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 چكیده

  بهداشت   ی در وزارتسازمانبر فرهنگ  یمبتن   یانحراف  یرفتارها   تیریمد  یهامؤلفه  یارائه الگو هدف پژوهش حاضر  

ها   توسعه ای و به لحاظ ماهیت داده-است. این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ رویکرد، پیمایشی  درمان  و

است   خبرگانی و  متخصصین  شامل  اول  گروه است.  شده  تشکیل گروه دو  آماری پژوهش از  جامعهاست.   کیفیاز نوع  

 در  سابقه سال 10حداقل   که  است خبره کارشناسان  شامل گروه دوم و اند بوده هادانشگاه علمی هیئت  اعضای که

برفی و اشباع   گیری گلولهروش نمونه  از  استفاده  بااند که  داشته  درمان  و  بهداشت حوزه  رفتار سازمانی و    حوزه

  و   عمیق  ها مصاحبه اند. ابزار جمع آوری داده نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شده  24ها   نظری، از میان آن

 تم   ل یبا استفاده از روش تحلپژوهش    ل یو تحل  هیتجز  روش.  باشد یم  ینظر   یبرگرفته از مبان  یافته  ساختار  نیمه

  ق یمصاحبه دق  24کد استخراج شده از    118  ه،یدر مرحله کدگذاری اولنشان می دهد که    پژوهشنتایج    .باشدیم

انتزاع  35با خبرگان و متخصصان حوزه پژوهش به     تیمقوله شامل تقو   6  تیشده و در نها  لیتبد  تر ی مفهوم 

  ت ی ریمدی،  سازمان  تیمعنو  یارتقا   ،سالاری ستهیشا  ،یسازمان  یفرهنگ اخلاق  جیو ترو  جادیا  ،یو نوآور   تیخلاق

 . اند شده  ییشناسا  ی و سیستم راهبری سازمانی اثربخشو خانوادگ  یشغل  یهاارض تع

 درمان.   و  بهداشت  ی، تحلیل تم، وزارتسازمانفرهنگ   ی،انحراف  ی رفتارها   تیریمد  های كلیدی:واژه 

 JEL : G40, H12, H51, I18طبقه بندی 
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 مقدمه   -1

سازمان  کی رفتار  دهه  یبعد  در  صاحب   ریاخ  یهاکه  سازمانموردتوجه  رفتار  کارشناسان  و  قرارگرفته،    ینظران 

 یی آن رفتارها  یهاست، تجلدر سازمان   یزندگ  مشخصه   که   دهیچیپ  دهیپد  کیدر محل کار است.    یانحراف  یرفتارها

 عیوقا  ن یدانشمندان از ا  ،یسازمان  اتی. در ادبکنندیم  انت یکارمند و سازمان خ  ن یب  یدارامانت   رابطه   به  که  است 

انحرافبه در    ی(. رفتارهای انحراف1398  مقدم، ی و عصمت  یاوشی)س کنندیم  ادیکار    در محل  ی عنوان رفتارهای 

  فیتعر  رساندیم  بیآن آس  ی قانون  سازمان منافع  کی  به  کار که  در متن  ییعنوان رفتارهاکار معمولاً به  طیمح

  ی سازمان  های ¬هنجارها و نرم  که  شوند یاطلاق م   ییرفتارهـا  بـه   ی انحرافـ  ی کـار   ی فتارهـا ر  ،ی . طور کلـشودیم

. رفتارهای  کننـدی مـ  ـدیهـر دو را تهد ـایدر آن و    سـازمان، کارکنـان شـاغل   سـلامت   ی نـوع  کرده، بـه   را نقص 

از هنجارهای سازم ازجمله   در همه   یاگسترده   عواقب   انکاری خارج  سازمان    ، یریگمیتصم  ندهاییفرا  سطوح 

  رسان ب یآس  رفتارهای مختلف   به   ادییز  توجه   ری اخ  یهاسال   ی. طدنبال خواهد داشت   به  ی مال  یهانه یو هز  یور بهره 

سوء استفاده از قدرت    ار  یانحراف  ی کار  ی گران، رفتارها. پژوهش کار معطوف شده است   یهاطیدر مح  یو منف

  باشد یم  ی عموم  منافع  انیز  به  که  دانندیم  یمقاصد شخص  ی برا  ی تصرف در اموال دولت  ایو    ،یدولت  ای  ی عموم

 .(1401  ،یو نور   ی)مولو 

آن اتفـاق نظـر دارنـد عبارتنـد    یاز پژوهشگران در مورد چند نوع اصل  ی ار یبسـ  ،ی طـور کلـ  رفتارها که بـه   نیا

 ی و انجام رفتارهـا   یابـراز دشمن  ی معنا  به  که  ؛یشخص  ج( تهاجم   ،ی ب( انحرافات ادار   ، ی( انحرافـات مالاز: الـف 

افراد    ت یمنظور حما  به  کـه  ی اسـیو د( انحـراف س  باشـد ی مـ  آنهـاو حقوق    گرانید  به  نسبت   تجاوزکارانه   ا یاز 

،  1و همکاران   نگیو ضرر قرار دهند )گاتل  انیرا در معرض ز  ن یریسا  ی زندگ  است  ممکن   که  است   ی خاص  های  گروه

  چـون عوامـل   یمسـائل  ،ی انحراف کار  ی ها نهیزم  ش یدر مورد پ  صورت گرفته  قاتیبراساس تحق  ،نی(. همچن2017

انحرافات    یسـازمان  ،ی ادراکـ  ،ی فـرد ... در    شده   منتشر  اطلاعات  اساس  بر.  اند¬شده  ییاثرگذار شناسا  ،ی کار و 

.  شودیوارد م  ی ادار  ستمیس  دلار خسارت به  ونیلیب  50حدود    کارکنان، سالانه   ی تخلفات ادار  لیدل  به   کا،آمری

 ی و صـنعت   ی دیتول  ،ی خدمات  های  انحرافات و تخلفات را در سازمان  لیقب  نی از ا  استهبرخ  ی امدهایپژوهشگران پ

و    فرد متخلف  یشغل  ت یدار شدن امنمانند خدشه  ی فرد  ی امدها پی(  الف :  انـد کـرده  میتقسـ  ی دو گـروه اصـل  بـه

ناهنجار  روان  ی روح  ی های بروز  پ  ،ی و  ی برا   ی و  ور  مانند کاهش   ی سازمان  ی امدهایب(    ر ی. سـا یسـازمان  ی بهـره 

  آن   از  کـه  انـد کـرده  ـانیب  گـرید  ی اگونه  را به  ی و تخلفات ادار  یانحراف  ی کار   ی رفتارها  ی امـدهایمطالعـات پ

  ،ی اد محدود و ارزشمند اقتص   منابع   هـا، هـدر رفـتندولـت   بـه  مـردم نسـبت   ی اعتمـاد یبـ  به   تـوانمـی  جملـه 

بـر رشـد تول  ی ـروین  یمنفـ  ری، تأث توسعه  مختلف  یهادر بخش  شده دولت   نییاهداف تع  عدم تحقق    ـد یکـار 

 (. 1398و همکاران،    ینلیاشاره کرد )ز  ی داخل  ناخـالص 

عوامل    نیتر( کارکنان دارد. ازآنجاکه مهم ینادرست )انحراف  ایدرست    یدر بروز رفتارها   ینقش مهم  سازمان

عوامل   نیا نیتردانست. مهم زین یتیریرا عوامل مد  یعوامل سازمان توانیقرار دارد، م ریتحت کنترل مد یسازمان

 
1 Gatling et al. 
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ها،  در ساختار جبران خدمات و پاداش   ی عدالتی، بی سازمانفرهنگ   رمنصفانه،یغ  یهااست یو س  نی اند از قوانعبارت 

  ی هاه یو رو  هااست یابهام در عملکرد شغل. کارکنان نسبت به سکارکنان و    یاعتماد ی ب  نانه،یو بدب  ینگرش منف

واکنش  اریبس  یسازمان و  ادب  یپاسخ گر  از  به  یقاتیتحق  اتیهستند.  ادراک کارکنان  است که  اعلام داشته  کرات 

اعتماد/ب  یزمانسا  یهااست یس فرا  یاعتمادی بر  اجتماع  ندیو  تأث  نیب  یتبادل  سازمان  و    ر یکارکنان، سرپرستان 

مکتوب و آنچه در سازمان    یهااست یرا در س  یکارکنان تناقضات  کهی (. هنگام2017،  1)چن  و همکاران   گذاردیم

  ی مخرب  یرا به شکل رفتارها   یدراکا  نیکارکنان چن  نی. اشوندی م  ید یدچار تنش و ناام  کنند،یاست، ادراک م  جیرا

  کنندیم  یاز کار و اظهارات نادرست، تلاف  بتیغ  ،ی کاراز سازمان، خراب   یسازمان، دزد   یمانند عدم تلاش برا 

