور  یواقع  رش یپذ  ازمندیها ندر دانشگاه  تالیجیتحول د  ن،یبگذارد. همچن

در استفاده از    یانهی و زم  ی بر ضرورت توجه به ضوامل فرد زین  یدر آموزش ضال  ی فناور  رشی. ماالعات پذست یمالو  ن  یامدهای به پ  ی ابیدست

و  تالیجید یزندگ  ت ی فیتوجه به ک  ،یشدت استفاده از فناور شیبا افزا گر،ید ی. از سو (Abdullah & Ward, 2023) رنددا دیتأک  یفناور

 . (Kushwaha, 2021; Martínez et al., 2023)است    افته ی   یشتری ب  ت ی استفاده سازنده و استفاده ناسازگارانه اهم  انینحوه حفظ تعادل م

و   یمناسب فناور رشیکه بر اساس آن پذ کندیمنسجم را فراهم م یسازوکار نظر کی روابط امکان آزمون  ن یهمزمان ا یسازمدل ت، ینها در

  ی شناختروان  وندیپ  ت یتقو   قیهمراه شوند و هم از طر  یانحراف  یبا کاهش رفتارها  ماًیهم مستق  توانندیسازگارانه م  تالیجید  یسبک زندگ 

 را یمناسب است، ز  یکردیرو  یمعادلات ساختار  یابیمدل  ،یاروابط چندگانه  نیآزمون چن  یرفتارها را کاهش دهند. برا  نیا  ازمانکارکنان با س

اصول انتاا  روش    ت یضمن آنکه رضا  کند یمدل را فراهم م  یبرازش کل  یابیو ارز  میرمستقیو غ  میمستق  یرهایامکان برآورد همزمان مس 

. با توجه به شواهد موجود  (Schuberth et al., 2023)دارد    ت یاستنباط معتبر از مدل اهم  یبرازش برا  یها برآورد و گزارش شاخ 

  یکار  یها و رفتارها با نگرش  تالیجید  ی، ارتباط سبک زندگ(Smith & Johnson, 2021)در رفتار کارکنان    یفناور  رشیدرباره نقش پذ

(Lee & Hong, 2022)یمثبت سازمان  یامدهایدر پ  ی، نقش تعهد سازمان  (Rahmatullah et al., 2022; Ridwan et al., 2020 ) 

 تواندیم   کپارچهیمدل    کی، آزمون  (Nauman et al., 2023; Tufan et al., 2023)  یانحراف  یدر بروز رفتارها  یانهیضوامل زم  ت یو اهم

 کند. کمک تالیجی د یکار  یهاطیرفتار کارکنان در مح یسازوکارها  ترقیدق نییبه تب

با   تالی جید یو سبک زندگ  یفناور رشی کارکنان بر اساس پذ  یانحراف یرفتارها ی معادلات ساختار یابیپژوهش حاضر با هدب مدل  ن،یبنابرا

 انجام شد. یتعهد سازمان یانجینقش م

 شناسیروش 
سازی معادلات ساختاری انجام شد. در مدل  از نظر روش، توصیفی ا همبستگی بود و با استفاده از مدلپژوهش حاضر از نظر رویکرد، کمی و  

زا و تعهد  ضنوان متغیر درونزا، رفتارهای انحرافی کارکنان بهضنوان متغیرهای برونمورد بررسی، پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال به

زمان مسیرهای مستقیم پذیرش فناوری  منظور بررسی همسازی معادلات ساختاری بهضنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شدند. مدلسازمانی به

  و سبک زندگی دیجیتال به رفتارهای انحرافی و نیز مسیرهای غیرمستقیم این متغیرها از طریق تعهد سازمانی به کار گرفته شد.

بود. بر اساس اطلاضات   140۳های آزاد اسلامی استان سمنان در سال  جامعه آماری شامل کلیه اضاای هیئت ضلمی و کارکنان اداری دانشگاه

، 6۳،  124،  9۷،  105ترتیب  جامعه آماری، تعداد اضاای هیئت ضلمی در واحدهای سمنان، گرمسار، شاهرود، دامغان، شهمیرزاد و مهدیشهر به



Personal Development and Organizational Transformation 

 

8 
 

گیری به روش تصادفی ساده انجام شد  به نفر بود. نمونه  20و    ۷،  10۷،  11۸،  95،  9۸ترتیب  نفر و تعداد کارکنان اداری این واحدها به  11و    2

صورت تصادفی این صورت که پس از دریافت فهرست کارکنان واجد شرایط، برای هر فرد یک کد در نظر گرفته شد و افراد مورد نیاز به

انتاا  شدند. تلاش شد نمونه از نظر نوع شغل، شامل کارکنان اداری و اضاای هیئت ضلمی، نمایندگی مناسبی از جامعه مورد ماالعه داشته  

  باشد.

سازی معادلات ساختاری مورد توجه قرار گرفت. با در نظر گرفتن الزامات تحلیل مدل  برای تعیین حجم نمونه، کفایت نمونه برای اجرای مدل

نفر تعیین   ۳00های ناق  و حذب موارد مادوش، حجم نمونه نهایی  ها، پاسخساختاری و همچنین احتمال ضدم بازگشت برخی پرسشنامه

  شد.

، ضاویت در گروه کارکنان  140۳های ورود به پژوهش شامل اشتغال در یکی از واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان سمنان در سال  ملاک 

های اداری، آموزشی، های دیجیتال و سامانهاداری یا اضاای هیئت ضلمی، داشتن حداقل یک سال سابقه خدمت، استفاده یا مواجهه با فناوری

ها  گویی به پرسشنامهنامه آگاهانه و توانایی پاسخارتباطی یا اطلاضاتی در محیط کار، تمایل آگاهانه و داوطلبانه برای شرکت، تکمیل رضایت 

دهی غیرواقعی یا مادوش، نداشتن سابقه خدمت موردنظر،  ها، وجود الگوی پاسخبود. ضدم تمایل به ادامه همکاری، تکمیل ناق  پرسشنامه

های خروج محسو  های دیجیتال در انجام وظایف شغلی از ملاک حاور غیررسمی در دانشگاه و ضدم استفاده از فناوریاشتغال موقت یا  

  شدند.

برای سنجش متغیرهای پژوهش از چهار ابزار شامل پرسشنامه پذیرش فناوری، پرسشنامه سبک زندگی دیجیتال، مقیاس رفتارهای انحرافی 

سازمانی و پرسشنامه تعهد سازمانی استفاده شد. ابزارها به شیوه خودگزارشی تکمیل شدند و نمرات حاصل برای آزمون مدل ساختاری مورد  

 تند.استفاده قرار گرف

مارح شده (  19۸9برای سنجش پذیرش فناوری از پرسشنامه مبتنی بر مدل پذیرش فناوری استفاده شد. مدل پذیرش فناوری توسط دیویس )

گیری نگرش و قصد استفاده از فناوری تأکید دارد. برای  شده در شکلشده و سهولت استفاده ادراک و بر نقش دو سازه اصلی سودمندی ادراک 

استفاده شد. گاردنر و (  2004کنی )و کلوپینگ و مک(  2004کاررفته در ماالعات گاردنر و آموروسو )های بهگیری این متغیر از گویهاندازه

های  کنی نیز مدل پذیرش فناوری را در زمینه محیطآموروسو این ابزار را برای بررسی پذیرش فناوری اینترنت طراحی کردند و کلوپینگ و مک

شده، سهولت استفاده  گویه و پنج مؤلفه اصلی شامل سودمندی ادراک  ۳5این پرسشنامه دارای  الکترونیک توسعه دادند. الکترونیکی و تجارت

شده  شده، نگرش نسبت به استفاده از فناوری، نیت رفتاری برای استفاده از فناوری و استفاده واقعی از فناوری است. سودمندی ادراک ادراک 

شده به میزان تواند ضملکرد شغلی او را بهبود دهد. سهولت استفاده ادراک بیانگر میزان باور فرد به این موضوع است که استفاده از فناوری می

شدن استفاده از فناوری اشاره دارد. نگرش نسبت به استفاده بیانگر ارزیابی و احساس کلی فرد نسبت به کاربرد فناوری است  نیت آسان تلقی

های کاری  کند و استفاده واقعی نیز میزان کاربرد ضملی فناوری را در فعالیت رد برای استفاده از فناوری را مشا  میرفتاری، قصد و آمادگی ف

تا   1گذاری ای از »کاملاً ماالفم« تا »کاملاً موافقم« و با نمرهدرجهها بر اساس طیف لیکرت پنجگویی به اغلب گویهپاسخ سنجد.و روزمره می

گیرد. نمره بالاتر بیانگر  شود. در باش استفاده واقعی، میزان استفاده فرد از فناوری و ابزارهای دیجیتال مورد سنجش قرار میانجام می  5

مثبت  نگرش  فناوری،  بیشتر  احمدی پذیرش  پژوهش  در  است.  دیجیتال  ابزارهای  از  استفاده  برای  بیشتر  آمادگی  و  فناوری  به  نسبت  تر 
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ادراک (1۳۸9الدینی )قاب ده پایایی برای سهولت  اینترنت  ، ضرایب  اینترنت  0.۷6شده کاربرد  کاربرد  به  ، نیت رفتاری  0.۷5، نگرش نسبت 

  گزارش شده است.  0.۷۸و کاربرد واقعی اینترنت  0.۷0شده اینترنت ، سودمندی ادراک 0.۸4کاربرد اینترنت 

گیری شد. این پرسشنامه با هدب بررسی اندازه(  1۳94سبک زندگی دیجیتال با استفاده از پرسشنامه سبک زندگی دیجیتال خادمیان و حسینی )

ها ها، رفتارها، نگرشای از ضادتسبک زندگی دیجیتالی و ضوامل مرتبط با آن تدوین شده است و سبک زندگی دیجیتال را در قالب مجموضه

کند. در پژوهش حاضر، سبک زندگی دیجیتال به میزان های ماتلف زندگی ارزیابی میهای دیجیتال در حوزهو الگوهای استفاده از فناوری

 49این پرسشنامه شامل   های شغلی کارکنان اشاره داشت.های دیجیتال در زندگی و فعالیت سازی فناوریاستفاده، پذیرش، شناخت و درونی

است. مؤلفه  پنج  و  گویه  گویه  دیجیتالی« شامل  زندگی  »سبک  فناوری  1۳تا    1های  مؤلفه  از  فرد  استفاده  میزان  بیانگر  در و  دیجیتال  های 

شدن و پیامدهای آن را ، میزان آگاهی فرد از فرایند دیجیتالی22تا    14های  شدن« با گویههای روزمره است. مؤلفه »شناخت دیجیتالیفعالیت 

