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 مقدمه 

ها کنترل نشوند، باعث   یبدرفتاراین شود. اگر   یم ده ید یاست که در همه سازمان ها به نوع یاز معضلات  یکی  یسازمان یبدرفتار

  یی به منظور شناسا  یقاتیتحق  را  یمنظور اخ  نیو عملکرد سازمان خواهد شد. به هم   یور  از جمله کاهش بهره   یگریمشکلات د  جادیا

 شودیگفته م  ییبه رفتارها  یسازمان   یصورت گرفته است. بدرفتار  یسازمان  گرید  یرهایو ارتباط آن با متغ  یسازمان  یها  یبدرفتار

  ها یبدرفتار  نی. ارساندیم  ب ی شده توسط سازمان را نقض کرده که هم به کارکنان و هم به سازمان آس  نییها و مقررات تعکه ارزش

متفاوت    یو بدن  یهمچون سرقت، آتش زدن، سوء استفاده کلام  یتر  یرد جدموا  ااز انواع ساده مانند اتلاف وقت و منابع گرفته ت

  ها یبدرفتار نیاست. ا شتریاز کار ب بت یاسترس، ترک کار و غ  دهد یرخ م یها بدرفتارکه در آن  یی در سازمانها نیاست. علاوه بر ا
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توجه    آن،  مهم  یو روان  یجامعه شناخت  ،یاقتصاد  یامدهایپبه دلیل  ها در محل کار    یبد رفتار  ر،یاخ  یدر سال ها 

است، که در صورت عدم  معضل همه سازمان ها    یسازمان  ی. بدرفتارنموده استرا به خود جلب    یادی زتحقیقاتی  

 نییو تع  یی پژوهش شناسا  نی و عملکرد سازمان خواهد شد. هدف از ا  وریکاهش بهره  همچون  یمشکلات  سبب،  کنترل

باشد. روش پژوهش برحسب    یم  رانی ا  یدولت  یدر سازمان ها  یسازمان  یها  یموثر بر کنترل بدرفتار   یشاخص ها

بود که    نرا ی ا  یدولت  یسازمان هاپژوهش حاضر    یباشد. جامعه آمار  ی م  یفینوع داده، کبرحسب  و    یهدف، کاربرد

 نیدر بانک تجارت و همچن  یرفتار و منابع انسان  رتی و خبرگان حوزه مد  نیمتخصصنفر از    12مشارکت کنندگان آن را  

نشان داد عوامل مهم در    جی نتا  فت. قرار گر  ل یتم مورد تحل  ل یلروش تح  قی از طر  داده هاو    بودند  متخصص  دیاسات

 یو بهداشت  یروان  ،یسازمان  ،یانهیزم  ،یاجتماع  ،یشغل  ،یاخلاق  ،یتی ری شامل عوامل مد  یسازمان  یها  یکنترل بدرفتار

  ی اعتماد سازمان  فیرفتارها باعث تضع  نی شدند. ا  یگروه دسته بند  30که در    دارند  ییارهایمع  آنهاباشند، هر کدام از    یم

  جهت   یا   رانهیشگیاقدامات پ  دی سازمان ها با  نی گردد. بنابرا  ی سازمان م  یباعث از هم گسستگ  یحت  ای شده و    نفعانی در ذ

ها و مداخلات    استیس  یانجام دهند. سازمان ها با درک علل و اجرا  آنبالقوه    یمنف  یامدهایو کاهش پ  آنهابه    یدگیرس

که    کندیرا ارائه م  یزشمند ار  یهانشیمطالعه ب  نی کنند. ا  جادی ا  یمثبت و سازنده تر  یکار  طیتوانند مح  یمناسب، م

   کمک کند. ینادرست سازمان یاز رفتارها یریشگیو پ تی ری مد یؤثر برام یهای به توسعه استراتژ تواندیم