  .(1401 همکاران،   و  پور )عباس 

  روا ی. توئاست   شدهرفتهیپذ  یعملکرد شغل  یهاکننده  ینیبش یاز پ  یکیعنوان  به  ی سازمانارزش فرهنگ  امروزه

  ی مثبت گرا، احتمال کمتر  یبالاتر  و فرهنگ درون سازمان یاخلاق تیدند افراد با هو( نشان دا2022و همکاران )

تعهد    یانجیاثر م  کی(  2013)  کندانیو مان  دای رامش  ن،یداشته باشند. همچن  یدارد که در محل کار رفتار انحراف

  ی ار یاما در مطالعه خود از مع  اند،افتهیکار    طیدر مح  یانحراف  یو رفتارها  یسازمانفرهنگ  نیرا در رابطه ب  یسازمان

فرهنگ به  ی سازماناز  که  کردند  ابزار به  یطورکلاستفاده  سازمان   یبرا  شدهیطراح   یعنوان  درک  و  ها،  کمک 

و همکاران،    یشهرک  ی)شاهورد  است   شدهفیمقابله با مشکلات فرهنگ محور توص  یهاراه  ییو شناسا  یساز هنگفر

ارائه    یشتر یب  اتیکار جزئ  طیدر مح  یانحراف یو رفتارها  ی سازمانفرهنگ  نی ب  یبط فرضروا  ن،ی(. علاوه بر ا1396

 .نشده است

عوامل    اتیکار، ادب  ط یدر مح  یانحراف  یرفتارها  ن ییدر تع  ی سازمانهنگام در نظر گرفتن نقش فرهنگ  ن،یهمچن

  ، ی سودآور   یحام  یهاموارد مثبت )مانند هنجارها و ارزش   ای(  یراخلاقیغ  یها)مثلاً ارزش   ی سازمانفرهنگ  یمنف

ازنظر    توانیرا م  ی سازمانفرض دارد که فرهنگ  نیا  برامر دلالت    نی. اردیگیصداقت و تعهد به سازمان( را در نظر م

  رسد یبه نظر م  ن،ی(. بنابرا2017کرد )کونور  و همکاران،    یابیارز  یابهام  چیدرست و غلط، بدون در نظر گرفتن ه 

  هکار وجود دارد، با توج  طیدر مح  یانحراف  یدر رابطه با رفتارها  ی سازمانفرهنگ  یبررس  یبرا  ی قیبه تحق  ازیکه ن

 یبرخکند که از  ت یرا تقو یی ها و رفتارهانه خوب است و نه بد، بلکه ممکن است ارزش  ی سازمانفرهنگ نکهیبه ا

  ی هاکننده  ی نیبشیاذعان دارند که هم پ  نی. اکثر محققشودیمانع آن م  ای  کندی م  تیحما  یسازمان  یرفتارها

سازمان    کی(.  1398و همکاران،    اآی هستند )خمش  طکار مرتب  طیدر مح  یانحراف  یبه رفتارها  یتیو هم موقع  یفرد

و    نارسن یکند. ا  یریاز آن جلوگ  ای  زدیکارکنان خود را برانگ   یانحراف  یفرهنگ خود رفتارها   قیدارد از طر  لیتما

 یسازمان شود به فرهنگ   رفتهیپذ  ایشود، تحمل شود    ریرفتار تفس  کهنی( نشان دادند که ا1996)  2اسکوگستاد 

خود،    یفرد   یهایژگی نظر از وکه در آن هستند، صرف   یکار  طیکارکنان بسته به مح  ب،یترتنیاه دارد. ب  یبستگ

مشترک    یهااز ارزش   یستمیعنوان سبه   توانی . فرهنگ را مشوندی در محل کار خود م  یمرتکب اعمال انحراف

و رفتار در    زهیدر انگ  ی مهمنقش    جهیو در نت  کندیم  جادیسازمان ا  یرا بر اعضا   یهنجار  یکرد که فشارها  فیتعر

 
1 Chen et al. 
2 Einarsen and Skogstad 
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ا با    رانیدارند. مد  یسازمان  یهادر ارزش  شهیر  یانحراف  یرفتارها  یالگوها   ،یعنوان رفتار واقع. بهکندیم  فایکار 

به    زیقبول، بلکه با توجه به انحراف نتنها ازنظر رفتار مطلوب و قابل ها را نهارزش   نیا  ،یانتقال انتظارات و الگوبردار 

  ی سؤال است که ارائه الگو   نیپژوهش به دنبال پاسخ به ا  نیفوق، ا  حاتی. با توجه به توضکنندیم  تقلکارکنان من

 چگونه است؟  یسازمانبر فرهنگ  یمبتن  یانحراف  یرفتارها   تیریمد  یهامؤلفه 

 

 مبانی نظری پژوهش   -2

 ی انحراف یرفتارها  تی ریمد - 2-1

 رفتار افراد و پیامدهای   روی   ای همطالعات گسترد  انسانی   روابط   مکتب   گیری و شکل   علمی  های از افول نظریه  پس 

 گیری شکل   سازمان و نیز شرایط  رفتار افراد در سودآوری   مطالعات بر نقش   این  . غالب ها انجام گرفت آن در سازمان

، رفتار  ، انگیزش کارکنان، تعهد سازمانیشغلی  مانند رضایت  هاییل بحث مثا  عنوانرفتارها تمرکز داشتند. به  این

  ها این مطالعات و مدل  پژوهشگران در این   رسند. فرض اساسی نظر می   به  مثبت  همگی  مطرح شدند که   شهروندی 

،  علت کاری د بود با دستها قادر خواهن، مدیران و سازمان شود متغیرها کشف بین معلولی-علت اگر رابطه بود که

 های هزینه  سازمان و یا کاهش   رشد و پیشرفت   متغیرها برای   این  تمامی  ترتیب  )پیامد( را ارتقا دهند. بدین   معلول

 متغیرهایی   رفته. اما رفته(1401)آشنا و همکاران،    گرفتند( مدنظر قرار میوری عملکرد و بهره  افزایش   آن )از طریق

را نیز    هاییهزینه  نداشتند بلکه   در عملکرد سازمانی   مثبتی  تنها نتایجنه  شدند که  لعات رفتار سازمانیوارد مطا 

 و رفتارهای   مقررات سازمانی   به  تفاوتی، بیکار، دزدی   در محیط  مانند خشونت   کردند. متغیرهاییسازمان می   متوجه 

اصطلاحات    در مطالعات گذشته   که  است   شود. شایان توجه یاد می  فتار انحرافیعنوان ررفتارها غالباً به   . از اینسیاسی 

رفتارهای   مانند  متفاوتی  سازمانی،  سازمانی،  ضدتولیدی   سوءرفتار   رفتارهای   ،ضداجتماعی   رفتارهای   ،انحرافات 

 .است  کار رفته  به  رفتار انحرافی   توصیف  نیز برای   ،سازمانی  غیرکارکردی 

  ]اعضای سازمان[رفتار انحرافی در محیط کار را این گونه تعریف کردند: رفتار عمدی  (  1995)نسون و بنت  رابی

کند و تأثیر منفی بر رفاه سازمان، اعضای آن یا حتی هر  که هنجارهای سازمانی را به طور قابل توجهی نقض می

نوع اول، انحراف سازمانی  اند.شدهنوع تقسیم    به دو(  1995)رفتار انحرافی از نظر رابینسون و بنت  د.  گذاردو می

کند، مانند سرقت، خرابکاری، دیر آمدن کارکنان در محل کار، خروج  است که هدف خود را متوجه سازمان می

گیری از شغل خود. نوع دوم رفتار انحرافی، انحراف بین فردی است که منجر به اعمال  ش برای کنارهلا زودهنگام و ت

د که همکاران، سرپرستان یا زیردستان در محیط کار با آن مواجه می شوند. این شامل رفتارهایی شوانحرافی می

است که شامل تفریح در محل کار، انجام کارهای مخرب و پرخاشگری فیزیکی می شود. هر دوی آن رفتارهای  

  ی رفتارهای انحراف(.  2017و همکاران،    1)نارایانان   انحرافی مخرب است و عواقب بد و ناخوشایندی به دنبال دارد 

مخرب بوده است و با وجـود    یهاشتـر تحقیقـات در زمینـه انحرافبی  .توانند هم سازنده و هم مخـرب باشـندمی

 
1 Narayanan 
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نوآوری و کارآفرینی باشد    برای  یاهمیت انحرافـات سـازنده )رفتـار ارادی در جهـت نقض هنجارها که منابع مهم

 . ( در محیط کاری، تحقیقات کمی در این زمینه انجام شده استنمایدابتی کمک  و به ایجاد مزیت رق

  ی باشد. وقت  یومم های عیا هزینه  صهای خا دارای هزینه  تکن اس مرساند میم  برفتارهای که به سازمان آسی

کاری  مم هی کار نکند و عدمبه صورت تی  یقطع شود، منابع انسان  یرفتارهای انحراف  لت بین افراد به دلیلاتعام