های اجتماضی را در است و نقش روابط، تعاملات و زمینه  ۳2تا    2۳های  شدن« شامل گویهکند. مؤلفه »ساختار اجتماضی با دیجیتالیارزیابی می

است و میزان تبدیل فناوری به   41تا    ۳۳های  شدن به هنجار درونی« شامل گویهکند. مؤلفه »تبدیل دیجیتالی سبک زندگی دیجیتال بررسی می

های شدن« شامل گویهها با دیجیتالیسنجد. در نهایت، مؤلفه »هماهنگی فرهنگ دینی خانوادهها و هنجارهای درونی فرد را میباشی از ضادت

های ترتیب با نمرهای شامل »خیلی کم«، »کم«، »متوسط«، »زیاد« و »خیلی زیاد« و بهدرجهها بر اساس طیف لیکرت پنجپاسخ  است. 49تا  42

آید  بنابراین دامنه گویه به دست می  49از مجموع    های مربوط به آن و نمره کلشوند. نمره هر مؤلفه از مجموع امتیاز گویهثبت می  5تا    1

های تر از فناوریاست و نمره بالاتر، بیانگر گرایش بیشتر به سبک زندگی دیجیتال و استفاده گسترده  245تا    49نظری نمره کل پرسشنامه از  

نظران تأیید شد. ضرایب آلفای ، روایی صوری ابزار با استفاده از نظر استادان و صاحب (1۳94دیجیتال است. در ماالعه خادمیان و حسینی )

با دیجیتالیهای سبک زندگی دیجیتالی، شناخت دیجیتالیکرونباخ برای مؤلفه شدن به هنجار شدن، تبدیل دیجیتالیشدن، ساختار اجتماضی 

  0.92و ضریب آلفای کل پرسشنامه    0.92و    0.۸1،  0.۸0،  0.۸2،  0.۷۷ترتیب  شدن بهها با دیجیتالیدرونی و هماهنگی فرهنگ دینی خانواده

  گزارش شد.

استفاده شد. در این مقیاس، (  2000گیری رفتارهای انحرافی کارکنان از مقیاس رفتارهای انحرافی در محیط کار بنت و رابینسون )برای اندازه

شود که هنجارهای مهم سازمانی را نقض کرده و سلامت یا منافع سازمان، اضاای آن یا هر دو  ای گفته میرفتار انحرافی به رفتارهای آگاهانه

اند. فردی« را از یکدیگر متمایز کردهدهند. بنت و رابینسون در ابزار اصلی دو بعد »انحراب سازمانی« و »انحراب بینرا در معرض تهدید قرار می

رها  زننده به سازمان، از باش رفتارهای انحرافی معاوب به سازمان استفاده شد. این رفتابا توجه به تمرکز پژوهش حاضر بر رفتارهای آسیب 

توجهی  کاری ضمدی، اتلاب وقت، بیتوانند در قالب کمدهند و میشامل اضمالی هستند که منابع، ضملکرد یا مقررات سازمانی را هدب قرار می

های سازمانی، استفاده نامناسب از منابع و انجام رفتارهایی برخلاب انتظارات رسمی سازمان ظاهر شوند. نساه مورد استفاده  به دستورالعمل

)  ۸شامل   رابینسون  بنت و  انحرافی سازمانی  رفتار  مقیاس  از  که  بود  گویهپاسخ اقتباس شده است.(  2000گویه  به  در یک طیف گویی  ها 

شود. بر این اساس، دامنه نظری نمره کل بین  اختصاص داده می  6تا    1ها نمره  گیرد و به گزینهای از »هرگز« تا »همیشه« صورت میدرجهشش

دهنده فراوانی بیشتر رفتارهای انحرافی معاوب به سازمان است. با توجه به حساسیت اجتماضی این نوع  قرار دارد و نمره بالاتر نشان  4۸تا  ۸

روایی سازه این ابزار را با استفاده از تحلیل (  2006ها و محرمانگی اطلاضات تأکید شد. مولکی و همکاران )بودن پاسخرفتارها، بر ناشناس

  گزارش کردند. 0.۷4ضاملی اکتشافی بررسی کردند و ضریب آلفای کرونباخ آن را 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

10 
 

دهنده بعدی مایر و آلن، تعهد سازمانی نشانسنجیده شد. در الگوی سه(  1990تعهد سازمانی با استفاده از پرسشنامه تعهد سازمانی مایر و آلن )

گیرد. این الگو در ادامه شناختی میان فرد و سازمان است و سه مؤلفه تعهد ضاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری را دربر مینوضی پیوند روان

توسعه یافت. تعهد ضاطفی به احساس تعلق، وابستگی و همانندسازی فرد با سازمان، تعهد مستمر به تمایل  (  199۳توسط مایر، آلن و اسمیت )

های ترک آن و تعهد هنجاری به احساس وظیفه و الزام اخلاقی برای ادامه ضاویت در سازمان ماندن در سازمان با توجه به هزینهفرد برای باقی

شود  به این ترتیب که  گیری میگویه اندازه  6سؤالی پرسشنامه استفاده شد. هر یک از سه مؤلفه با    1۸در این پژوهش از نساه   اشاره دارد.

ها  مربوط به تعهد هنجاری هستند. پاسخ  1۸تا    1۳مربوط به تعهد مستمر و سؤالات    12تا    ۷مربوط به تعهد ضاطفی، سؤالات    6تا    1سؤالات  

و حداکثر    1۸شوند. حداقل نمره کل  ثبت می  5تا    1گذاری  ای از »کاملاً ماالفم« تا »کاملاً موافقم« و با نمرهدرجهبر اساس طیف لیکرت پنج

شوند و نمره آنها پیش از گذاری میصورت معکوس نمرهها بهدهنده تعهد سازمانی بیشتر است. برخی گویهاست و نمره بالاتر نشان  90آن  

و پورسلاانی   0.۸۳پایایی این پرسشنامه را  (  1۳۸۷پور )شده در ایران، مدنی و رجاییهای انجامدر بررسی شود.انجام تحلیل بازگردانی می

ش همچنین ضرایب آلفای کرونباخ برای  اند. در منبع پژوه گزارش کرده  0.۷۳پایایی آن را با استفاده از آلفای کرونباخ  (  1۳۸9زرگر و اندام )

  گزارش شده است.  0.۸1و برای نمره کل  0.۷0و  0.۷2ترتیب ابعاد تعهد مستمر و تعهد هنجاری به

های آمار توصیفی از جمله میانگین و انحراب معیار استفاده شد. در باش استنباطی، ابتدا روابط میان متغیرهای ها از شاخ برای توصیف داده

پذیرش فناوری، سبک زندگی دیجیتال، تعهد سازمانی و رفتارهای انحرافی کارکنان با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون بررسی شد و سپس 

قیم و غیرمستقیم متغیرها اجرا گردید. برای بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی، اثرات غیرمستقیم در  مدل ساختاری برای آزمون اثرات مست

 انجام شد.  22و آموس نساه  22اس نساه اسپیافزارهای اسها با نرمسازی معادلات ساختاری بررسی شدند. تحلیل دادهچارچو  مدل

 

 هایافته
های آزاد اسلامی استان سمنان تحلیل شد. از نفر از اضاای هیئت ضلمی و کارکنان اداری دانشگاه  ۳00های مربوط به  در این پژوهش داده

 ۳0درصد( کمتر از    12.۷نفر )  ۳۸درصد زن بودند. از نظر سن،    44نفر معادل    1۳2درصد مرد و    56نفر معادل    16۸کنندگان،  مجموع شرکت 

سال و بالاتر داشتند.   50درصد(    20.6نفر )  62سال و    49تا    40درصد( بین    ۳2نفر )  96سال،    ۳9تا    ۳0درصد( بین    ۳4.۷نفر )  104سال،  

از نظر  شده بودند.درصد( مالقه یا دارای همسر فوت  ۳.۳نفر )  10درصد( متأهل و    69.4نفر )  20۸درصد( مجرد،    2۷.۳نفر )  ۸2همچنین،  

درصد(   ۳2.6نفر )  9۸درصد( دارای مدرک کارشناسی ارشد و    42.۷نفر )  12۸درصد( دارای مدرک کارشناسی،    24.۷نفر )  ۷4تحصیلات،  

درصد( اضاای   ۳۸.۷نفر )  116کنندگان کارکنان اداری و  درصد( از شرکت   61.۳نفر )  1۸4دارای مدرک دکتری تاصصی بودند. همچنین،  

درصد( بود. از نظر میزان استفاده از   ۳9.6نفر )  119سال با    20تا    11هیئت ضلمی بودند. بیشترین فراوانی سابقه خدمت نیز مربوط به گروه  

  درصد( اختصاص داشت. ۳۷نفر ) 111ساضت با  6تا  4دیجیتال، بیشترین فراوانی به استفاده روزانه های فناوری

 کنندگان شناختی شرکت های جمعیت ویژگی. ۱جدول 

 درصد  فراوانی  طبقه متغیر

  ۵۶.۰ ۱۶۸ مرد جنسیت
 ۴۴.۰ ۱۳۲ زن 

  ۱۲.۷ ۳۸ سال  ۳۰کمتر از  سن 
 ۳۴.۷ ۱۰۴ سال   ۳۹تا  ۳۰
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  ۳۲.۰ ۹۶ سال   ۴۹تا  ۴۰
 ۲۰.۶ ۶۲ سال و بیشتر  ۵۰

  ۲۷.۳ ۸۲ مجرد  وضعیت تأهل 
  ۶۹.۴ ۲۰۸ متأهل 

 ۳.۳ ۱۰ شده مطلقه.همسر فوت

  ۲۴.۷ ۷۴ کارشناسی  تحصیلات 
  ۴۲.۷ ۱۲۸ کارشناسی ارشد 
 ۳۲.۶ ۹۸ دکتری تخصصی

  ۶۱.۳ ۱۸۴ کارمند اداری  نوع شغل 
 ۳۸.۷ ۱۱۶ عضو هیئت علمی

  ۱۳.۷ ۴۱ سال  ۵از کمتر  سابقه خدمت 
  ۲۶.۰ ۷۸ سال   ۱۰تا  ۵

  ۳۹.۶ ۱۱۹ سال   ۲۰تا  ۱۱
 ۲۰.۷ ۶۲ سال  ۲۰بیش از 

  ۹.۷ ۲۹ ساعت  ۲کمتر از  استفاده روزانه از فناوری 
  ۲۸.۷ ۸۶ ساعت   ۴تا  ۲
  ۳۷.۰ ۱۱۱ ساعت   ۶تا  ۴

 ۲۴.۶ ۷۴ ساعت  ۶بیش از 

 

داده  نظر  برای هیچاز  تحلیلهای گمشده،  نداشت و  مفقودی وجود  داده  بررسی  مورد  متغیر  از چهار  کامل  یک  اطلاضات  مبنای  بر   ۳00ها 

قرار نداشت و بررسی فاصله ماهالانوبیس نیز   ±۳کننده انجام شد. بررسی نمرات استاندارد نیز نشان داد هیچ موردی خارج از دامنه  شرکت 

در ادامه، میانگین، انحراب معیار، چولگی و کشیدگی متغیرهای اصلی محاسبه شد. نتایج   وجود داده پرت چندمتغیری بحرانی را نشان نداد.