 . تم  لیتحل ،یدولت یسازمان ها ،یسازمان یبدرفتار ،یشاخص،کنترل بدرفتار  :کلمات کلیدی  
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ظهور و    یریو کناره گ   یسرقت، بدرفتار  ،ید، خرابکاریاختلال در تول  ی عنیپنج بعد عمده،    قیاز طر  تواندی( میسازمان  ای  ی)فرد

  ی قاتیتوجه تحق  رمولدیغ  یکار  یها در محل کار و رفتارها  یبد رفتار  ر،یاخ  یسال ها  در  [.AL-Abrrow et al, 2019کند ]   دایبروز پ

  ن یدارند. چن  یمهم  یو روان  یجامعه شناخت   ،یاقتصاد  یامدهاینشان داده شده است که پ  رایرا به خود جلب کرده است، ز  یادیز

  ی هنجارها  شهیهم  با  یتقر  ییرفتارها  نی. چنردیگ   یرا دربر م  رهیو غ  تیآزار و اذ  ، یریکناره گ   ،یخرابکار  ،یدزد  یناکارآمد  یرفتارها

به سازمان    یو سودآور  یها، بهره ور  ه یط با اهداف سازمان، کارکنان، روروش مرتب  نیکند و به چند  یرا نقض م  یمهم سازمان

رو، عموما     نیشود و از ا  یم  امانج  کسانیبه طور    ت یریآن، کارگران و مد  یاعضا  ایخود سازمان    ه یرفتارها عل  نیرساند. ا  یم  ب یآس

از سرقت کارکنان از سازمان    ی ناش  ی بدرفتار  نهی هر ساله هز.  [ Tziner, 2017  &  Shkolerبر است]   نه یافراد و سازمان ها هز  یبرا

کارکنان    یخشونت در محل کار آنها است. بدرفتار  یدلار برا  اردیلیم  4.2دلار و    اردیلیم  200حدود    کایمتحده آمر  الاتیدر ا  شانیها

رفا کاهش  ذ  هباعث  و  م  نفعانیسازمان  ا  یآنها  و  رفتارها  نیشود  برا  یگونه  بس  ینادرست  ها  خواهد   نهیپرهز  اریسازمان 

 [.Danaeefard & Boustani, 2016بود] 

تا کنترل   کندیتلاش م  ت یریباشد، اما مد  میرمستقیغ  ای  میتواند مستق  یسازمان، م  ت یریمد  یرفتارها برا  نیبرخورد با ا  یاستراتژ

کند   یتحمل م  ینیگونه کارکنان را تا حد مع نیا  یها  ت یفعال  ت ی ری. اغلب مددیرا حفظ نما  ت یفی و ک  یبهره ور  یخود بر رو  یینها

 ت یریمد  دهند،یو ترنبول  نشان م  تونیکارکنان کمک کند. همانطور که بل  یهمکار  نیتواند به تضم  یم  ییها  ت یفعال  نیچن  رایز

 ,Caoفعال نشان دهد]   یهمکار  یکارکنان به جا  ت ی جلب رضا  یطلبانه را برا و فرصت   انهی گراعمل  کردیتداوم رو  یممکن است نوع

2015 [ .]Beikzad & Mokhtari, 2023 ] با    میمستق  ریو غ  میمثبت گرا بصورت مستق  یو رفتار سازمان  نانهیتفکر کارآفر. نشان دادند

توانند بر    یگذار است. واضح است که هم فرصت ها و هم کنترل ها م  ریتاث  یجمع  یبر کارآمد  یبه همکار  لیتما  یگر  یانجیم

توسط   میاتخاذ گسترده اقدامات کنترل مستق  یامدهای[. پWeitz et al. 2012بگذارد]   ریکارکنان در محل کار تأث  یو بد رفتار  ررفتا

  ی افراد  رایز  زانند،یانگی  را در رفتار)سو رفتار( کارکنان برم  یاز نوآور  ایگسترده  چرخه  آنها.  است   سازسرنوشت  یموضوع  رانیمد