رفتارهای  ت.  اس  یادی و نارضایتماعتیو ب   یترامحایب  لشام  لاصح  یسازمان  گفرهن  س. سپتود خواهد داشج و

  ل اموا   بو تخری  یتتا آزار و اذی  بو خرابکاری و تخری  تف از سرقلهای مختتواند در گروهیرایج در سازمان م  فیمن

، رفتار ضد تولید، رفتار ناکارآمد و سازمان انجام شده  یتاعجاترین مطالعات در مورد رفتار ضد ستهجقرار گیرد. بر

 یاس . برمساته تار ین پژوهش ها در مورد رفتار ضد امتیاع ، رفتار ضد تولید، رفتار ناکارآمد و انحرافات سازمان 

کار، رفتار  انحراف در محیط   مله:جاند؛ از  ذکر کرده  لفیمخت  یپژوهشگران برای این رفتارها اسام  ت.انجام شده اس

  شوند که دارای این سه یم  بدر محیط کار انحراف محسو  یدر واقع رفتارهای  اع.متجضد تولید، رفتارهای ضد ا 

در آنها    یسازمان  لقبو   لرسوم، قواعد، مقررات، و هنجارهای قاب(  2دی و ارادی باشند؛  مع(  1:  باشند  یک اصللام

را    ی هجتو  لهای آشکار و نهان قابت افراد و سازمان هزینهملا به خطر انداختن س(  3نادیده گرفته و نقض شود و  

هایی دربار  پژوهشبیندازد.    را به مخاطره  یمانزی و سانلکرد فمو ع  یاین طریق اثربخش  کند و از  لیمبه سازمان تح

شرایط  ، شخصیت و ادراک از ممه لدو عام. گرفته است ماج فردی در بروز رفتارهای انحرافی کاری ان لنقش عوام

  ه یز گف دلایلی بود است که چرا افراد در انشکار، درک و ک  لهدف رفتار سازمانی و روانشناسی مح  .باشند کاری می

  ای خاص رفتار کند هداشته باشد که به شیو   لشود که فرد تمایمی   ثویژگی شخصیتی باع .ندسته  تکاری متفاو

پردازد تا بتواند  خود می  ساس یر احسن فرد به تفآوسیله    ادراک، فرایندی است که به(.  2017و همکاران،    1)سیلوا 

رفتار  جه  نتی  کنند؛ درمی  ها گن  ئلاسبه م  تای متفاوه افراد مختلف با دیدگاه  .به محیط پیرامون خود معنی دهد

  .شدا ب  طارتبا   تواند درمورد شرایط کاری می  ها درآن  تانحرافی در محیط کار با شناخت شغلی کارکنان و قضاو

حمایت درک شد در افزایش    نکند، اینها توجه میآهای  ی کارکنان معتقد باشند که مدیریت به اهداف و ارزشوقت

انعکا  ش شغلی و یا  لاکاهش ت  ث، ادراک منفی از شرایط کاری باعنیابد و همچنیمی  سحس وفاداری و تعهد 

 (.2017،  2)تیورل   شودکاری می   تدرگیری در انحرافا

 

 ی سازمانفرهنگ  - 2-2

مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک است که اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و همین  

خواند و شود. کریس آرجریس، فرهنگ سازمانی را نظامی زنده می ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می

اندیشند و  طور واقعی میازند، راهی که بر آن پایه بهسآن را در قالب رفتاری که مردم در عمل از خود آشکار می

 
1 Silva 
2 Silva 
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(.  6201،  و همکاران  1دانیش )  کندکنند تعریف میطور واقعی با هم رفتار میای که به کنند و شیوه احساس می 

 اند همگی توافق دارند که فرهنگ؛ توان گفت که همه افرادی که در این زمینه مطالعه نموده می

 .مجموع اجزای آن بیشتر است کلی است که از   •

 .کندتاریخچه سازمان را منعکس می  •

 .شودشناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می به مطالعه انسان  •

 .اند شکل گرفته استتوسط گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده •

 .حرکت آن کند و سخت است •

 (. 2018و همکاران،    2)آدام   گیردتغییر آن به سختی صورت می •

چه    هر  باورهای مشترک دریک سازمان؛  توان گفت که فرهنگ سازمان عبارتست ازباتوجه به تعاریف یادشده می

  کمتر   وجه اشتراک آنها  متفاوت و  چه باورها  هر  است، و  فرهنگ قویتر  باشند  ترمنسجم  و  باورهای مشترک ژرفتر

نظران    فرهنگ سازمان ارائه گردید، صاحب  از  توجه به تعریفی که  با  بود.  خواهد  ترباشد، فرهنگ سازمان ضعیف

ارائه نموده سازمان، شاخص  تشخیص نوع فرهنگ هر  و   هابندی فرهنگ سازمانبرای طبقه این    که در  اندهایی 

  ها آن  الگوهای اقتضایی از  در  های متداول که معمولاًبندیتقسیم  یکی از.  شودآن اشاره می   هایی ازنگارش به نمونه

فرهنگ مکانیکی باورهای مشترک    های باسازمان  که در  فرهنگ ارگانیکی است؛  شود، فرهنگ مکانیکی ومی  یاد

و  بیشتر قوانین  رسمی،  ساختارهای  دستورالعمل  متوجه  استاندارد روش  و  هامقررات،  که   حالی  در  است؛  های 

  نتیجه و   بر  کیدهاأت  بیشتر  ساختارهای غیررسمی و  بر  فرهنگ ارگانیکی باورهای مشترک عمدتاً  های باسازمان

بندی،  دسته طبقه  لحاظ فرهنگ به چهار  از  هابندی دیگر، سازمانیک تقسیم  درر.  کا  ابزار  وسیله و  است نه بر  عملکرد

از   هر  با  هاهای سازمانویژگی  و )صیرفیان و همکاران،    اندتوصیف شده  های چهارگانه به شرح زیرفرهنگ  یک 

1401): 

تمایل به یادگیری، پرورش    جوان با  استخدام افراد  بر  هااین نوع سازمان  کیدأت  فرهنگ علمی:  های باسازمان (1

 هاست.  تخصصی آن  تقویت شخصیت علمی و  و  هادادن آن

  تعهد   وفاداری و  به  تناسب داشتن روحیه افراد  بر  کیدأت  هااین سازمان  در  فرهنگ باشگاهی:  های باسازمان (2

ارشدیت، سن و  نسبت به سازمان است. در عمده    سازمان، معیار  سنوات خدمت در   فرهنگ باشگاهی، 

اس، خطوط هوایی دلتا، بل، همچنین ادارات  ها، یوپیگونه سازمان  است. نمونه این   ارزش افراد  اهمیت و

 های نظامی است. سازمان  دولتی و

آزادی عمل است.   پذیری ونوآفرینی، ریسک بر تاکید هااین نوع سازمان رد فرهنگ تیمی:  های باسازمان (3

ای،  های مشاورهها، سازمانهای حسابداری، مشاوران حقوقی، بانکها، سازمانگونه سازمان این نمونه بارز

 تحقیقات بیولوژیکی است.  و  افزارنرم  های تولیدهای تبلیغاتی، سازمانسازمان

 
1 Danish 
2 Adams, Martin, & Boom 
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بافرهنگ سسازمان (4 نوآفرینی و  بر  نگری:های  اختراع،  ارج می  عکس فرهنگ تیمی که به  نهد،  اکتشاف 

اهمیت زیادی    فرهنگ سنگری امنیت شغلی حائز  دارد. در  کیدأبقای سازمان ت  حفظ و  فرهنگ سنگری بر

  نظیر   و  گاز  های اکتشاف نفت وها، سازمان های بزرگ، هتلها، عمده فروشیگونه سازمان  است. نمونه این

  و   هازیرمجموعه  نیز  حسب ماهیت کار  بر  و  دارد  سازمان یک فرهنگ غالب وجود  هر  در  باشد.می  اهاین

  تخصص، تکنولوژی، منطقه جغرافیایی و   که مبنای تفاوت آنها  گیردهای متفاوت شکل می خرده فرهنگ

بااین  نظیر اما  گمان فرهنگ فرامحیطی برکه بی  این  هاست.  استناد   فرهنگ سازمانی مسلط است،    به 

  باشند های گوناگون میهای مختلف دارای فرهنگیک محیط اجتماعی، سازمان  حتی در  تحقیقات موجود

 (.  2017 و همکاران،   1)پولدنر 

 

 پیشینه تجربی پژوهش  -3

بر تمایل کارمندان به رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای    مؤثر( به بررسی عوامل  1401رحمتی پس ویشه )

درصد از متغیر    49های اخلاقی سازمانی( و ارزش جوسازماننتایج نشان داد که جو ارائه خدمات )   انحرافی پرداخت.