بود. در مقابل، میانگین رفتارهای انحرافی کارکنان   ۳.69و تعهد سازمانی  ۳.64، سبک زندگی دیجیتال ۳.۷1نشان داد میانگین پذیرش فناوری  

  مقادیر چولگی و کشیدگی نیز برای تمامی متغیرها در محدوده قابل قبول قرار داشتند.به دست آمد.  2.26

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص . ۲جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 ۰.۴۱ -۰.۳۴ ۰.۵۸ ۳.۷۱ پذیرش فناوری 

 ۰.۳۶ -۰.۲۸ ۰.۶۱ ۳.۶۴ سبک زندگی دیجیتال

 ۰.۲۹ -۰.۲۲ ۰.۵۷ ۳.۶۹ تعهد سازمانی 

 ۰.۳۸ ۰.۵۲ ۰.۶۷ ۲.۲۶ رفتارهای انحرافی کارکنان 

 

متغیری نشان داد مقادیر چولگی و کشیدگی همه متغیرها در محدوده قابل قبول قرار داشت. برای رفتارهای فرض نرمال بودن تکبررسی پیش

بود و توزیع این متغیر نیز قابل قبول ارزیابی شد. همچنین نسبت بحرانی   0.۳۸و کشیدگی برابر با    0.52انحرافی کارکنان، چولگی برابر با  

بررسی هماای   فرض نرمال بودن چندمتغیری نیز برقرار بود.بود  بنابراین، پیش 5به دست آمد که کمتر از مقدار بحرانی  2.61ماردیا برابر با 

بود و    1.۸5و    1.۷2،  1.64ترتیب  چندگانه نیز نشان داد ضامل تورم واریانس برای پذیرش فناوری، سبک زندگی دیجیتال و تعهد سازمانی به

بین به دست آمد. در نتیجه، شواهدی مبنی بر وجود هماای چندگانه جدی میان متغیرهای پیش  0.54و    0.5۸،  0.61ترتیب  مقادیر تحمل آنها به

  مشاهده نشد.
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شود، پذیرش فناوری با مشاهده می   ۳گونه که در جدول  برای بررسی روابط اولیه میان متغیرها، ضریب همبستگی پیرسون محاسبه شد. همان

راباه معنادار داشت. سبک زندگی دیجیتال نیز با  ( - 0.۳1و رفتارهای انحرافی کارکنان )( 0.51، تعهد سازمانی )(0.46سبک زندگی دیجیتال )

نشان داد. ضلاوه بر این، میان تعهد سازمانی و رفتارهای انحرافی (  -0.24و با رفتارهای انحرافی راباه منفی )(  0.4۳تعهد سازمانی راباه مثبت )

  معنادار بودند. 0.01مشاهده شد. تمامی این روابط در ساح  -0.42کارکنان راباه منفی و معناداری به میزان 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش . ۳جدول 

 ۴ ۳ ۲ ۱ متغیر

 ۱ پذیرش فناوری  .۱
   

 ۱ **۰.۴۶ سبک زندگی دیجیتال .۲
  

 ۱ **۰.۴۳ **۰.۵۱ تعهد سازمانی  .۳
 

 ۱ **-۰.۴۲ **-۰.۲۴ **-۰.۳۱ رفتارهای انحرافی کارکنان  .۴

 

های آماری، مسیرهای ساختاری مرتبط با مدل مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد پذیرش فناوری اثر مستقیم، فرضپس از تأیید پیش

همچنین، سبک زندگی دیجیتال (.  β = -0.1۸  ،SE  =  0.06  ،CR = -۳.00  ،p   =  0.00۳معناداری بر رفتارهای انحرافی کارکنان داشت ) منفی و  

بنابراین، افزایش پذیرش (. β = -0.14 ،SE = 0.05 ،CR = -2.۸0 ،p  = 0.005اثر مستقیم و منفی بر رفتارهای انحرافی کارکنان نشان داد )

زندگی دیجیتال با کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان همراه بود. در مسیرهای مربوط به متغیر میانجی، پذیرش فناوری اثر مثبت  فناوری و سبک  

همچنین، اثر سبک زندگی دیجیتال بر تعهد سازمانی  (.  β  =  0.۳9  ،SE  =  0.05  ،CR  =  ۷.۸0  ،p < 0.001و معناداری بر تعهد سازمانی داشت )

در نهایت، تعهد سازمانی اثر مستقیم، منفی و معناداری بر رفتارهای  (.  β  =  0.۳1  ،SE  =  0.05  ،CR  =  6.20  ،p < 0.001مثبت و معنادار بود )

 (.β = -0.29 ،SE = 0.06 ،CR = -4.۸۳ ،p < 0.001انحرافی کارکنان داشت )

 ضرایب مسیرهای مستقیم مدل ساختاری . ۴جدول 

 نتیجه  معناداری سطح  CR خطای استاندارد β مسیر ساختاری 

 معنادار  ۰.۰۰۳ -۳.۰۰ ۰.۰۶ -۰.۱۸ کارکنان   انحرافی رفتارهای  ←پذیرش فناوری 

 معنادار  ۰.۰۰۵ -۲.۸۰ ۰.۰۵ -۰.۱۴ کارکنان  انحرافی رفتارهای  ←سبک زندگی دیجیتال 

 معنادار  ۰.۰۰۱کمتر از  ۷.۸۰ ۰.۰۵ ۰.۳۹ سازمانی   تعهد ←پذیرش فناوری 

 معنادار  ۰.۰۰۱کمتر از  ۶.۲۰ ۰.۰۵ ۰.۳۱ سازمانی   تعهد ←سبک زندگی دیجیتال 

 معنادار  ۰.۰۰۱کمتر از  -۴.۸۳ ۰.۰۶ -۰.۲۹ کارکنان  انحرافی  رفتارهای  ←تعهد سازمانی 

 

درصد از واریانس تعهد سازمانی را تبیین کردند  42شده، پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال در مجموع بر اساس ضریب تعیین گزارش

(=0.422R این مقدار نشان می .) دهد دو متغیر فناورانه مورد بررسی از قدرت تبیین قابل توجهی برای تعهد سازمانی برخوردار بودند. برای

استراپ استفاده شد. ملاک معناداری اثر غیرمستقیم، قرار نگرفتن صفر در فاصله اطمینان بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی از روش بوت

بود و    -0.11استراپ بود. نتایج نشان داد اثر غیرمستقیم پذیرش فناوری بر رفتارهای انحرافی کارکنان از طریق تعهد سازمانی برابر با  بوت

قرار داشت. از آنجا که صفر در این فاصله قرار نداشت، نقش میانجی تعهد سازمانی در راباه پذیرش   -0.05تا    - 0.1۸از  فاصله اطمینان آن  

افزایش تعهد سازمانی، موجب کاهش رفتارهای انحرافی   فناوری و رفتارهای انحرافی معنادار بود. به بیان دیگر، پذیرش فناوری از طریق 

به دست آمد   -0.09دیجیتال بر رفتارهای انحرافی کارکنان از طریق تعهد سازمانی برابر با کارکنان شد. همچنین، اثر غیرمستقیم سبک زندگی 
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قرار داشت. ضدم قرارگیری صفر در این فاصله نشان داد این اثر غیرمستقیم نیز معنادار    -0.04و    -0.15استراپ آن بین  و فاصله اطمینان بوت

 است. بنابراین، سبک زندگی دیجیتال از طریق افزایش تعهد سازمانی با کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان همراه بود. 

 نتایج آزمون اثرات غیرمستقیم با نقش میانجی تعهد سازمانی . ۵جدول 

 نتیجه  حد بالای فاصله اطمینان  حد پایین فاصله اطمینان  اثر غیرمستقیم مسیر غیرمستقیم 

 معنادار  -۰.۰۵ -۰.۱۸ -۰.۱۱ کارکنان  انحرافی  رفتارهای ←  سازمانی  تعهد ←پذیرش فناوری 

 معنادار  -۰.۰۴ -۰.۱۵ -۰.۰۹ کارکنان  انحرافی رفتارهای  ← سازمانی   تعهد ←سبک زندگی دیجیتال 

 

رفتارهای انحرافی کارکنان، از در مجموع، نتایج نشان داد هر دو متغیر پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال ضلاوه بر اثر مستقیم منفی بر  

صورت غیرمستقیم با کاهش این رفتارها ارتباط داشتند. از آنجا که مسیرهای مستقیم پذیرش فناوری و سبک  طریق افزایش تعهد سازمانی نیز به

گری جزئی تعهد سازمانی زندگی دیجیتال به رفتارهای انحرافی پس از حاور متغیر میانجی همچنان معنادار باقی ماندند، الگوی نتایج با میانجی

 سازگار است. 

 های برازش مدل ساختاری برآوردشده شاخص . ۶جدول 

 وضعیت  ملاک قابل قبول آمده دستمقدار به شاخص 

χ² ۲۳۱.۴۶ — — 

df ۱۲۸ — — 

χ².df ۱.۸۱  مطلوب  ۳کمتر از 

GFI ۰.۹۴   مطلوب  ۰.۹۰بیشتر از 

AGFI ۰.۹۱   مطلوب  ۰.۹۰بیشتر از 

CFI ۰.۹۷   مطلوب  ۰.۹۰بیشتر از 

TLI ۰.۹۶   مطلوب  ۰.۹۰بیشتر از 

IFI ۰.۹۷   مطلوب  ۰.۹۰بیشتر از 

NFI ۰.۹۳   مطلوب  ۰.۹۰بیشتر از 

RMSEA ۰.۰۵۲  مطلوب  ۰.۰۸کمتر از 

SRMR ۰.۰۴۵  مطلوب  ۰.۰۸کمتر از 

 

بود و نسبت    12۸و درجه آزادی    2۳1.46دو برابر با  مدل ساختاری برآوردشده در مجموضه داده از برازش مالوبی برخوردار بود. مقدار خی

، 0.96برابر با  TLI، 0.9۷برابر با  CFI، 0.91برابر با  AGFI، 0.94برابر با  GFIبه دست آمد. همچنین، مقادیر  1.۸1دو به درجه آزادی خی

IFI    0.9۷برابر با  ،NFI    0.9۳برابر با  ،RMSEA    و    0.052برابر باSRMR    دهنده برازش مالو  گزارش شد که همگی نشان  0.045برابر با

 مدل برآوردشده بودند. 