را در    یشتر بی اصلاحات  ها،واکنش  نیفرار کنند. ا  یلیاز نظم و انضباط تحمکه   کنندیم  یسع  رندگی یقرار م  میکه تحت کنترل مستق

 کند یم  جادیدنبال آن طفره رفتن از کار او به  یکنترل  یهااز تلاش   صیقابل تشخ  یاو دنباله   زاندانگییبرم  یکار  میکنترل مستق  لیتحم

 [Stephen, 2012 ]  .خواهد   یدر پ  یامروز  یدر سازمان ها  یوجود بدرفتار  که  یجیو نتا   ت ی اهم  نیبا توجه به آنچه گفته شد و همچن

جهت    ی مدل  یسبب پژوهش حاضر در تلاش است تا  به طراح  ن یگردد، بد  یم  یمهم تلق  ینمودن آن، امر  ت یریداشت، لزوم مد

که    شود   ی صورت مطرح م  نی پژوهش بد  ی اصل  یبپردازد و سوال  ران یا  یدولت  یسازمان ها  یبرا  یسازمان  ی ها  یبدرفتار   ت یریمد

 کدامند؟ رانیا یدولت ی در سازمان ها یسازمان یها یموثر بر کنترل بدرفتار یشاخص ها

 مبانی نظری 

به    یسازمان  یاست. اگرچه بد رفتار  یسازمان  یزندگ   "کیتار"و    "روشن"مستلزم کاوش در هر دو جنبه    یدرک بهتر رفتار سازمان

-کار  ییایپو   یمربوط به جنبه منف  اتیدر دو دهه گذشته ظاهر شده است، ادب  یمحققان سازمان  ی برا  قیتحق  یعنوان موضوع اصل

بازم  با یتقر  یو جرم شناس   یصنعت  یسجامعه شنا  ،یشغل  یدر روانشناس  یزندگ  گردد. محققان و متخصصان    ی به شش دهه قبل 

کارکنان و سازمان ها و    یآن برا  نهیمهم و پرهز  یامدهایمرتبط با کار و پ  یاز انواع مختلف بد رفتارها  یا  ندهیسازمان به طور فزا

  ر یدر محل کار متغ  یتا خشونت جد  یطرد شدن جزئ  تواند از  یسازمان م  کی در    ییرفتارها  نی جامعه آگاه هستند. چن   نیهمچن
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مختلف مورد مطالعه و    یهادگاهیو شدت، از د  یها درجه فراواناز نظر شکل، در طول سال  یمرتبط به بدرفتار  یهادهیباشد. پد

را ملزم   نیاست و محقق دهیچیپ یبد رفتار دهی(، پدی)به عنوان مثال رهبر یدرون سازمان یرفتارها ریاند. مانند ساقرار گرفته ریتفس

ها منجر    دگاهیو د  ریتفاس  نیکنند. ا  ریمتفاوت تفس  یرا به گونه ا دهیپد  نیکنند و ا  یبررس  یمختلف  یها  دگاهیکند تا آن را از د  یم

  دب  یهادهیبر پد  یمحققان سازمان  ،یسازمان  ی ها  یبهتر بد رفتار  فیتوص   یشده است. برا   یمتعدد  فیبه توسعه ساختارها و تعار

  ی قربان  ، یاجتماع  فیتضع  ،یادب یدر محل کار، ب  یاوباش، پرخاشگر   لیاز قب   یمتعدد  ی هااند و سازهخاص تمرکز کرده  یرفتار

در محل کار را   یو پرخاشگر  یفرد  نیانحراف ب  رمولد،یغ  یکار   یرفتارها  ،یفرد  نیکننده، تعارض بشدن، نظارت سوء استفاده

 [  Murodilla et al, 2022اند] توسعه داده

(،  ستندین  یو سهو   یاند )اتفاق  یرفتارها اردا  نیمشترک اند. نخست، ا  یژگ یبا دو و  یشامل مجموعه اعمال مشخص  یسازمان  یبدرفتار