ر  کند. همچنین تأثیدر محل کار را تبیین می  انحرافی درصد از رفتارهای   3/41رفتارهای شهروندی سازمانی و  

 .شد   دیتائدر محل کار   انحرافی خصوصیات فردی نیز بر بروز رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای

های  ( به شناسایی عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت در میان کارکنان سازمان 1401مولوی و نوری )

های دولتی شناسایی گرایی در سازمان رفعامل مؤثر بر مص  29،  درمجموعنتایج،    بر اساسپرداخت.    دولتی استان قم

اند از عوامل فردی )شامل کسب اعتبار و تشخص اجتماعی، رضایت  شد که در پنج دسته قرار گرفتند، که عبارت

پذیری،  دوستی، خودکارآمدی، اخلاق کاری، ریسکپذیری، تواضع، نوع شغلی، معنویت، وجدان کاری، مسئولیت

های مرجع در سازمان،  های سازمانی، گروه هد به کار(، عوامل سازمانی )شامل ارزش گرایی، سابقه کار، و تعبرون 

پذیری  مثبت، عدالت سازمانی، انعطاف  انحرافی رفتار رسمیت در سازمان دولتی، سلامت سازمانی، پذیرش اجتماعی

پذیری  تی، و انعطاف ی(، عوامل قانونی )شامل قوانین و مقررات تشویقی، قوانین حمایفرد  نیبساختاری، اعتماد  

، عوامل مربوط به شغل  تیدرنهاقوانین مقررات(، عوامل مدیریتی )شامل حمایت مدیریتی و سبک رهبری مدیر( و  

(  1400پذیری در وظایف، جایگاه سازمانی شغل، و اهمیت شغل در سازمان(. نعمتی و عبدالمالکی ))شامل انعطاف 

اند. نتایج ی در تعالی بخشیدن به سلامت سازمانی پرداخته جو اخلاق  سازمانی ودر پژوهشی به بررسی رابطه فرهنگ

ی در تعالی بخشیدن به سلامت سازمانی با  جو اخلاقسازمانی و ی معادلات ساختاری نشان داد که فرهنگابیالگو  

   .داری دارندو سازمانی اثر مثبت و معنی  -نقش میانجی یگانگی فردی

سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی لرستان  ( در پژوهشی به بررسی ارائه مدل فرهنگ 1400اشکبوس و همکاران )

سازمانی به ترتیب برای نتیجه محوری  های فرهنگاند. این نتایج پژوهش نیز نشان داد بارهای عاملی مؤلفه پرداخته 

، تأکید  53/0، الگوی ارتباطی مطلوب برابر با  58/0برابر با  ، حاکمیت و رهبری  61/0گرایی برابر با  ، تیم82/0برابر با  

 
1 Poldner 
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حاصل    38/0و برای وفق پذیری برابر با    41/0، مسئولیت مشترک و ایده پردازی برابر با  49/0بر جزئیات برابر با  

 شد.  

اند.  سازمانی بر توسعه مدیریت دانش پرداخته ( در پژوهشی به بررسی تأثیر فرهنگ1400کیا و همکاران )لطفی

بر  اند که  ی تشکیل دادهجهاد دانشگاهآماری این تحقیق را روسای واحدهای سازمانی، مدیران میانی و پایه    جامعه

ری غیر تصادفی انتخاب شدند. ابزار گردآوری  گینفری از آنان با روش نمونه   210ای  جدول مورگان، نمونه   اساس

بین فرهنگداده  داد  نشان  پژوهش  نتایج  بود.  پرسشنامه  رابطه ها  و توسعه مدیریت دانش  ی مستقیم،  سازمانی 

پذیری  )درگیر شدن در کار، سازگاری، انطباق  سازمانیچنین، بین چهار بعد فرهنگمعنادار و مثبتی وجود دارد. هم

وسعه مدیریت دانش رابطه مستقیم، معنادار و مثبتی وجود دارد، ولی رابطه و تأثیر ویژگی سازگاری  و مأموریت( و ت

در استقرار سیستم مدیریت دانش بوده و تقویت    مؤثرسازمانی عاملی  تر است. فرهنگبا توسعه مدیریت دانش قوی 

 کند.مک میسازمانی به توسعه مدیریت دانش در سازمان جهاد دانشگاهی کابعاد فرهنگ 

نتایج پژوهش  1399کاظمی و همکاران ) پرداختند.  ( به بررسی رهبری ماکیاولی و رفتار انحرافی کارکنان 

نشان داد که رهبری ماکیاولی با بروز رهبری خودکامه، بدبینی سازمانی و رفتار انحرافی رابطه مثبت و معنادار  

بدبینی سازمانی دارد ولی رابطه آن با بروز رفتار انحرافی   دارد. همچنین رهبری خودکامه رابطه مثبت و معنادار با

 نشد.   دیتائ

ی در محل کار و رفتارهای انحرافی با توجه به  ادبیب( در تحقیقی به بررسی رابطه بین  2023)1زاهید و نومن 

ها نشان داد که تعارض درون فردی تا حدی میانجی رابطه  پرداختند. یافته  ی جوسازمانفردی و  نقش تعارض بین

ی در  ادبی بی و رفتار کاری انحرافی در محل کار است. علاوه بر این، نتایج گواه این مطلب بود که اثرات مضر  ادبیب

 .ابدیی میک منبع کاهش    عنوانبهی  جوسازمانمحل کار بر رفتار انحرافی کاری کارکنان در حضور  

ترمیم رفتار انحرافی پرداختند. نتایج    عنوانبه ( به بررسی رفتار شهروندی سازمانی  2022و همکاران )2توئیروا  

ی تمرکز بر تنبیه شدید اعمال انحرافی در یک سازمان، نیاز به ایجاد یک سیستم مناسب  جا بهنشان داد که مدیران  

 ل انحرافی خود را درک کنند و به رفتار جبرانی بپردازند. دهد پیامدهای اعما دارند که به افراد امکان می

های فرسودگی  گرایی در محیط کار: نقشدر پژوهشی با عنوان مقابله با استرس  (2020)  و همکاران 3جیانگ 

نفر و با روش توصیفی   409در چهار شرکت تولیدی در چین و با نمونۀ آماری    ؛آوری در رفتار انحرافیعاطفی و تاب

ای بین ارتباط استرس در محیط کار و رفتار  وع همبستگی به این نتیجه رسیدند که فرسودگی عاطفی واسطه ناز 

شده نشان داد که نقش میانجیِ خستگیِ گری تعدیل انحرافی است. علاوه بر این، نتایج حاصل از تحلیل واسطه 

گریِ فرسودگیِ پذیری بیشتر، اثر میانجیف ای که با سطح انعطاگونه آوری تعدیل شده است. بهسوی تاب هیجانی از 

 .شود تر میعاطفی ضعیف

 
1 Zahid, & Nauman 
2 Toirova 
3 Jiang 
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های  هایی از شرکت در پژوهشی با عنوان بررسی مداخلات برای مهار انحراف محیط کار: درس (2020)  1کا مالک و لن

های مدیریت  با روش کیفی به این نتیجه رسیدند که چهار مداخلۀ اصلی، یعنی استراتژی   ؛هواپیمایی هندوستان

بر رفتارهای انحرافی مخرب و ترویج رفتار  آوری، معنویت در محیط کار و ذهن استعداد، تاب  برای غلبه  آگاهی 

 . بین کارکنان شرکت هواپیمایی ایر هندوستان لازم است  سازنده در

 

 هش شناسی پژو روش -4

 کیفیها از نوع   توسعه ای، و به لحاظ ماهیت داده -این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ رویکرد، پیمایشی

ای و بدین ترتیب اجرا   پژوهش حاضر در قالب طرح پژوهشی چندمرحله  های کیفی سروکار دارد. است، زیرا با داده

 :شده است

های معتبر ادبیات موضوعی مرتبط با   ها و کتاب  ها، مقاله مطالعه پژوهشای از طریق   الف( با مطالعه کتابخانه

 .موضوع مشخص شد

هایی برای   ب( پژوهشگر با انتخاب هدفمند دو نفر متخصص در حیطه موضوع پژوهش، برای دستیابی به سرنخ

 . ادامه پژوهش، مصاحبه اکتشافی با ساختار آزاد انجام داده است

های   ، به مصاحبهافتهیساختار    مهیو ن  قیهای اکتشافی عم مطالعه پیشینه موضوع و مصاحبهبه    ء ج( پژوهشگر با اتکا

های جدید مطلبی را به موضوعات قبلی   اصلی اقدام کرده و تا دستیابی به اشباع نظری )انجام مصاحبه

با توجه به پویایی فرایند    1402ها در سال   نیفزاید(، آن را ادامه داده است. وی در دوره انجام مصاحبه

 . ها پرداخته است ها، همزمان به تحلیل داده گردآوری داده 

 

 تم  تحلیل-4-1

 اجتماعی و انسانی علوم است. پژوهشگران های کیفیداده  در موجود الگوهای گزارش  و شناخت، تحلیل برای روشی 