 گیرینتیجه بحث و 
با نقش   تالیجید  یو سبک زندگ   یفناور  رشیکارکنان بر اساس پذ  یانحراف  ی رفتارها  یمعادلات ساختار  یابیپژوهش حاضر با هدب مدل

که    یا گونهکارکنان دارد  به یانحراف  یبر رفتارها  یو معنادار  یمنف  میاثر مستق  یفناور  رش ینشان داد پذ  ج یانجام شد. نتا  ی تعهد سازمان  یانجیم

 یبر رفتارها  یو معنادار  یمنف  میاثر مستق  تالیجید  یسبک زندگ   ن،ی. همچنابدییکاهش م  یانحراف  یرفتارها  زانیم  ،یفناور  رشیپذ  شیبا افزا

  ی نیبشی را پ  یتعهد سازمان  یطور مثبت و معنادارهر دو به   تالیجید  یو سبک زندگ   یفناور  رشیپذ  گر،ید  یکارکنان داشت. از سو   یانحراف
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 رشیکرد که پذ   دییتأ  ز یاستراپ نآزمون بوت  ج یکارکنان نشان داد. نتا  یانحراف   یبر رفتارها   ی و معنادار  یاثر منف  زین  یزمانکردند و تعهد سا

. از آنجا شوندیکارکنان م  یانحراف  یموجب کاهش رفتارها  میرمستقی طور غبه  ، یتعهد سازمان  شیافزا  قیاز طر  تالیجید  یو سبک زندگ   ی فناور

ماندند،    یهمچنان معنادار باق  یپس از ورود تعهد سازمان  یانحراف  یبه رفتارها  تالیجید  یو سبک زندگ   یفناور  رشیپذ  میمستق  یرهایکه مس

از   یشنهادیپ  یبرازش مدل نشان دادند که مدل ساختار  یهاشاخ   ن،یبود. همچن  یتعهد سازمان  یجزئ  یگریانجیم  دیآمده مؤ دست به  یالگو 

 دارند.  یمناسب یسازگار یتجرب یهاپژوهش با داده یرهایمتغ انیمفروض م روابطبرخوردار است و   یبرازش مالوب

  ج یبا نتا  افته ی   نی. اکندیم  ینیبشیکارکنان را پ  یانحراف  یرفتارها  یو منف  میطور مستقبه  یفناور   رشیپژوهش نشان داد که پذ  افته ی  نیناست

 ,Khan & Khan, 2021; Lee & Kim)اند، همسو است  کرده  دیکارکنان تأک   یرفتارها  یدهدر شکل  یفناور  رشیکه بر نقش پذ  یماالعات

2022; Smith & Johnson, 2021)همچن با شواهد  افتهی  ن،ی.  م  یحاضر  نشان  که  است  از   دهندیهماهنگ  کارکنان  مثبت  برداشت 

 & Abdullah)  دهدیم  شیرا افزا  تالیجید  یهاتر و هدفمندتر از سامانهاحتمال استفاده سازنده  ،یو سهولت استفاده از فناور  یسودمند

Ward, 2023; Baptista & Oliveira, 2023; Šumak & Šorgo, 2023)تب در  زمان  توانیم  افتهی  نیا  نیی.  کارکنان    یگفت  که 

تجربه   یمانع ضملکرد  ای ضنوان منبع فشار  کمتر به  یفناور  کنند،یم  یخود تلق  یشغل  فیقابل فهم و متناسب با وظا  د،یرا مف  یسازمان  یها یفناور

  ،یکارمانند مقاومت پنهان، کم  ییهااحتمال بروز واکنش  ،یتی وضع  نیچن  ر. دشودیظاهر م  کنندهلیابزار تسه  کیدر نقش    شتریو ب   شودیم

 .ابدییبه مقررات کاهش م یتوجهیب  ای یاتلاب وقت، استفاده نامناسب از منابع سازمان

ابهام، فشار    ،یدگ یچیپ  یکه دارا  یزمان  ی فناور  ه،ینظر  نیکرد. ماابق ا  نیی تب  زین  یتقاضاها ا منابع شغل  هیبر اساس نظر  توانیرا م  جهینت  نیا

  کنندهت ی شود  اما اگر کارکنان آن را کارآمد، قابل استفاده و حما  لیتبد  یشغل  یتقاضا  کیبه    تواندی تقاضا باشد، م  یو حجم بالا  ییگو پاسخ

نشان   زی ن  تالیجیکار د  طی. شواهد مربوط به مح(Bakker & Demerouti, 2017)  کندیضمل م  یمنبع شغل  کیاز ضملکرد بدانند، به منزله  

کارکنان   یبرا ینامالوب یامدهایپ تواندیم تال،یجید یو فشارها یبار اطلاضاتبا اضافه یدر صورت همراه ،یاند که شدت استفاده از فناورداده

باشد   م  یتمیالگور  ت یریمد  ن،ی. همچن(Marsh et al., 2024; Oecd, 2024)داشته  فناورانه  کنترل  تجربه   شیافزا  قیاز طر  تواندیو 

داشته   ی نقش حفاظت  تواندیم  یفناور  رشیپذ  ن،ی. بنابرا(Zhang et al., 2023)کند    دایمار  ارتباط پ  یانحراف   یاسترس با رفتارها  یابیارز

و    افتهیکاهش    تالی جید  طیاحساس فشار و تعارض آنان با مح  دانند،یو آن را قابل کنترل م  رفته یرا پذ  یکه کارکنان فناور  ی هنگام  را یباشد، ز

 . شودیمحدودتر م یانحراف یرفتارها یشناختروان نهیزم

در پرتو ماالعات   توانیرا م  افتهی  نیکارکنان دارد. ا  یانحراف  یبر رفتارها  یو معنادار   یمنف  میاثر مستق  تالیجید   یدوم نشان داد سبک زندگ   افتهی

  لکه ب  ست، ین  یاستفاده از فناور  زانیم  انگری صرفاً ب  تالیجید  یکرد. سبک زندگ   نییآن تب  یرفتار  یامدهایو پ  تالیجید  یمرتبط با سبک زندگ 

ک  ابزارها  یمیخودتنظ  زانیو م  ت یفینحوه، هدب،  از  ن  تالیجید  یدر استفاده   ;Khademian & Hosseini, 2015)  شودیشامل م  زیرا 

Kushwaha, 2021)اند، خود ادغام کرده  یدر زندگ   یمتعادل، هدفمند و سازگار با الزامات شغل  ی ا وهی را به ش  یکه استفاده از فناور  ی. کارکنان

موضوع    نیتوانمندتر هستند. ا  یمرتبط با فناور  یهنجارها  ت ی و رضا  تالی جیاستفاده از منابع د  ،یپرتزمان، کنترل حواس  ت یریدر مد  الاًاحتم

آنلا  ییاحتمال رفتارها   تواندیم اتلاب وقت  منابع د  ایها، نقض مقررات  از سامانه  یافراط  یرکاریاستفاده غ  ن،یمانند  از   تالیجی سوءاستفاده 

 را کاهش دهد. یانسازم
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و    یستی بهز  ،یبا تعادل کار ا زندگ   تواندیم  تالیجید  یسبک زندگ   ت یفیاند ک هماوان است که نشان داده  یماالعات  جیبا نتا  نیهمچن  افتهی  نیا

باشد  سازگارانه  یرفتارها مرتبط  . (Hilmarsdóttir et al., 2021; Martínez et al., 2023; Wildenauer et al., 2024)تر 

د  یهاپژوهش  ن،یهمچن مداخلات  با  داده   تالیجیمرتبط  استفاده ساختارنشان  که  فناور  افتهیاند  از  هدفمند  و   یتیر یبه خودمد  تواندیم  یو 

  شیپا  ی. حت(Bretschneider et al., 2022; Salunkhe et al., 2023; Tegegne et al., 2024)بهتر منجر شود    یمیخودتنظ

اساس،    نی. بر ا(Jaiswal et al., 2024)ضملکرد توجه و تمرکز را بهبود دهد    تواندیم  یمینظهمراه با مداخلات خودت  تالیجید  یسبک زندگ 

 زیتما  ی و استفاده ناسازگارانه از فناور  دی استفاده مف  انیم  توانندیدارند، بهتر م  یترسازگارانه  تالیجید  یکه سبک زندگ   یگفت کارکنان  توانیم

با  تواندیم یاز فناور یفاقد مرزبند ای ی. در مقابل، استفاده افراطدهدیرا کاهش م یانحراف یرفتارهااحتمال  یمیخودتنظ نیبرقرار کنند و هم

 .(Marsh et al., 2024)دهد  شینامالو  را افزا یرفتارها نهیهمراه شود و زم یکاهش تمرکز و فرسودگ  تال،یجیفشار د

که    ییهاپژوهش  جی با نتا  افتهی  نی. اکندیم  ینیبشیرا پ  یتعهد سازمان  یطور مثبت و معناداربه  یفناور  رشی پژوهش نشان داد پذ  یبعد  افتهی

 ,Khan & Khan, 2021; Smith & Johnson)اند، هماهنگ است  مرتبط دانسته  یو سازمان  یمثبت شغل  یهارا با نگرش  یفناور  رشیپذ

را نسبت به سازمان    یتعهد و  تواندیم  یسازمان   طیتجربه فرد از مح  ت یفیاند که ک مرتبط با تجربه کارکنان نشان داده  االعاتم   ن،ی. همچن(2021

از   یاکارکنان نشانه  یبرا  توانندیم  شدهرفتهیکارآمد و پذ  یهایگفت فناور  توانیم  افتهی  نیا  نیی. در تب(Lee & Kim, 2023)کند    ت یتقو 

 ی افناورانه  یها رساخت یکه سازمان ز  یباشند. هنگام   ف یانجام بهتر وظا  یکردن منابع لازم برا و فراهم  یشغل  یازهای سازمان، توجه به ن  ت ی حما

در رفاه   یسازمان یگذارهیسرما کیضنوان را به ت یوضع نیکارکنان احتمالاً ا کنند،یم ترعیو سر  ترقیتر، دقکه انجام کار را آسان کندیفراهم م

 .دهندینسبت به سازمان شکل م یشتریتر و احساس تعلق بو در پاسخ، نگرش مثبت  کنندیخود درک م لکردو ضم

سازمان، کارکنان را به پاسخ    یو منابع مالو  از سو   ت یحما  افت یدر  ه،ینظر  نیهماوان است. بر اساس ا  ی مبادله اجتماض  هیبا نظر  نییتب  نیا

 ن یاز هم  یکی  تواندیکارآمد م  ی. فناور(Cropanzano & Mitchell, 2005)  کندیم  ب ی مثبت ترغ  یها و رفتارهامتقابل در قالب نگرش