شوند. در   یو اجرا م  یهر دو طراح  ایآن و    یاعضا  ایرساندن به سازمان و    ب یو آس  یسازمان  یو دوم با هدف نقض هنجارها

که با هدف   یو سازمان  یفرد  یها  ت ی فعال  یبرا  ازیمورد ن  ییربنایز  یها  است یقواعد و س  زا  یسوء رفتار را تخط   گر،ید  یفیتعر

عبارت است از    یسازمان  ی[ بدرفتارFathollahi & Pouraghajan Hosseini, 2017باشد ]   یم  یو به صورت عمد  یرسان  ب یآس

  کند،یمکه حق را از باطل جدا    یکه از خط  کندیمقضاوت    یعامل کنترل اجتماع  کی که    یتوسط سازمان  ای»رفتار در درون سازمان  

 Leeآنها جدا کند]   یرا از متضادها  یاجتماع  ریپذت یو مسئول  یاخلاق   ،یرفتار قانون  تواندی م  یخط  نیکه چن  یی. جاکند«ی م  یتخط

et al, 2020که سازمان ها با آن رو به رو هستند مورد توجه   یمسائل داخل  نیتر  یاز جد  یکیبه عنوان    یسازمان  ی[. امروزه بدرفتار

 [.Nadi et al, 2019قرار گرفته است] 

پاداش، جبران    ،یاستفاده از منابع مال  ،یمنابع انسان  ت ی ریبهبود مد  یاست که برا  یو مقررات  نیدر سازمان شامل نقض قوان  یرفتار  بد

تمام   لیدل نی. به همستندین بندیها پا یژگ یو نیحال، همه سازمان ها به بهبود و حفظ ا نیخسارت و استخدام وضع شده است. با ا

شود.    یتلق یسازمان یبد رفتار  کیامر ممکن است به عنوان  نی خواهد بود و ا یبهبود منابع سازمان منتف یراب  یاحتمال یها نهیگز

و تعداد قابل    دهیگرد  جادیتعارض ا  نیاست، بنابرا   یانسان  یروین  رد،یگ   ینوع رفتار قرار م  نیا  ریکه تحت تأث  یعنصر  نیمهمتر

چهار نوع سوء رفتار داوطلبانه و مضر در سازمان    ن،ینابرا [.  بAL-Abrrow et al, 2019کنند]   یاز کارکنان سازمان را ترک م  یتوجه

  ی اسی )مثلا  سرقت از شرکت(؛ )ج( انحرافات س  یی)مثلا  هدر دادن منابع(؛)ب( انحراف دارا  دیشود: )الف( انحراف در تول  ی م  داریپد

 [.Weitz et al, 2007 (] ی)مثلا  آزار جنس یناروا(؛)د( انحرافات شخص ی)مثلا  نشان دادن طرفدار

  دیبا تأک   ست یبا  ینکرده اند که م  یدر سازمان ها را بررس  یبوده مشکلات رفتار  یکه کاف  یبه آن اندازه ا  یادیز  یتیریمد  مطالعات

[. به سه  Czarneski et al, 2021عملکرد تمرکز داشته باشند]  ت یریمد یبرا ییها نیگزیفقدان آن، بر جا ایدر خدمات  اتیبر اخلاق

 سازمان توجه شود؛  رد یبه بدرفتار شیاز پ شیعمده باید ب لیدل

مهمی است که نشان    ی این نوع رفتار شاخص رفتار  - 2سازمان است؛ یو هزینه بر برا ریکار مشکلی فراگ   ط یها در مح  یبدرفتار-1

کارکنان به نقض   یگونه رفتارها برخاسته از تمایل عمد  نیا-3از کارکنان دیدگاه منفی نسبت به سازمان دارند؛    یمی دهد چه تعداد

 [. Neves & Story, 2015سازمان است]  ازیبه دست آمده و مورد ن یادی اخلاقی بن یسازمانی است که از استاندارها یهنجارها

اقدامات    نیا  ی فرد بدرفتار، تمام  یکه از نظر هدف اصل  دهدیناقض هنجارها در محل کار نشان م  ی از رفتارها  یعیوس  فیط  یبررس