)تم(،   کنند. مضمون ها استفاده می آن با مرتبط تهیه کدهای و  کیفی الگوهای شناخت جهت  مضمون  تحلیل از غالباً

ای  مجموعه  در موجود الگوی مفهوم و معنی حدی تا و است های تحقیقها وپرسش داده  درباره مهمی اطلاعات مبین

 به  و حداقل  شود ها یافت میداده  در که است (. مضمون، الگویی2006، 2دهد)برون و کلارکنشان می  ها راداده  از

 (. شناخت1998،  3پردازد)بویاتزیس ها میپدیده  هایی ازجنبه تفسیر به  حداکثر و  مشاهدات  سازماندهی و  توصیف

 های پژوهشها، پرسش گیری جهت  مواردی همچون و است های کیفیپژوهش  در ترین کارهامهم  از یکی مضمون

 تحلیل کلی، فرآیند طور گذارند. بهر میتأثی مضامین بر شناخت پژوهش موضوع درباره پژوهشگر تجربه و دانش و

 ها باشد.  داده  در  موضوعات و از معانی الگوهایی شناخت دنبال  به پژوهشگر که شودآغاز می  زمانی  مضمون

 

 
1 Malik & Lenka 
2 Braun and Clarke 
3 Boyatzis,  
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 ها با استفاده از روش تحلیل تِم  همراحل تجزیه و تحلیل داد

موضوعاتی که جذابیت بالقوه دارند را مورد  گر الگوهای معنی و   شود که تحلیل یفراگرد تحلیل تمِ زمانی شروع م

های کدگذاری   هها و خلاص ه دهد. این تحلیل شامل یک رفت و برگشت مستمر بین مجموعه داد ینظر قرار م

شود. به طور   یآیند. نگارش تحلیل از همان مرحله اول شروع م یهایی است که به وجود م هشده، و تحلیل داد

 (.  2006،  1رای شروع مطالعه در مورد تحلیل تمِ وجود ندارد)براون و کلارک کلی هیچ راه منحصر به فردی ب

اند. تحلیل تمِ فراگردی بازگشتی است که در آن حرکت   گانه تحلیل تمِ در ادامه توضیح داده شده شمراحل ش 

فراگردی است  (. به علاوه تحلیل تمِ  2006:  86به عقب و جلو در بین مراحل ذکر شده وجود دارد)براون و کلارک،  

 پذیرد.   یکه در طول زمان انجام م

ها آشنا شود لازم است که خود را   ها: برای اینکه محقق با عمق و گستره محتوایی داده هآشنایی با داد. 1مرحله  

و خواندن    "ها هبازخوانی مکرر داد"ها معمولاً شامل   ور شدن در داده  ور سازد. غوطه های غوط ه ها تا اندازدر آن

 )یعنی جستجوی معانی و الگوها( است.   ها به صورت فعال  هداد

ها آشنایی پیدا  ها را خوانده و با آن هشود که محقق داد . ایجاد کدهای اولیه: مرحله دوم زمانی شروع می2مرحله  

نمایند که  ها را معرفی می هها است. کدها یک ویژگی داد هکرده است. این مرحله شامل ایجاد کدهای اولیه از داد 

ها( متفاوت هستند )براون و   مهای کدگذاری شده از واحدهای تحلیل )تِ هرسد. داد  یگر جالب م لبه نظر تحلی

 (.  2006:  87کلارک،  

افزاری انجام داد. اگر کدگذاری به روش   مهای نر  توان به صورت دستی یا از طریق برنامه یکدگذاری را م

شود، یا با استفاده   یا به وسیله نوشتن یادداشت بر روی متنی که تحلیل مها ر  هوان داد ت یدستی انجام گیرد، م

هایی  هها را با خلاصه داد توان ابتدا کدها را مشخص کرد و سپس آن  یاز رنگی کردن به وسیله مداد انجام داد. م

دگذاری شده و  ها ک هدهند تطابق داد. نکته مهم در این مرحله این است که همه خلاصه داد یکه کد را نشان م

 (.  2006:  88اند )براون و کلارک،   هدر قالب هر کد مرتب شد 

های بالقوه، و مرتب کردن   مبندی کدهای مختلف در قالب تِ هها: این مرحله شامل دست م. جستجوی ت3ِمرحله  

خود را  های مشخص شده است. در واقع محقق، تحلیل کدهای   مهای کدگذاری شده در قالب تِ ه همه خلاصه داد

توانند برای ایجاد یک تمِ کلی ترکیب شوند )براون   یگیرد که چگونه کدهای مختلف م یشروع کرده و در نظر م

 (.  2006:  89و کلارک،  

ها  ها را ایجاد کرده و آن مای از تِشود که محقق مجموعه ها: مرحله چهارم زمانی شروع می م. بازبینی ت4ِمرحله  

ها است. مرحله اول شامل بازبینی  هد. این مرحله شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه تمِد یرا مورد بازبینی قرار م

ها در نظر گرفته   هها در رابطه با مجموعه داد مهای کدگذاری شده است. در مرحله دوم اعتبار تِ هدر سطح خلاص

 (.  2006:  89شود )براون و کلارک،   می

 
1 Braun& Clarke 
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ها   ان به مرحله بعدی رفت. اما، چنانچه نقشه به خوبی با مجموعه دادهتو اگر نقشه تمِ به خوبی کار کند، آنگاه می

بخش ایجاد شود  همخوانی نداشته باشد، محقق باید برگردد و کدگذاری خود را تا زمانی که یک نقشه تمِ رضایت

هستند، چگونگی ها   های مختلف کدام ادامه دهد. محقق در انتهای این مرحله بایستی آگاهی کافی از اینکه تمِ

گویند در اختیار داشته باشد )براون و کلارک،   ها می ها درباره دادهها با یکدیگر، و کل داستانی که آنتناسب آن

91  :2006  .) 

ها وجود   بخش از تمِ شود که یک نقشه رضایت ها: مرحله پنجم زمانی شروع می گذاری تمِ تعریف و نام.  5مرحله  

هایی را که برای تحلیل ارائه کرده، تعریف کرده و مورد بازبینی مجدد قرار   مرحله، تمِ داشته باشد. محقق در این 

کند. به وسیله تعریف و بازبینی کردن، ماهیت آن چیزی که یک   ها را تحلیل میها داخل آن  دهد، سپس داده می

ها را در خود دارد)براون   ده گردد که هر تمِ کدام جنبه از دا کند مشخص شده و تعیین می تمِ در مورد آن بحث می

 (.  2006:  92و کلارک،  

از تمِ شود که محقق مجموعه تهیه گزارش: مرحله ششم زمانی شروع می.  6مرحله   های کاملاً آبدیده در   ای 

 (.  2006:  93اختیار داشته باشد. این مرحله شامل تحلیل پایانی و نگارش گزارش است )براون و کلارک،  

های کیفی بهره   پذیر برای تحلیل داده ، روشی است که از رویکردی مناسب و انعطاف تحلیل تم  به طور کلی، 

الگوهای  (.2006،  براون و کلارک)برد می ها   درون داده  تحلیل تم، روشی برای شناسایی، تحلیل و گزارشگری 

 .هاست که به پرسش پژوهش ارتباط دارد است، هر تم دربردارنده موضوعی مهم درباره داده

می  برای محسوب  تم  پژوهش  در  چیزی  چه  اینکه  است  تعیین  پژوهشگر ضروری  قضاوت  و   شود،  )کرمی 

طور کلی، هیچ رویکرد خاصی برای شروع مطالعه در تحلیل تم وجود ندارد، بلکه پژوهشگر   به(.  1394تاجیک،  

س با کدگذاری در مرحله اولیه ها انتخاب کند، سپ ابتدا باید الگوهای معنا و موضوعات مدنظر خود را از درون داده

شده، الگوهای مدنظر را شناسایی و تحلیل  های کدگذاری  ها و خلاصه و تکرار چندباره روند کار بین مجموعه داده

رسند. کدها   )معنایی یا محتوایی( که برای تحلیل، جالب به نظر می ها  ای از داده اند از ویژگی کند. کدها عبارت

 دهند.   ها را تشکیل می با هم، تمدر کنار هم و در پیوند  

 

 جامعه و نمونه آماری پژوهش-4-2

 هیئت اعضای است که خبرگانی و متخصصین شامل اول گروه  است. شده  تشکیل گروه دو آماری پژوهش از جامعه

رفتار سازمانی   حوزه در سابقه سال  10حداقل   که است خبره کارشناسان شامل گروه دوم و  اندبوده ها دانشگاه علمی

گیری همگن، ناهمگن و   های مختلفی مانند نمونه گیری، روش . برای نمونهاندداشته  درمان  و  بهداشتحوزه  و  

های کیفی وجود دارد. در پژوهش حاضر با توجه به هدف پژوهش، برای مصاحبه از روش   ای در پژوهش سهمیه

کنندگان اولیه درخواست   در واقع، در این روش، از شرکتای استفاده شده است.   گیری گلوله برفی یا زنجیره نمونه