از سو  یلقت  یمنابع سازمان با حما   یهاافتهی  گر،ید  یشود.  داده  یسازمان  ت یمرتبط  ادراک حمانشان  که  افزا  تواندیم  ت ی اند  تعهد و   شیبا 

احتمالاً تنها   یفناور  رشیپذ  ن،ی. بنابرا(Ridwan et al., 2020; S. B. Utomo et al., 2023)مثبت کارکنان همراه باشد    یرفتارها

تعهد    تیسازمان باشد که در نها   یو کارآمد  ت ی حما  زانیفرد از م  یکل  یابی از ارز  ی بازتاب  تواندیبلکه م  ست،ی ن  تالیجیراباه فرد با ابزار د  انگریب

 . کندیم  ت یرا تقو  یسازمان

همسو    یبا ماالعات  افتهی  نی. اکندیم  ینیبشیرا پ  یتعهد سازمان  یطور مثبت و معناداربه  تالیجید  ینشان داد که سبک زندگ   جینتا  ن،یهمچن

ادغام فناور   تالیجید  یاند سبک زندگ است که نشان داده   ، یو کارآمد  یهماهنگ  شیافزا  قیاز طر  تواندیم  یشغل  ی هات یدر فعال  یو نحوه 

تناسب فرد ا    هیبه نظر  توانیراباه م  نیا  نییتب  ی. برا(Lee & Hong, 2022)کند    ت یمثبت نسبت به کار و سازمان را تقو   یهانگرش

داشته   ی شتریب  یضملکرد فرد با ساختارها و امکانات سازمان سازگار  وهیها و شارزش  ازها،یهرچه ن  دگاه،ید  نیسازمان اشاره کرد. بر اساس ا

  ی باش مهم  ی که فناور ی. کارکنان(Kristof-Brown et al., 2005)  ابدییم   شیافزا  ز ین  یو تعهد سازمان یماندگار  ت،ی باشد، احتمال رضا

مؤثر و امکان تعامل   یهامتناسب، سامانه  تالیجید  طیمح  یدارا  زیکه سازمان ن  یآنان است، در صورت  یهات یانجام فعال  وهیو ش  یاز سبک زندگ 

 سازمان تجربه خواهند کرد.  طیخود و مح انیم یشتری ب ب فناورانه مناسب باشد، تناس 
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تعامل فرد با   یبسترها نیتریاز اصل یک ی یفناور   ییفااها نیدر چن رایدارد، ز یشتریب ت یاهم یو مجاز دی جد  یکار یهاطیدر مح افتهی نیا

  ی هاطی مثبت کارکنان در مح  یهاحفظ نگرش  یرا برا  یتعهد سازمان  ت یاهم  زی. ماالعات مربوط به کار از راه دور نشودیسازمان محسو  م

با    ز یمناسب ن  یو رهبر  یشغل  ت ی رضا  زش،یانگ   ،یمانند فرهنگ سازمان  یضوامل   ن،ی. ضلاوه بر ا (Knowles, 2023)اند  داده  شانن  تالیجید

 ,.Perkasa et al., 2023; Pudjowati et al., 2022; Rahmatullah et al., 2022; Siswadi et al)راباه دارند    یتعهد سازمان

 تواند یتناسب م  نیداشته باشد، ا  یسازمان هماوان  تالی جیکارکنان با فرهنگ و ساختار د  تالیجید  یکه سبک زندگ   یزمان  جه،ی. در نت(2023

 منجر شود.  شتریتعلق و تعهد ب ت،ی به احساس ضاو 

با    جهینت   نیکارکنان دارد. ا  یانحراف  یبر رفتارها  یو معنادار  یمنف  میاثر مستق  یمهم پژوهش نشان داد تعهد سازمان  یهاافتهیاز    گرید  یکی

 Khan & Khan, 2021; Lee et)اند، هماوان است  کرده  یمعرف  یانحراف  یضنوان ضامل بازدارنده رفتارهارا به  یکه تعهد سازمان  یماالعات

al., 2023; Lee & Kim, 2022)توانندیو تعهد م  ی فرهنگ، رهبر  ت،یاند که حمانشان داده  یماالعات حوزه رفتار سازمان  جینتا   ن،ی. همچن 

افزا کاهش رفتارها  ی رفتارها  شیبا  باشند    ینامالو  سازمان  ی سازنده و  . (Kartiko et al., 2023; Ridwan et al., 2020)همراه 

 یاحتمال کمتر  دانند،یخود همسو م  یا و حرفه  یبه سازمان دارند و اهداب سازمان را با اهداب شاص  یشتر یب   علقکه احساس ت  یکارکنان

 وارد کند. ب یاضتبار سازمان آس ایبزنند که به منابع، ضملکرد  ییدارد دست به رفتارها

را صرفاً    یسازمان  یهنجارها   ت یکند. فرد متعهد رضا  جادیرفتار ا  یدرون  می سازوکار تنظ  ینوض  تواندیم  یتعهد سازمان  ،یشناختروان  دگاهید  از

  یشتریب  ت یاهم  تالیجید  یهاطیموضوع در مح  نی. ادهدی م  وندیخود پ  یشاص  یهاو ارزش  ت یبلکه آن را با هو   داند،ی نم  یرونینظارت ب  امدیپ

  یدرباره رفتارها  دی رخ دهند. ماالعات جد  رانیمد  م یفناورانه ممکن است دور از نظارت مستق  یانحراف  یاز رفتارها  یاریبس  رایز  کند ی دا میپ

 ,Blau)کرده است    جادیا  یدیضدتول  یرفتارها   یبرا  یاتازه  یهاکار فرصت   طیمح  شدنیتالیجیاند که دنشان داده  یبر فناور  یمبتن  یانحراف

2025; Blau et al., 2025)در نبود کنترل    یبازدارنده ضمل کند و حت  یضامل درون  کیضنوان  به  تواندیم   یتعهد سازمان  ،یایشرا  نی. در چن

تعهد  را یسازگار است  ز زین یدیرفتار ضدتول جانیبا مدل فشارزا ا ه نییتب  نیرا کاهش دهد. ا یسازمان یاز هنجارها یاحتمال تاا م،یمستق

 .(Spector & Fox, 2005)کند  لیفرد را تعد یو پاسخ رفتار یایمح یفشارها  رینحوه تفس تواندیشتر میب

معنا که   نیکارکنان بود. به ا  یانحراف  یبا رفتارها   یفناور  رشیدر راباه پذ  یتعهد سازمان  یانجینقش م  دییپژوهش حاضر، تأ  افتهی  نیترمهم

  ج یطور مشا  با نتابه  افتهی  نی. ا شودیمنتقل م  ی تعهد سازمان  ش یافزا  ر یاز مس   ی انحراف  ی بر رفتارها  یفناور  رشیاز اثر کاهنده پذ  یباش

 ,Khan & Khan)اند  کرده  یمعرف  یانحراف  یو رفتارها  یفناور  رشیپذ  انیم  یارا سازوکار واساه  یهماوان است که تعهد سازمان  یعاتماال

2021; Smith & Johnson, 2021)ی و رفتارها یسازمان ت یرا در ارتباط حما یتعهد سازمان یاکه نقش واساه ییهاپژوهش   ن،ی. همچن 

ا  ازاند،  کرده  ی بررس  یانحراف   ی که کارکنان فناور  یگفت زمان  توانیآن م  نیی. در تب(Lee et al., 2023)  کنندیم  ت ی حما  افتهی  نیمناق 

 نی. اکنندیم  یابی ارز  تگرتریدارند و سازمان را حما   فیدر انجام وظا  یشتریب  یستگ یاحساس کنترل و شا  دانند،یو آسان م  دیرا مف  یسازمان

به سازمان را کاهش  رساندنب یآس ا یبه نقض هنجارها  لی تما ز ین شتریداده و تعهد ب شیبا سازمان را افزا آنان یشناختروان وندیتجربه مثبت پ

 . دهدیم

سبک    دهد ینشان م  افته ی   نیداشت. ا  یمعنادار یانجینقش م  یانحراف  یو رفتارها  تالیجید  یسبک زندگ   انیدر راباه م  یتعهد سازمان  ن،یهمچن

 تال یجی د  طیفرد با مح  یاحساس هماهنگ  شیمرتبط است، بلکه با افزا   یانحراف  یبا کاهش رفتارها  ماًیتنها مستقسازگارانه نه  تالیجید  یزندگ 
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را با تعهد و   تالیجید  یکه سبک زندگ   ییهاافتهیبا    جهینت  نی. اکاهدیرفتارها م  نیاز بروز ا  زین  میرمستقیصورت غتعهد، به  ت ی سازمان و تقو 

بر رفاه،    تالیجیتجربه د  ر یشواهد مربوط به تأث  ن،ی. همچن(Lee & Hong, 2022)اند هماوان است  مرتبط دانسته  یمثبت کار   یامدهایپ

که کارکنان بتوانند    ی. زمان(Martínez et al., 2023; Oecd, 2024)کند    ت ی سازوکار حما  نیاز ا  تواندیکارکنان م  یمینظتعادل و خودت

خود تجربه  ی ازهایتر با نو متناسب  ترت ی ریرا قابل مد تالیجیکار د طیخود ادغام کنند، مح یهات یصورت مؤثر و متعادل در فعالرا به یفناور

 دهد. شیتعلق آنان به سازمان را افزا تواندیتجربه م نیهم و کنندیم

 یهایژگی و  قی صرفاً از طر  توانیرا نم  تالیجید  یکار  یهاطیکارکنان در مح  یانحراف یکه رفتارها  دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهیمجموع،    در

دارد.   ت یاهم  زیروزمره آنان ن  یدر زندگ   ی ادغام فناور  وهی و ش  یراباه کارکنان با فناور  ت ی فیکرد، بلکه ک   نیی تب  یسازمان  یضوامل سنت  ای  یفرد

 جاد یمنجر شود  اما در صورت ا  یو تعهد سازمان  ت یاحساس حما  ،یکارآمد  شیمناسب، به افزا  ت یریدر صورت مد  تواندی م  تالیجیتحول د

پ افراط  ای  یدگ یچیفشار،  کنترل   ;Jose & Thomas, 2024; Marsh et al., 2024)را فراهم کند    یمنف  یرفتارها  نهیزم  ،یاحساس 

Zhang et al., 2023)ضلاوه   تالیجید  یو سبک زندگ   یفناور  رشیکه پذ  دهدینشان م  یتعهد سازمان  یجزئ  یگری انجیم  دیین، تأی . همچن

 کندیارائه م  یچندساح  یدگاهیمدل حاضر د  ن،یاثرگذار باشند. بنابرا  یانحراف  یبر رفتارها  توانندیم  زین  یگرید  یرهایبر سازوکار تعهد، از مس