  ییها  ی.بدرفتارها2(؛ Sاز نوع  یکه به نفع خود است )بدرفتار ینادرست ی. رفتارها1کرد:  یبندطبقه  یبه سه دسته اصل توانیرا م
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رساندن  ب یکه در درجه اول قصد آس  ییها ی. بدرفتارها3(؛  Oاز نوع   یفرد است )بدرفتار یکارفرما زمانکه اساسا  به نفع کل سا

شده    ییشناسا  یسازمان  یدر رابطه با بد رفتار  یادیعوامل ز [.Weitz et al, 2007( ]Dاز نوع    یو مخرب بودن را دارند )بدرفتار

 ندها ی شایاز پ  یدو نوع اصل  .[ Vardi, 2001مختلف متفاوت است]   ط یدر شرا  یسازمان  یو شدت بد رفتار  یها، فراوان  زهیانگ  رایاند، ز

  ی از جمله جو سازمان  ،یمانند اهداف و فرهنگ. فرهنگ سازمان  یو عوامل سازمان   یتی و نارضا  ت یمانند شخص  یعبارتند از عوامل فرد

  ستم یکارکنان و س  یعاطف  ت حمای  و  یراحت  اکه ب   شودیبر انواع رفتار در نظر گرفته م  رگذاریتأث  یاصل  یرویبه عنوان ن  ،یو جو اخلاق

در »ارزش ها   شهیر  یدارد و بد رفتار  ینسبت به جو سازمان  یبر بدرفتار  ترییفور  ریتأث  یاما جو اخلاق  شود،یپاداش مشخص م

 . [ Vardi  & Weiner, 1996دارد]  «یسازمان ت ی و احکام مورد حما

  ی [  اشاره کرد که با عنوان رفتارهاMurodilla et al, 2022توان به پژوهش]   یحوزه انجام شده م نیکه در ا  ییجمله پژوهش ها  از

محققان و مسئله   یبرا  دهیچیپ   یا  دهیپد  یسازمان  یانجام شد. بد رفتار  یو سلسله مراتب  یبازنگر  ی: مدل سازه اینادرست سازمان

آن است.   یدگ ی چیو هم پ  یو سازمان   یفراوان فرد  یمنف  یامدهایپ  لیموضوع هم به دل  نیااست، و    نیشاغل  یرو  شیمهم پ  یا

  ن یاستفاده کردند. ا  یسازمان  یمرتبط با بد رفتار   یهاسازه  یسازمانده  یبرا  یفیک  کیستماتیس  یبررس  کیاز    ق،یتحق  نیا  سندگانینو 

مدل   کیبا توسعه    یسازمان  یاز بد رفتار   ترافتهی و سازمان  ترهگسترد  یریمحل کار بوده و تصو   یبدرفتار  یبر سازه ها  یمقاله مرور

بد    ت یریمد  یشده برا   ت یو تثب  دیجد  یکردیبه ارائه رو  یدر پژوهش [ Thomas & Harris, 2021ارائه نمود.]  یسلسله مراتب  یبازتاب

در محل کار،   یاربد رفت   یدر الگوها  نندگانیب  تینقش موقع  یبه بررس   ی مفهوم  ق یتحق  نیپرداختند. ا  یستمیس  ه یتوج  هی: نظریرفتار

از جمله    ، یاقدامات  نیواکنش تماشاگران به چن   ی و چگونگ  ییموجود را در مورد چرا  یهاپردازد. آنها پژوهش  ی م  ت ی مانند آزار و اذ

  ن یا  جیکردند. نتا  انیب  ستمیس  هیتوج  هینظر  یادیبن  میها و مفاهگزارش  نیا  نیرا ب  ییها نموده، و شباهت   یرا بررس  یعناصر فرهنگ