کنندگان   شود تا افراد همسان خود را به پژوهشگر ارجاع دهند و بیشترین کاربرد را زمانی دارد که شرکت  می

انتخاب می ای، شرکت گیری گلوله برفی یا زنجیره سختی در دسترس باشند. در نمونه به شوند که  کنندگانی 

ی  به با  افرادنحوی  سایر  به  را  پژوهشگر  و  دارند  پیوند  می  کدیگر  راهنمایی  جامعه  )استرابرت   کنند همان 
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ها تا زمانی ادامه داد که   های کیفی این است که باید به گردآوری داده  قاعده کلی در پژوهش (.2011 ،1اسپزیان 

خوبی   ها به نیاید و مناسبات میان مقولهیعنی زمانی که داده جدیدی به دست    ها اشباع شوند. اشباع نظری مقوله 

  مهیو ن  قیمصاحبه عم  24  (. این پژوهش با1392به نقل از ترجمه افشار،    2مشخص شده باشد )استراوس و کوربین

 .به اشباع نظری رسیده است  افتهیساختار  

 

 های پژوهش  یافته  -5

ها  ها آسان باشد. سپس از مصاحبهشدند تا کار با آنها مرتب  در این مرحله، داده(:  هاآشنایی با دادهمرحله اول ) 

 .  ها سازماندهی شوندش گردید تا دادهلابرداری شده و تنسخه

ها ایجاد  ها، کدهای اولیه از داده: پس از سازماندهی، مطالعه و آشنایی با داده()ایجاد کدهای اولیهدوم  مرحله  

کنند که از دیدگاه پژوهشگران قابل توجه هستند. نمونه نقل  ها را معرفی میشد. این کدها یک ویژگی از داده

باشد که بر این اساس برای  می  1های مصاحبه شوندگان و استخراج کدهای اولیه از مصاحبه اول مطابق جدول  قول

 . کد اولیه شناسایی شد  118مصاحبه، فرآیند کدگذاری انجام گرفته و    24

 
 مصاحبه اول هیاول یكدها .1 جدول

 كدهای گزینشی  مضامین فرعی 
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 مدیر  شخصیتی  هایویژگی .2

 
1 Streubert Speziale 
2 Strauss & Corbin 
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 كدهای گزینشی  مضامین فرعی 

 

 طلبانه رفتارهای منفعت

 رفتار ناهنجار مدیر  .1

 برداشت  مدیریت  .2

 کارکنان  نابهنجار رفتارهای  .3

 ویژگی های نظارتی 

 . ساختار هیأت مدیره سازمان 1

 . سیستم کنترلی داخلی سازمان 2

 . سیستم گزارشگری مالی سازمان 3

 . ویژگی های حسابرس مستقل )مؤسسه حسابرسی( 4

 . سیستم بودجه بندی مالی سازمان 5

 )منبع : یافته های پژوهشگر( 

 

بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی : در این مرحله دسته(وجوی کدهای گزینشی)جستسوم مرحله 

های کدگذاری شده انجام شد. در واقع محقق تحلیل کدهای خود را شروع کرده  صه دادهلاو مرتب کردن همه خ 

ی ترکیب شوند. با درکنار یکدیگر  توانند برای ایجاد یک مضمون کلگیرد که چگونه کدهای مختلف مینظر می  و در

در این مرحله کدهای ناقص یا نامرتبط  .  کد گزینشی استخراج گردید 67قرار دادن کدهای اولیه و مفاهیم مشابه 

 . و همچنین کدهای تکراری کنار گذاشته شد تا این تعداد کد گزینشی به دست آمد

پژوهشگران با آزادی عمل بیشتری عمل کرده و  : در این مرحله  (گیری مضامین فرعیشکلچهارم ) مرحله  

ها را مورد  ای از مضامین ایجاد و آنواقع مجموعه ها، به کل توجه داشتند. درها و دادهبندی فراسوی کدها، طبقه

آورده    2مضمون فرعی به دست آمد. نمونه ای از مضامین فرعی در جدول    49بازبینی قرار دادند. در این مرحله  

 . شده است

 
 . مضامین فرعی )نمونه(2جدول  

 كدهای گزینشی  مضامین فرعی 

 ایجاد انگیزه 

یی برای ساختن یک سازمان موفق لا من به شخصه معتقدم کارمندانی که انگیزه با

زنند، پس ما مدیران باید به دنبال افزایش  دارند کمتر دست به رفتارهای انحرافی می

 .انگیزش سازنده بین کارکنان باشیم

دارا بودن نقش سازنده  

 کارمندان در سازمان 

اگر کارمندی در سازمان فعالیت سازنده داشته باشد و خودش را بخشی از سازمان  

 . زندبداند، کمتر دست به رفتارهای سیاسی انحرافی می

های منفی و  مدیریت نگرش

 بدبینانه 

ف هستند این فات بوده و مدیران موظلااعتمادی ریشه بسیاری از اختبدبینی و بی

ها رو در سازمان به حداقل برسانند و نگرشی مبتنی بر اعتماد متقابل ایجاد بدبینی

 . دهندها میها جایش را به مودتفلابینند چطور اختکنند، آن وقت می
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 كدهای گزینشی  مضامین فرعی 

رفع ابهام در مورد عملکرد  

 شغلی 

عملکردها و  خیلی مهمه که عملکردهای شغلی درست پایش بشوند و افراد درخصوص 

شود افراد در پیامدهای آن آگاهی کافی داشته باشند. ابهام و عدم اطمینان باعث می

 فه بشوند. لاکارشان سردرگم و ک 

ناپسند دانستن رفتارهای  

 از سوی مدیران   انحرافی

-علیه خودم استفاده میشه اما نمی هام برمن آدم رکی هستم و خیلی از مواقع حرف

بگیرم. من معتقدم مدیران، آینه و الگو کارمندان   را طلب خودم روح عدالت ینم جلواتو

نم از کارمندم انتظار داشته باشم، چاپلوسی، باندبازی و  ا تومن مدیر نمی. هستند

-که خودم از همین ابزارها برای پیشرفت استفاده می نداشته باشه درحالی   زنیزیرآب 

 . کنم

 مشارکت 

ی  ، قطعا جلودهندها مشارکت گیریدر تصمیم راارکنان ک ند مدیران یاد بگیر  اگر

-ن انواع رفتارهای انحرافی گرفته میآها و به دنبال نظرها و مقاومتف لابسیاری اخت

 شود.

یفای نقش در فرآیند  ا

 هدفگذاری 

که کارمندی که   حالی  . درودشقطعا با مقاومت مواجه می دهدف اگر تحمیلی باش 

ش لاقه در راه تحقق هدف تلابا ع  دگذاری نقش داشته باش خودش در فرآیند هدف

 ود.ش و بدین ترتیب از بروز بسیاری رفتارهای انحرافی جلوگیری می دکنمی

  صمیمانه بین  ارتباط ایجاد

 کارکنان  و مدیر 

تواند از بسیاری  ها میآنرتباط صمیمانه بین مدیر و کارمند متناسب با بلوغ شخصیتی ا

 .جلوگیری کند رفتارهای انحرافی

 ارائه بازخورد مناسب 

کارمند اگر کارش را درست انجام بدهد و حتی با یک تشویق زبانی ساده بازخورد  

.  شود همیشه کارش را درست انجام بدهد و همچنین برعکسقمند میلاکند ع دریافت

جلویش  اش سر باز بزند و کسی اگر دست به رفتارهای ناشایست بزند یا از انجام وظیفه

 . شودرا نگیرد این رفتارهای نادرست برایش نهادینه می

ارائه اطلاعات مالی قابل اتکاء و  

 مربوط 

تهیه گزارش های مالی مطابق با استانداردهای حسابداری و قوانین و مقررات که دارای  

ویژگی های کیفی اطلاعات )قابل اتکاء بودن، مربوط بودن، قابلیت مقایسه و قابل فهم  

 بودن( است می تواند از بروز رفتارهای انحرافی جلوگیری کند. 

سازوکارهای نظارتی برون  

 سازمانی 

نهادهای نظارتی برون سازمانی مانند حسابرسی مستقل اطلاعات مالی سازمان و بازرس  

 قانونی می تواند نقش بازدارنده  و پیشگیرانه در بروز رفتارهای انحرافی داشته باشد.