 کارکنان نقش دارند.   یرفتار انحراف نییطور همزمان در تببه یا سازمان  یاختشنکه در آن ضوامل فناورانه و روان

ا   یفی. ناست، طرح پژوهش از نوع توصرندیمورد توجه قرار گ   دیبا  هاافتهی  ریهمراه بود که در تفس  هات ی محدود  یحاضر با برخ  پژوهش

وجود ندارد. دوم،   ی درباره روابط ضلّ  یشد، امکان استنباط قاع یبررس  رهایمتغ  انیم یاگرچه روابط ساختار ن،یبود  بنابرا  یو مقاع  یهمبستگ

  ت یمالوب  یر یسوگ   ریممکن است تحت تأث  ی انحراف  یسنجش رفتارها  ژهی وشدند و به  یگردآور  یخودگزارش  یاستفاده از ابزارها  با ها  داده

 ی ضلم ئت یه ینامالو  قرار گرفته باشد. سوم، جامعه پژوهش محدود به اضاا یرفتارها یبرآوردکم ایاطلاضات  یاز افشا ینگران ،یاجتماض

  ای  یخصوص  یها شرکت   ،یدولت  یهاها، سازماندانشگاه  ریبه سا  جینتا  میاستان سمنان بود و تعم  یآزاد اسلام  یهااهدانشگ  یو کارکنان ادار

مانند استرس    یاحتمال  یرهایمتغ  یدر مدل حاضر برخ  ن،ی. همچنردیصورت گ   اطیبا احت  دیبا  شدنیتالیجیاز د  یبا ساح متفاوت  یکار  یهاطیمح

 وارد مدل نشدند.   میطور مستقو نوع شغل به  یتیشاص  یهایژگ یو  تال،یجید  یمیخودتنظ  ،یضدالت سازمان  شده،ک ادرا  یسازمان  تیحما   ، یفناور

 یو رفتارها  یتعهد سازمان  تال،یجید  یسبک زندگ   ،یفناور  رشیپذ  انیروابط م  ،یطول  یهابا استفاده از طرح   ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 یهااستفاده از روش ن،یمشا  شود. همچن یشتریبا دقت ب رهایمتغ راتییکنند تا جهت روابط و تغ یبررس یرا در چند مقاع زمان یانحراف

  یهابه داده  یوابستگ  تواندیم  تال،یجید  یهااستفاده از سامانه  یواقع  یهاشاخ   ای  یرفتار  یهاسرپرستان، داده  یابیاز جمله ارز  ،یچندمنبع

ساوح متفاوت   یدارا   عیو صنا  یخصوص  یهاشرکت   ،یدولت  یهاها، سازماندانشگاه  ریرا کاهش دهد. تکرار پژوهش در سا  یخودگزارش

فناور  ییرهایمتغ  ندهیآ  یهادر مدل  شودیم   شنهادیکمک کند. پ  جی نتا  میتعم  ت یقابل  شیتواند به افزایم  زین  تالیجیتحول د  ،یمانند استرس 

 ا ی  یانجی ضنوان مبه  تالیجید  یمیو خودتنظ  یاضتماد به فناور  ،یتناسب فرد ا فناور  ،یضدالت سازمان  ،یسازمان  ت یحما  تال،یجید  یفرسودگ 

 یهاتفاوت  تواندیم  یاستفاده روزانه از فناور  زانیکارکنان بر اساس سن، سابقه خدمت، نوع شغل و م  سهین، مقایشوند. همچن  یبررس  گرل یتعد

 مدل را آشکار سازد.  یدر سازوکارها یاحتمال

 یتجربه کارکنان از فناور  ت یفیبر ک   تال،یجید  ی هارساخت یها ضلاوه بر توسعه زسازمان  رانیمد  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  یهاافتهیاساس    بر

با وظا  د،یجد  یهااز استقرار سامانه  شیتمرکز کنند و پ تناسب   ی. برگزارندینما  یابیکاربران را ارز  یواقع   ی ازهایو ن  فیسهولت استفاده، 
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 یهایفناور   یو مشارکت دادن کارکنان در انتاا  و طراح  عیسر  یبانیخدمات پشت  جادیا  تال،یجید  یستگیشا  شیافزا   یمستمر برا  یهاشآموز

استفاده مسئولانه از    ،یکار و زندگ   یمرزها  میتنظ  تال،یجیزمان د  ت یریآموزش مد  ن،یکند. همچن  ت یرا تقو   یفناور  رشیپذ  تواندیم  یسازمان

 ران یاقدامات، مد  نیتر کمک کند. در کنار اسالم  تالیجید  یسبک زندگ   یر یگ به شکل  تواندیم  یبار اطلاضاتاز اضافه  یریشگ یپ  و  نیمنابع آنلا

ا  دیبا حما  یفاا  جادیبا  مشارکت  تگریضادلانه،  سازمان  ت یتقو   ،یو  فراهم  یقدردان  ،یارتباطات  و  ضملکرد  در از  مشارکت  فرصت  کردن 

مؤثرتر    یکردیرو  تواندیم  یتعهد سازمان  تیتقو   یهااست ی با س  یفناور  ت یریمد  قیدهند. تلف  شیکارکنان را افزا  یتعهد سازمان  ،یریگ م یتصم

 فراهم سازد.  تالیجی د یکار  یهاطیکارکنان در مح یانحراف  یو کاهش رفتارها  یریشگی پ یاز کنترل و نظارت صرب برا

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . نداردوجود  یتااد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رضایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

The accelerating diffusion of digital technologies has fundamentally transformed contemporary 

workplaces by altering organizational structures, communication processes, task execution, 

employee interactions, and the broader nature of work. Digital transformation is no longer limited to 

the implementation of information systems or the automation of routine processes; rather, it 

represents a multidimensional organizational change that influences employees’ perceptions, 

attitudes, psychological experiences, and behavioral responses. Digital platforms, online 

communication systems, intelligent technologies, and data-driven work processes have increasingly 

become integral components of organizational functioning. Although such technologies can enhance 

flexibility, efficiency, access to information, and organizational responsiveness, they may also 

generate new forms of job demands, information overload, technological stress, and behavioral 

challenges (Jose & Thomas, 2024; Marsh et al., 2024; Oecd, 2024). Consequently, understanding 

employees’ interactions with digital technologies has become essential for explaining adaptive and 

maladaptive forms of organizational behavior. 

Technology acceptance is one of the principal concepts used to explain individuals’ responses to 

technological environments. It generally refers to employees’ willingness and readiness to adopt and 

effectively use technological systems based on their perceptions of usefulness, ease of use, 

expected performance, and the facilitating conditions surrounding technology use. Technology 

acceptance theories emphasize that employees are more likely to engage constructively with 

technologies when they perceive them as useful, manageable, and compatible with their work 

requirements (Venkatesh et al., 2012). Systematic and meta-analytic evidence has further 

demonstrated that perceived usefulness and perceived ease of use remain central determinants of 
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technology-related intentions and behaviors across organizational and educational contexts 

(Abdullah & Ward, 2023; Baptista & Oliveira, 2023; Šumak & Šorgo, 2023). More recent developments 

have expanded this framework by emphasizing the importance of trust, particularly when employees 

interact with increasingly intelligent and artificial intelligence-based systems (Ibrahim et al., 2025). 

Employees’ acceptance of workplace technology may have behavioral implications beyond the 

simple decision to use or reject a system. When organizational technologies are perceived as 

complicated, intrusive, coercive, or inconsistent with employees’ needs, they may operate as 

additional job demands and contribute to frustration, resistance, psychological strain, or maladaptive 

behavior. Conversely, technologies that employees perceive as helpful and easy to use can function 

as job resources that facilitate task accomplishment and reduce unnecessary work-related strain. 

This interpretation is compatible with the Job Demands–Resources framework, according to which 

resources facilitate goal attainment and help individuals manage job demands, whereas excessive 

demands may deplete psychological and behavioral resources (Bakker & Demerouti, 2017). Evidence 

concerning digital workplace intensity likewise indicates that poorly managed digital demands can 

adversely influence employee well-being and occupational experiences (Marsh et al., 2024). 

Technology-related workplace conditions may therefore contribute to either adaptive or 

counterproductive employee responses. 

Alongside technology acceptance, digital lifestyle has emerged as another important characteristic 

of individuals functioning in technology-intensive environments. Digital lifestyle encompasses 

relatively stable patterns of using digital tools in occupational, communicative, informational, social, 

and personal domains. It reflects not only the frequency of technology use, but also individuals’ 

habits, attitudes, digital awareness, self-regulation, and the extent to which technology has become 

integrated into everyday life (Khademian & Hosseini, 2015; Kushwaha, 2021). The expansion of digital 

lifestyles has changed how individuals communicate, consume information, organize their activities, 

and separate work from personal life. These patterns may produce different consequences 

depending on whether technology use is purposeful and regulated or excessive and poorly 

controlled. Research has suggested that balanced digital practices may be associated with improved 

self-management, psychological functioning, and work–life balance, whereas excessive connectivity 

may contribute to distraction, overload, and impaired well-being (Hilmarsdóttir et al., 2021; Martínez 

et al., 2023; Wildenauer et al., 2024). 

A particularly important behavioral outcome in organizational research is employee workplace 

deviance. Deviant workplace behaviors refer to intentional behaviors that violate significant 

organizational norms and threaten the organization, its members, or both. Such behaviors may 

include deliberately reducing work effort, wasting organizational time, disregarding regulations, 

misusing organizational resources, resisting legitimate organizational procedures, or engaging in 

other counterproductive activities. The stressor–emotion perspective suggests that negative 

workplace conditions can evoke adverse emotional responses that subsequently increase the 

likelihood of counterproductive work behavior (Spector & Fox, 2005). In digital workplaces, the 

opportunities for deviant behavior have also expanded to include inappropriate or unauthorized use 

of digital resources, cyberloafing, misuse of organizational technologies, violations of digital policies, 

and technology-facilitated counterproductive behavior. Recent research has therefore 

conceptualized technology-based workplace deviance as an increasingly important form of 

employee misconduct in digitally transformed organizations (Blau, 2025; Blau et al., 2025). Similarly, 

perceptions of technology-mediated or algorithmic control may generate stress appraisals that 

contribute to destructive deviant behavior (Zhang et al., 2023). 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

20 
 

Nevertheless, technology acceptance and digital lifestyle may not influence employee deviance 

exclusively through direct pathways. Organizational commitment may constitute an important 

psychological mechanism through which employees’ digital experiences are translated into 

organizational behavior. Organizational commitment represents employees’ psychological 

attachment to the organization, identification with its goals and values, and willingness to maintain 

membership and contribute to organizational objectives. Employees who experience greater 

organizational support, favorable work conditions, effective leadership, and positive organizational 

culture tend to exhibit stronger commitment (Perkasa et al., 2023; Pudjowati et al., 2022; Rahmatullah 

et al., 2022; Ridwan et al., 2020). Strong commitment may subsequently reduce behaviors that 

contradict organizational interests because harming the organization becomes inconsistent with 

employees’ sense of attachment and identification. 