 فته های پژوهشگر( )منبع : یا

 

شود که پژوهشگر به شبکه مضامین  : گام پنجم وقتی شروع می(گذاری مضامین اصلی)تعریف و نامپنجم  مرحله  

ها را تعریف و تعدیل،  تواند مضامین پیشنهاد شده جهت تحلیل دادهبخشی رسیده باشد. در این حالت میرضایت

شود.  شده، بررسی و تجزیه و تحلیل می  های مضامین رسماین گام شبکهها تحلیل کند. در  ها را بر اساس آنو داده

تری از معانی متون برسد و بتواند مضامین بدست آمده را  کند تا به درک عمیقها به محقق کمک میاین شبکه

صلی،  های مضامین، پژوهشگر باید دوباره به متن اتشریح کند و الگوهای آن ها را بشناسد. پس از ایجاد شبکه
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نهایت پس از رفت و برگشت در میان مضامین    در این مرحله در.  ها تفسیر کندمراجعه و آن را به کمک این شبکه

  3جدول شماره    صورتمضمون اصلی به دست آمد. استخراج مضامین اصلی از میان مضامین فرعی به    6فرعی،  

 . نمایش داده شده است

 
 اصلی  مضامین . استخراج3جدول 

 مضامین اصلی مضامین فرعی  ردیف 

 آگاهی برتر خود 1

ارتقای معنویت  

 سازمانی 

 احساس معنا در کار  2

 های سازمان همسویی با ارزش 3

 احساس همبستگی 4

 آگاهی متعالی و تفکر وجودی انتقادی  5

 های اخلاقی یجاد و ترویج هنجارها و محرکا 6

ایجاد و ترویج  

قی  لااخ  گفرهن

 سازمانی 

 پیروی از مقامات بالا  7

 تشویق برای رفتارهای اخلاقی  8

 شناسی وظیفه 9

 تعامل عالمانه و ارزیابی عادلانه  10

 مداری قانون 11

 به کارگیری استراتژی تمرکز و سادگی  12

قیت و  لاتقویت خ

 نوآوری

 آموزش خلاقیت  13

 گیری فنون پرورش خلاقیت به کار 14

 مسئله روش حل  15

 های استعاری استفاده از فعالیت 16

 های جدید یادگیری مهارت 17

 تقویت خودباوری برای رسیدن به نوآوری 18

 سازمان ها و دانش جاری در رسانی مهارتروزبه 19

 هاها برای ارتقا مهارتجستن از فرصتبهره 20

 ها کردن هدفشفاف 21

-ضمدیریت تعار 

های شغلی و  

 ی گخانواد

 های ارتباطیآموزش مهارت 22

 آموزش مذاکره  23

 های مدیریت زمانآموزش تکنیک 24

 های مدیریت استرس آموزش تکنیک 25

 ( های مدیریت تعارض شغلی )همکاری،گذشت، مصالحه، رقابت، اجتناب سبک 26

  ( گذاریمسئله، ادراکی، انسانی و هدفمهارتی )فنی، حل 27
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 مضامین اصلی مضامین فرعی  ردیف 

  ( ریزی، رهبری، سازماندهی، ارزیابی، هماهنگی و نظارتکارکردی )برنامه 28

 (ارزشی )اعتقاد و ایمان، رفتار اسلامی، تعهد، انصاف و عدالت و تقویت فضای اسلامی 29 ری لاساشایسته

 ( ایگیری، مدیریت بحران، ارتباطی، اطلاعاتی و مشاورهنقشی )تصمیم 30

 ( )انگیزه، خلاقیت و نوآوری، استعداد و سازگاریفردی  31

 ساختار مناسب هیأت مدیره سازمان  32

راهبری سازمانی  

 اثربخش 

 وجود سیستم کنترل داخلی اثربخش  33

 پیاده سازی سیستم گزارشگری مالی کارآ و اثربخش  34

 انتخاب حسابرس با کیفیت بالا  35

 )منبع : یافته های پژوهشگر( 

 

شود که مجموعه کاملی از مضامین نهایی، فراهم شده  : مرحله ششم زمانی آغاز می()تهیه گزارشششم  مرحله  

گیرد. هدف از نوشتن تحلیل مضمون این است که  باشد. در این مرحله، تحلیل و تدوین گزارش نهایی، صورت می

حیت تحلیل پژوهشگر،  لا خواننده درباره اعتبار و صای که  ها بیان شود به گونهحکایت کامل و پیچیده موجود در داده 

ر اساس پاسخ مصاحبه شوندگان و طی کردن مراحل تکنیک تحلیل مضمون، الگوی پژوهش به  . بمتقاعد شود

الگوی پژوهش حاضر، ترسیمی از راهکارهای مدیریت رفتارهای انحرافی است که با  . به دست آمد 1صورت شکل 

 . برگان انجام شد و تجزیه و تحلیل آن به کمک روش تحلیل مضمون به دست آمدهایی که با ختحلیل مصاحبه
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 یسازمانبر فرهنگ یمبتن یانحراف یرفتارها تیریمدی مفهومی الگو .1شكل 

 )منبع : یافته های پژوهشگر( 

 

 

 بالا تیفیانتخاب حسابرس با ك

كارآ و  یمال یگزارشگر ستمیس یساز ادهیپ

 اثربخش

 اثربخش یكنترل داخل ستمیوجود س

 سازمان رهیمد أتیه مناسبساختار 

 ،گذشت،ی)همكار یتعارض شغل تیریمد یهاسبک

 مصالحه، رقابت، اجتناب(

 هاكردن هدفشفاف

 یارتباط یهاآموزش مهارت

 آموزش مذاكره

 زمان تیریمد یهاکیآموزش تكن

 استرس تیریمد یهاکیآموزش تكن

 برتر یآگاهخود

 احساس معنا در كار

 سازمان یهابا ارزش ییهمسو

 یاحساس همبستگ

 یانتقاد یو تفكر وجود یمتعال یآگاه

 یارتقا

 تیمعنو

 یسازمان

 یمدارقانون

 یهاهنجارها و محرک جیو ترو جادیا

 یاخلاق
 از مقامات بالا یرویپ

 تشویق برای رفتارهای اخلاقی

 یشناسفهیوظ

 عادلانه یابیتعامل عالمانه و ارز

 تیریمد

 های تعارض

و  یشغل

 یخانوادگ

 تیتقو

خلاقیت و 

 ینوآور
 یراهبر

 یسازمان

 اثربخش

 یرفتارها تیریمدالگوی 

بر  یمبتن یانحراف

وزارت ی در سازمانفرهنگ

 درمانبهداشت و 

 ،یبحران، ارتباط تیریمد ،یریگمی)تصم ینقش

 (یاو مشاوره یاطلاعات

استعداد و  ،یو نوآور تیخلاق زه،ی)انگ یفرد

 (یسازگار

تعهد، انصاف  ،یرفتار اسلام مان،ی)اعتقاد و ا یارزش

 (یاسلام یفضا تیو عدالت و تقو

 ،یسازمانده ،یرهبر ،یزیر)برنامه یكاركرد

 و نظارت( یهماهنگ ،یابیارز

و  یانسان ،یمسئله، ادراكحل ،ی)فن یمهارت

 (یگذارهدف

 یاستعار یهاتیاستفاده از فعال

 دیجد یهامهارت یریادگی

 یبه نوآور دنیرس یبرا یخودباور تیتقو

در  یها و دانش جارمهارت یرسانروزبه

 سازمان

 هاها برای ارتقا مهارتجستن از فرصتبهره

 یتمركز و سادگ یاستراتژ یریبه كارگ

 تیآموزش خلاق

 تیفنون پرورش خلاق یریگبه كار

و  جادیا روش حل مسئله

 جیترو

فرهنگ 

 یاخلاق

 یسازمان

 ستهیشا

 سالاری
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 گیری   بحث و نتیجه -6

بخشی کارکنان   شده در مدیریت سازمانی، بررسی الگوهای کنترل، نظارت و مصونیت  یکی از مباحث مهم مطرح

قرار داده است و   تغییر  دستخوش  را  سازمانی  هنجارهای  که  بوده  انحرافی  کاری  رفتارهای  بروز  از  انسانی  یهسرماو  

س تهدید  میلا باعث  کارکنانش  و  سازمان  نادرست   مت  یا  رفتارهای درست  بروز  در  مهمی  نقش  سازمان  شود. 

توان عوامل سازمانی  ترل مدیر قرار دارد، میترین عوامل سازمانی تحت کن کارکنان دارد. از آنجا که مهم  (انحرافی)

سازمانی،   های غیرمنصفانه، فرهنگ ترین این عوامل عبارتند از قوانین و سیاست را عوامل مدیریتی نیز دانست. مهم

اعتمادی کارکنان و ابهام در عملکرد   ها، نگرش منفی و بدبینانه، بی عدالتی در ساختار جبران خدمات و پاداش بی

ادبیات تحقیقاتی  ها و رویه رکنان نسبت به سیاستشغل. کا های سازمانی بسیار پاسخ گر و واکنشی هستند. 

اع  به از سیاستلاکرات  کارکنان  ادراک  که  است  داشته  اعتماد/بی م  بر  سازمانی  تبادل   های  فرایند  و  اعتمادی 

های   ان تناقضاتی را در سیاستکه کارکن گذارد. هنگامی اجتماعی بین کارکنان، سرپرستان و سازمان تأثیر می

شوند. این کارکنان چنین ادراکی  کنند، دچار تنش و ناامیدی می مکتوب و آنچه در سازمان رایج است، ادراک می

کاری، غیبت از کار و اظهارات   ش برای سازمان، دزدی از سازمان، خرابلارا به شکل رفتارهای مخربی مانند عدم ت

های عملکرد شغلی  بینی کننده عنوان یکی از پیش سازمانی به کنند. امروزه ارزش فرهنگ فی میلانادرست، ت

تر و فرهنگ درون سازمانی لاقی بالانشان دادند افراد با هویت اخ   (2022)توئیروا و همکاران  .  شده است  پذیرفته

باشند. همچنین داشته  انحرافی  رفتار  کار  محل  در  دارد که  احتمال کمتری  گرا،  مانیکندان  مثبت  و  رامشیدا   ،

اند،   سازمانی و رفتارهای انحرافی در محیط کار یافته یک اثر میانجی تعهد سازمانی را در رابطه بین فرهنگ  (2013)

شده برای    عنوان ابزاری طراحی طورکلی به سازمانی استفاده کردند که به اما در مطالعه خود از معیاری از فرهنگ

شده است.    ت فرهنگ محور توصیفلاهای مقابله با مشک سازی و شناسایی راه گها، فرهن کمک و درک سازمان 

سازمانی در تعیین رفتارهای انحرافی در محیط کار، ادبیات عوامل   همچنین، هنگام در نظر گرفتن نقش فرهنگ

آوری، صداقت  مانند هنجارها و ارزشهای حامی سود )یا موارد مثبت    (قیلا ارزشهای غیراخ لاًمث )منفی فرهنگسازمانی  

توان ازنظر   سازمانی را می ت بر این فرض دارد که فرهنگلالگیرد. این امر د را در نظر می  (و تعهد به سازمان

الگوهای ارزیابی کرد.  ابهامی  نظر گرفتن هیچ  بدون در  و غلط،  ارزش   درست  انحرافی ریشه در  های   رفتارهای 

قبول،   تنها ازنظر رفتار مطلوب و قابل ها را نه  برداری، این ارزشسازمانی دارند. مدیران با انتقال انتظارات و الگو

  ی ها مؤلفه   یارائه الگودر همین راستا، هدف پژوهش حاضر  کنند.   بلکه با توجه به انحراف نیز به کارکنان منتقل می

 در استفاده مورد  روش  است.  درمان  و  بهداشت  ی در وزارتسازمانبر فرهنگ  یمبتن  یانحراف  یرفتارها   تیریمد

ها از نوع   توسعه ای، و به لحاظ ماهیت داده-از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ رویکرد، پیمایشی پژوهش حاضر

 است که خبرگانی و متخصصین شامل اول گروه است. شده تشکیل گروه دو از  آماری پژوهش جامعه .است کیفی

  حوزه  در سابقه سال 10حداقل   که است خبره کارشناسان شامل دوم  گروه و اند بوده  هادانشگاه علمی هیئت اعضای

  24بود و   هدفمند صورت  به پژوهش از مرحله  این  در گیری اند. نمونهداشته  درمانبهداشت و  حوزه  رفتار سازمانی و  

  پژوهش نتایج  .  شد   انجام  برفی  گلوله  تکنیک  و  نظری  گیرینمونه  از  استفاده  با   یافته  ساختار  نیمه  و  عمیق  مصاحبه

با خبرگان و متخصصان    قیمصاحبه دق  24کد استخراج شده از    118  ه،یدر مرحله کدگذاری اولنشان می دهد که  
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و    جاد یا  ،یو نوآور   تیخلاق  تیمقوله شامل تقو  6  تیشده و در نها  لیتبد  تر یمفهوم انتزاع  35حوزه پژوهش به  

ی و خانوادگ   یشغل  یهاارض تع  تیریمدی،  سازمان  تیمعنو  یارتقا  ،سالاری  ستهیشا  ،یسازمان  یفرهنگ اخلاق  جیترو

مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار، باعث افزایش  اند.   شده  ییشناسا  و سیستم راهبری سازمانی اثربخش

ها، رابطۀ کاری  گریها و لابیبازی شود و این امر سبب کاهش پارتیمی  مراکز بهداشت و درمانسالاری در  شایسته

جایگزین در  ناسالم کارکنان،  بهبین  فراموش شدن ضابطه  رابطه،  درمان های  نشدن هدفجای  و  بهداشت  ،  مراکز 

مکانیسم  ارتقا شغلی سالم،  و درسیستم صحیح  تنبیه  و  پاداش  بهره های صحیح  افزایش  و عملکرد  نهایت،  وری 

مراکز  موال و ورشکستگی و نابودی های ناشی از تخریب انرساندن به سایر کارکنان، کاهش هزینهکارکنان، آسیب 

شود. کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار، باعث افزایش روابط مبتنی بر اعتماد بین کارمند  می   بهداشت و درمان

افزایش سلامت جسمی و روانی،    شود. ازو مدیر می  انحرافی در محیط کار،  پیامدهای مدیریت رفتارهای  دیگر 

است افسردگی،  اضطراب،  رفتارهای  کاهش  و مدیریت  افراد در سازمان  ماندن  از مشکلات جسمی،  رس، شکایت 

ترین  که مهم  مراکزشود نیروی انسانی در این  است که سبب می  مراکز بهداشت و درمانانحرافی در محیط کارِ  

  مانمراکز بهداشت و درهای زیادی برای این  سازمان است، تقویت شود و همین امر باعث کاهش هزینهرکن هر

های کاری، موجب افزایش عملکرد و بهبود فعالیت متقابل  شود. مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار در تیممی

توجه به محیط پیچیدۀ فعلی منجر به  پذیری شده است که این عوامل با اعضا، افزایش نوآوری، خلاقیت و انعطاف 

های  های کاری در سازمان منجـر به دستیابی به هدفمطور کلی، استفاده از تیشود و به اثربخشی سازمانی می 

عنوان ابزاری برای غلبه بر  بخشی و بازدهی زیاد که این خود باعث کاهش مکاتبات سازمانی و بهسازمانی با اثر 

تلقی میضعف یافتههای سازماندهی رسمی  بنابراین  رفتارهای  شود؛  است که مدیریت  از آن  های حاضر حاکی 

دهد. مدیریت  وجود رفتارهای انحرافی در محیط، به آنها امکـان رشـد فساد اداری نمی های کاری با تیمانحرافی در  

ها، احترام به هویت  فرهنگرفتارهای انحرافی در محیط کار، باعث کاهش اختلاف قومی کارکنان، احترام به خرده 

اینگونه از رفتارها در    شود.دینی، افزایش فرهنگ مشارکت و ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب می  مراکز  مدیریت 

ها و باورهای  شود که کارکنان با کاهش اینگونه رفتارها و فشارهای ناشی از آن اعتقاد باعث می  بهداشت و درمان

های  شود فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش های اخلاقی را جایگزین کنند و این امر سبب می خود را تقویت و ارزش 

نیز گرفتار مشکلات کمتری    سازماننتیجه، کارکنان، مدیران و  نهادینه شود و درهداشت و درمان  مراکز باخلاقی در  

. در نهایت مدیریت رفتارهای انحرافی باعث کاهش رفتارهای فرصت طلبانه دستکاری های  شونددر این زمینه می 

شود. این نتایج، با نتایج پژوهش   سود، گزارشگری متقلبانه، بهبود شفافیت مالی و ایجاد محیط اطلاعاتی شفاف می

لی چن و  (؛  2013)ارکاتال و چفرا  (؛  2008)کریسمس  (،  2008)آموس و ودینگتن  های صورت گرفته توسط  

  (؛  1393) ، ارشدی و همکاران (1393)پور و حسن مرادی   ، قدرتی(1391)گلپرور و همکاران  (؛  2016)بنجامین  

 دارد.( همخوانی  2016)لی چن و بنجامین  
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Abstract 
The aim of the present research is to provide a model of the components of deviant behavior 

management based on organizational culture in the Ministry of Health and Medicine. This research is 

in terms of practical purpose, in terms of approach, it is survey-developmental and in terms of the nature 

of the data, it is of qualitative type. The statistical population of the research consists of two groups. 

The first group includes specialists and experts who were members of the faculty of universities, and 

the second group includes experts who have at least 10 years of experience in the field of organizational 

behavior and healthcare, who were selected using the bullet sampling method. Barfi and theoretical 

saturation, among them 24 people have been selected as a statistical sample. The data collection tool is 

deep and semi-structured interviews based on theoretical foundations. The research analysis method is 

using the theme analysis method. The results of the research show that in the initial coding stage, 118 

codes extracted from 24 detailed interviews with experts and specialists in the field of research were 

converted into 35 more abstract concepts and finally 6 categories including strengthening creativity and 

innovation, creating and promoting organizational ethical culture, Meritism, promotion of 

organizational spirituality, management of occupational and family conflicts and effective 

organizational management system have been identified. 

Keywords: management of deviant behaviors, organizational culture, theme analysis, Ministry of 

Health and Treatment. 
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