Social Exchange Theory provides a useful explanation for why positive technological experiences 

may strengthen organizational commitment. When employees perceive that their organization 

provides effective technologies, adequate resources, and supportive working conditions, they may 

interpret these provisions as evidence that the organization values their contributions and facilitates 

their work. In response, employees may reciprocate by developing stronger attachment and 

displaying more constructive organizational behaviors (Cropanzano & Mitchell, 2005). Similarly, 

Person–Organization Fit Theory suggests that compatibility between employees’ needs and work 

styles and the technological characteristics of their organization can enhance favorable 

organizational attitudes (Kristof-Brown et al., 2005). Accordingly, employees whose digital lifestyles 

correspond well with the digital infrastructure and working practices of their organization may 

experience stronger organizational commitment. 

Empirical evidence supports these proposed relationships. Technology acceptance has been 

associated with employee behavioral outcomes, and organizational commitment has been proposed 

as an intermediary mechanism linking favorable technology experiences to reduced deviance (Khan 

& Khan, 2021; Smith & Johnson, 2021). Digital lifestyle has likewise been linked to positive work-

related outcomes through organizational commitment and other psychological mechanisms (Lee & 

Hong, 2022). Moreover, organizational commitment has been identified as an important mediator 

between favorable organizational experiences and workplace deviance (Lee et al., 2023). However, 

previous studies have often examined technology acceptance, digital lifestyle, organizational 

commitment, and workplace deviance separately or through limited bivariate relationships. An 

integrated model simultaneously examining the direct effects of technology acceptance and digital 

lifestyle on employee deviant behaviors and their indirect effects through organizational commitment 

may therefore provide a more comprehensive understanding of employee behavior in digitally 

intensive workplaces. Accordingly, the present study aimed to model the structural relationships of 

technology acceptance and digital lifestyle with employee deviant behaviors, with organizational 

commitment serving as a mediating variable. 

Methods and Materials 

The present study employed a quantitative, descriptive-correlational design using structural equation 

modeling. The statistical population consisted of faculty members and administrative employees 

working at Islamic Azad University branches in Semnan Province during the study period. A total of 

300 eligible participants were selected using simple random sampling. Eligibility criteria included 

employment as either an administrative employee or faculty member, at least one year of work 

experience, exposure to or use of digital administrative, educational, informational, or communication 
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technologies in the workplace, willingness to participate voluntarily, and completion of informed 

consent. 

Data were collected using four self-report instruments. Technology acceptance was assessed using 

a questionnaire based on the Technology Acceptance Model, covering perceived usefulness, 

perceived ease of use, attitude toward technology use, behavioral intention, and actual use. Digital 

lifestyle was measured using the Digital Lifestyle Questionnaire, which assessed patterns of 

technology use, awareness of digitalization, social dimensions of digitalization, internalization of 

digital practices, and related lifestyle characteristics. Employee deviant behavior was assessed using 

the organizationally directed component of the Workplace Deviance Scale. Organizational 

commitment was measured using the 18-item Organizational Commitment Questionnaire covering 

affective, continuance, and normative commitment. 

Participation was voluntary, confidentiality and anonymity were emphasized, and participants were 

informed that they could withdraw from the study. Data analysis was conducted using SPSS version 

22 and AMOS version 22. Preliminary analyses included assessment of missing data, outliers, 

univariate and multivariate normality, multicollinearity, and Pearson correlations. Structural equation 

modeling was then used to estimate direct and indirect relationships among the variables. Bootstrap 

confidence intervals were used to assess the significance of indirect effects through organizational 

commitment. Model adequacy was evaluated using multiple goodness-of-fit indices. 

Findings 

The preliminary analyses supported the suitability of the data for structural equation modeling. No 

missing data were identified in the four principal variables, no critical univariate or multivariate 

outliers were detected, and skewness and kurtosis values were within acceptable ranges. The 

multivariate normality assumption was also considered acceptable. Variance inflation factors ranged 

from 1.64 to 1.85 and tolerance statistics ranged from 0.54 to 0.61, indicating no serious 

multicollinearity. 

Pearson correlation analysis showed that technology acceptance was positively correlated with 

digital lifestyle (r=0.46) and organizational commitment (r=0.51) and negatively correlated with 

employee deviant behaviors (r=-0.31). Digital lifestyle was positively related to organizational 

commitment (r=0.43) and negatively related to employee deviant behaviors (r=-0.24). Organizational 

commitment also demonstrated a significant negative correlation with employee deviant behaviors 

(r=-0.42). All reported correlations were significant at the 0.01 level. 

Structural model analysis demonstrated that technology acceptance exerted a significant negative 

direct effect on employee deviant behaviors (β=-0.18, SE=0.06, CR=-3.00, p=0.003). Digital lifestyle 

likewise demonstrated a significant negative direct effect on deviant behaviors (β=-0.14, SE=0.05, 

CR=-2.80, p=0.005). Technology acceptance significantly and positively predicted organizational 

commitment (β=0.39, SE=0.05, CR=7.80, p<0.001), as did digital lifestyle (β=0.31, SE=0.05, 

CR=6.20, p<0.001). Organizational commitment, in turn, significantly and negatively predicted 

employee deviant behaviors (β=-0.29, SE=0.06, CR=-4.83, p<0.001). Technology acceptance and 

digital lifestyle jointly explained 42% of the variance in organizational commitment. 

Bootstrap analysis confirmed significant indirect effects. The indirect effect of technology acceptance 

on employee deviant behaviors through organizational commitment was -0.11, with a bootstrap 

confidence interval from -0.18 to -0.05. The indirect effect of digital lifestyle through organizational 

commitment was -0.09, with a confidence interval from -0.15 to -0.04. Because neither confidence 

interval included zero, both indirect effects were statistically significant. Since the direct paths from 
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technology acceptance and digital lifestyle to deviant behaviors remained significant after 

organizational commitment was introduced, the findings supported partial mediation. 

The structural model demonstrated satisfactory overall fit. The chi-square value was 231.46 with 128 

degrees of freedom, and the chi-square-to-degrees-of-freedom ratio was 1.81. Additional fit indices 

were GFI=0.94, AGFI=0.91, CFI=0.97, TLI=0.96, IFI=0.97, NFI=0.93, RMSEA=0.052, and 

SRMR=0.045, collectively indicating an acceptable and desirable fit between the proposed model 

and the observed data. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that employee deviant behavior in digital workplaces is associated with 

both employees’ acceptance of organizational technologies and the manner in which digital 

technologies are integrated into their lifestyles. Higher technology acceptance was directly 

associated with lower levels of deviant behavior, suggesting that employees who perceive workplace 

technologies as useful, manageable, and compatible with their responsibilities may be less inclined 

to engage in behaviors that violate organizational norms. A positive technology experience may 

reduce frustration, resistance, and perceived barriers to task accomplishment, thereby decreasing 

conditions that could encourage counterproductive responses. 

Digital lifestyle also directly predicted lower deviant behavior. This finding suggests that the 

behavioral consequences of digitalization depend not only on the amount of technology use but also 

on the quality and regulation of that use. Employees who incorporate digital technologies into their 

working lives in a purposeful, organized, and adaptive manner may be more capable of managing 

online distractions, regulating their time, maintaining appropriate digital boundaries, and using 

organizational technological resources responsibly. 

Both technology acceptance and digital lifestyle were positively associated with organizational 

commitment. These findings indicate that positive adaptation to the digital workplace may contribute 

to employees’ psychological connection with their organization. Employees who experience 

workplace technology as supportive of their needs and compatible with their preferred ways of 

working may interpret the digital environment as evidence of organizational effectiveness and 

support. Such experiences can contribute to stronger feelings of belonging, identification, and 

willingness to remain engaged with organizational goals. 

Organizational commitment, in turn, was associated with lower employee deviance. Employees with 

stronger organizational attachment may be less likely to intentionally violate organizational norms 

because such behaviors are inconsistent with their identification with the organization and their 

sense of responsibility toward it. This mechanism may be especially important in digital 

environments, where many technology-related behaviors occur without direct supervision and 

internal self-regulation becomes increasingly important. 

The significant indirect effects further demonstrated that organizational commitment constitutes an 

important psychological pathway connecting employees’ digital experiences with their behavioral 

outcomes. Technology acceptance and an adaptive digital lifestyle were associated with stronger 

commitment, which subsequently predicted fewer deviant behaviors. Because the direct effects 

remained significant, organizational commitment only partially accounted for these relationships, 

indicating that additional mechanisms may also contribute to the effects of technology acceptance 

and digital lifestyle on workplace deviance. 

Overall, the results support an integrated perspective in which technological and organizational 

factors jointly contribute to employee behavior. Effective digital transformation should therefore 

extend beyond the acquisition and implementation of technological systems. Organizations should 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

23 
 

also consider whether employees regard these systems as useful and manageable, whether their 

digital working patterns are healthy and adaptive, and whether the broader digital environment 

strengthens or weakens their psychological attachment to the organization. The findings suggest 

that fostering technology acceptance, encouraging purposeful digital practices, and strengthening 

organizational commitment may collectively provide an effective framework for reducing employee 

deviant behaviors in increasingly digitalized workplaces. 

 

References 
Abdullah, F., & Ward, R. (2023). Modelling Technology Acceptance in Higher Education: A Systematic Review of 

TAM and UTAUT. Computers & Education, 197, 104676.  
Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2017). Job Demands–Resources Theory: Taking Stock and Looking Forward. 

Journal of occupational health psychology, 22(3), 273-285. https://doi.org/10.1037/ocp0000056  
Baptista, G., & Oliveira, T. (2023). Why So Serious? Technological Acceptance Model and Its Extensions: A Meta-

Analytic Review. Information & Management, 60(5), 103730.  
Blau, G. (2025). Antecedents and Outcomes of Technology-Driven Counterproductive Work Behaviors: A Review 

and Research Agenda. Journal of Business and Psychology, 40(2), 345-368.  
Blau, G., Kim, J., & Holladay, E. A. (2025). Development and Validation of a Measure of Technology-Based Deviant 

Workplace Behaviors (TbDWB). Journal of Business and Psychology, 40(2), 214-233. 
https://doi.org/10.1007/s10869-024-09912-x  

Bretschneider, M. P., Klásek, J., Karbanová, M., Timpel, P., Herrmann, S., & Schwarz, P. E. (2022). Impact of a 
Digital Lifestyle Intervention on Diabetes Self-Management: A Pilot Study. Nutrients, 14(9), 1810.  

Cropanzano, R., & Mitchell, M. S. (2005). Social Exchange Theory: An Interdisciplinary Review. Journal of 
Management, 31(6), 874-900. https://doi.org/10.1177/0149206305279602  

Hilmarsdóttir, E., Sigurðardóttir, Á. K., & Arnardóttir, R. H. (2021). A Digital Lifestyle Program in Outpatient 
Treatment of Type 2 Diabetes: A Randomized Controlled Study. Journal of Diabetes Science and Technology, 
15(5), 1134-1141.  

Ibrahim, F., Othman, N., & Zulkifli, M. (2025). Integrating Artificial Intelligence Trust and Perceived Ease of Use in 
the Extended Technology Acceptance Model (TAM). PLOS Digital Health, 4(1), e0001274. 
https://doi.org/10.1371/journal.pdig.0001274  

Jaiswal, S., Nan, J., Purpura, S. R., Manchanda, J., Garcia-pak, I., Ramanathan, D., & Mishra, J. (2024). 
Mindfulness Coaching with Digital Lifestyle Monitoring Enhances Selective Attention in Medical Scientists.  
medRxiv  

Jose, R., & Thomas, M. (2024). Technology-Driven Transformation and Employee Behavior: A Review of the Digital 
Workplace Literature. Journal of Organizational Change Management, 37(2), 244-260. 
https://doi.org/10.1108/JOCM-10-2023-0317  

Kartiko, A., Wibowo, G. A., Van Gobel, L., Wijayanto, A., & Saputra, N. (2023). Improving Teacher Job Satisfaction 
through Organizational Commitment and Organizational Citizenship Behavior in the Digitalization Era. 
Nidhomul Haq: Jurnal Manajemen Pendidikan Islam, 8(2), 315-327.  

Khademian, T., & Hosseini, E. a.-S. (2015). Examining the Digital Lifestyle of Iranian Families and Its Influencing 
Factors: A Study of Households in Tehran International Conference on Humanities, Psychology and Social 
Sciences, Tehran, Iran.   

Khan, M. T., & Khan, A. (2021). Impact of Technology Acceptance on Employee Deviant Behaviors: The Mediating 
Role of Organizational Commitment and Job Innovation. International Journal of Information Management, 58, 
102332. https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102332  

Knowles, S. (2023). Generation Z Individuals Working in a Remote Work Environment: Organizational Commitment 
and Authentic Leadership as Predictors of Job Satisfaction Columbia Southern University].  

Kristof-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., & Johnson, E. C. (2005). Consequences of Individuals’ Fit at Work: A Meta-
Analysis of Person–Job, Person–Organization, Person–Group, and Person–Supervisor Fit. Personnel 
psychology, 58(2), 281-342. https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2005.00672.x  

Kushwaha, B. P. (2021). Paradigm Shift in Traditional Lifestyle to Digital Lifestyle in Gen Z: A Conception of 
Consumer Behaviour in the Virtual Business World. International Journal of Web Based Communities, 17(4), 
305-320.  

Lee, M., & Kim, B. (2023). Effect of Employee Experience on Organizational Commitment: Case of South Korea. 
Behavioral Sciences, 13(7), 521.  

https://doi.org/10.1037/ocp0000056
https://doi.org/10.1007/s10869-024-09912-x
https://doi.org/10.1177/0149206305279602
https://doi.org/10.1371/journal.pdig.0001274
https://doi.org/10.1108/JOCM-10-2023-0317
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102332
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2005.00672.x


Personal Development and Organizational Transformation 

 

24 
 

Lee, S., Choi, Y., & Park, H. (2023). Organizational Commitment as a Mediator between Perceived Organizational 
Support and Workplace Deviance. International Journal of Organizational Analysis, 31(5), 1472-1489. 
https://doi.org/10.1108/IJOA-08-2022-3451  

Lee, S., & Kim, H. (2022). Digital Lifestyle and Work Passion: Mediating Roles of Organizational Commitment and 
Job Innovation. Journal of work psychology, 36(1), 105-122. https://doi.org/10.1016/j.jwp.2021.08.005  

Lee, S. Y., & Hong, J. W. (2022). Work Passion and Deviant Behaviors: The Role of Technology Acceptance and 
Organizational Commitment. Computers in human Behavior, 128, 107062. 
https://doi.org/10.1016/j.chb.2022.107062  

Marsh, E., Perez Vallejos, E., & Spence, A. (2024). Digital Workplace Technology Intensity: Qualitative Insights on 
Employee Wellbeing Impacts of Digital Workplace Job Demands. Frontiers in Organizational Psychology, 2, 
1392997. https://doi.org/10.3389/forgp.2024.1392997  

Martínez, P., Gómez, D., & Sánchez, R. (2023). Digital Lifestyle, Work–Life Balance, and Psychological Well-Being 
in Hybrid Work Contexts. Computers in human Behavior, 149, 107966. 
https://doi.org/10.1016/j.chb.2023.107966  

Nauman, S., Basit, A. A., & Imam, H. (2023). Examining the Influence of Islamic Work Ethics, Organizational Politics, 
and Supervisor-Initiated Workplace Incivility on Employee Deviant Behaviors. Ethics & Behavior, 1-18.  

Oecd. (2024). The Impact of Digital Technologies on Well-Being: Opportunities and Challenges for Workers.  
Perkasa, D. H., Susiang, M. I. N., Parashakti, R. D., Purwanto, S., & Rostina, C. N. (2023). The Influence of Work 

Culture, Work Motivation, and Job Satisfaction on the Organizational Commitment of Administrative Personnel 
Members of the PKS Faction of the House of Representatives of the Republic of Indonesia. Kne Social 
Sciences, 22-30.  

Pudjowati, J., Cakranegara, P. A., Pesik, I. M., Yusuf, M., & Sutaguna, I. (2022). The Influence of Employee 
Competence and Leadership on the Organizational Commitment of Perumda Pasar Juara Employees. Jurnal 
Darma Agung, 3(2).  

Rahmatullah, A., Ramdansyah, A. D., Kambara, R., & Haryadi, D. (2022). Improving Organizational Performance 
with Organizational Culture and Transformational Leadership through Intervening Organizational Commitment 
Variables. Dinasti International Journal of Digital Business Management, 3(2), 180-194.  

Ridwan, M., Mulyani, S. R., & Ali, H. (2020). Improving Employee Performance through Perceived Organizational 
Support, Organizational Commitment and Organizational Citizenship Behavior. Systematic Reviews in 
Pharmacy, 11(12).  

Salunkhe, V. A., Sinha, N., Ahlqvist, E., Prasad, R. B., Johansson, S., Abrahamsson, B., & Rosengren, A. H. (2023). 
Digital Lifestyle Treatment Improves Long-Term Metabolic Control in Type 2 Diabetes with Different Effects in 
Pathophysiological and Genetic Subgroups. NPJ Digital Medicine, 6(1), 199.  

Schuberth, F., Henseler, J., & Sarstedt, M. (2023). Choosing between PLS and CB-SEM: A Tutorial with Guidelines 
for Reporting and Assessing Results. Technological Forecasting and Social Change, 194, 122622. 
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2023.122622  

Siswadi, Y., Jufrizen, J., Saripuddin, J., Farisi, S., & Sari, M. (2023). Organizational Culture and Organizational 
Citizenship Behavior: The Mediating Role of Learning Organizations and Organizational Commitment. Jurnal 
Riset Bisnis Dan Manajemen, 16(1), 73-82.  

Smith, J., & Johnson, R. (2021). The Impact of Technology Acceptance on Employee Deviant Behavior: A Structural 
Equation Modeling Approach. Journal of Organizational Behavior, 42(3), 234-250. 
https://doi.org/10.1002/job.2471  

Spector, P. E., & Fox, S. (2005). The Stressor-Emotion Model of Counterproductive Work Behavior. In 
Counterproductive Work Behavior: Investigations of Actors and Targets (pp. 151-174). American Psychological 
Association. https://doi.org/10.1037/10893-007  

Šumak, B., & Šorgo, A. (2023). The Acceptance and Use of Interactive Whiteboards among Teachers: A TAM-
Based Meta-Analysis. Educational Technology Research and Development, 71(1), 115-140.  

Tegegne, T. K., Shifti, D. M., Rawstorn, J. C., Jansons, P., Zhang, Y., Daryabeygikhotbehsara, R., & Maddison, R. 
(2024). Digital Lifestyle Interventions for Cardiovascular Risk Reduction: A Systematic Review and Network 
Meta-Analysis. Health Policy and Technology, 100879.  

Tufan, C., Namal, M. K., Arpat, B., Yesil, Y., & Mert, I. S. (2023). The Mediating Effect of Organizational Justice 
Perception on the Relationship between Ethical Leadership and Workplace Deviant Behaviors. Sustainability, 
15(2), 1342.  

Utomo, H. J. N., Irwantoro, I., Wasesa, S., Purwati, T., Sembiring, R., & Purwanto, A. (2023). Investigating the Role 
of Innovative Work Behavior, Organizational Trust, Perceived Organizational Support: An Empirical Study on 
SMEs Performance. Journal of Law and Sustainable Development, 11(2), e417-e417.  

Utomo, S. B., Jamali, H., Arief, I., Saputra, M. N., & Priambodo, C. G. (2023). Analysis of the Influence of Hedonic 
Digital Lifestyle on Consumptive E-Shopping Behavior of Generation Z Through E-Commerce Applications. 
Jurnal Sistim Informasi dan Teknologi, 85-91.  

https://doi.org/10.1108/IJOA-08-2022-3451
https://doi.org/10.1016/j.jwp.2021.08.005
https://doi.org/10.1016/j.chb.2022.107062
https://doi.org/10.3389/forgp.2024.1392997
https://doi.org/10.1016/j.chb.2023.107966
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2023.122622
https://doi.org/10.1002/job.2471
https://doi.org/10.1037/10893-007


 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

25 
 

Venkatesh, V., Thong, J. Y. L., & Xu, X. (2012). Consumer Acceptance and Use of Information Technology: 
Extending the Unified Theory of Acceptance and Use of Technology. MIS quarterly, 36(1), 157-178. 
https://doi.org/10.2307/41410412  

Wildenauer, A., Maurer, L. F., Rötzer, L., Eggert, T., & Schöbel, C. (2024). The Effects of a Digital Lifestyle 
Intervention in Patients with Hypertension: Results of a Pilot Randomized Controlled Trial. The journal of clinical 
hypertension, 26(8), 902-911.  

Zhang, L., Yang, J., Zhang, Y., & Xu, G. (2023). Gig Worker’s Perceived Algorithmic Management, Stress Appraisal, 
and Destructive Deviant Behavior. PLoS One, 18(11), e0294074.  

 

https://doi.org/10.2307/41410412