ا  شپژوه که  داد  پ  نینشان  ب  یواضح  یوندهایمقاله  تلاش  یستمی س  ه یتوج  ه ینظر  نیرا  برا و  رفتار  تیریمد  یها    جادیا   یبد 

و از    یبا سوء رفتار سازمان یقرارداد روانشناخت  میارتباط مستق ی را با هدف برقرار یپژوهش زی[ نAL-Abrrow et al, 2019.] کندیم

 ی پژوهش اثر منف  نیا  جیانجام دادند. نتا  یقرارداد روانشناخت  نقضو    یسلامت سازمان  یگر  یانجیو م  یکنندگ   لیاثرات تعد  قیطر

  ن یهمچن  هاافتهیکردند.    دایپ  ی نقض قرارداد روانشناخت  یگر  یانجینقش م  قی از طر  یسازمان  یبدرفتار  یبر رو  یقرارداد روانشناخت

 سازگار بود.   یسازمان یآنها بر بدرفتار ریو تأث یشناختو قرارداد روان یسلامت سازمان نیب یدر مورد رابطه تعامل یبا مطالعات قبل

نامحترمانه در محل کار بر    یو رفتار ها   یطرد شدگ   ریتأثدر پژوهشی به بررسی    [ sharei & Jafari, 2023] ز نی  یداخل  قاتیتحق  در

بین    کارکنان  یاضطراب شغل  یگریانجیدانش و م  یپنهان ساز استاندار  در  نتایج نشان داد  خراسان جنوب   یکارکنان  پرداختند.  ی 

کاری گریزان و گنگ بازی ندارد ولی بر پنهان کاری منطقی تأثیر مثبت و معناداری دارد. طردشدگی در محل کار تأثیری بر پنهان

کاری گریزان، گنگ بازی و پنهان کاری منطقی تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین رفتارهای نامحترمانه در محیط کار بر پنهان

کاری گریزان و  با پنهانسازی دانش و رابطه طردشدگی  اضطراب شغلی در رابطه رفتارهای نامحترمانه در محیط کار با ابعاد پنهان

انجام   یرانیا  یها در سازمان ها  یرا تحت عنوان اهم بدرفتار  یپژوهش [ Ghavidel & Khani, 2021]   .گنگ بازی نقش میانجی دارد

  ،یدر سه حوزه فرد  م،یشاهد هست  یرانیا  یهاکه امروز در سازمان  ییهایاز آن بوده که بدرفتار  یپژوهش حاک   نیا  جیدادند. نتا

مشکلات    ،یشخص  یمشکلات در سه سطح مشکلات فرد  نیا  ،ی فرد  ت. در حوزه مشکلاکنندیم  دا یبروز پ  یو سازمان  یمیت  / یگروه

/    میدر دو سطح مشکلات ت  ز ین  یمی. حوزه مشکلات تدندیگرد  یبنددسته  یسازمان  -یشخص  ی و مشکلات فرد  یسازمان  یفرد
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  انی ب یمشکلات کارکنان در حوزه سازمان زین ت یو در نها دندیگروه در حوزه سازمان ارائه گرد / میو مشکلات ت میگروه در حوزه ت

  یها   یریبر ارتباط سوگ   رعاملیمد  یرقابت  زهیانگ  ریتاث  یبه بررس  ی[در پژوهشMaskani & Abdouli, 2020حال]   نیشدند. در هم

پژوهش    جی شده در بورس اوراق بهادار تهران پرداختند. نتا  رفتهیپذ  یدر شرکت ها  ی کنترل داخل  ستمیبا ضعف س   رانیمد  یرفتار

را    یکنترل داخل  ستمیعامل بر ضعف س  ریمد  یو ادراک   یرفتار  یها  یر یمثبت سوگ   ریتاث  ملعا  ر یمد  یرقابت  یها  زهینشان داد انگ

  یبه بررس  یدر پژوهش [.Nadi et al, 2019] .دیافزا   ی شرکت ها م  یکنترل داخل  یها  زمیمکان  ت یفیسطح ک  ی کند و به ارتقا  یم  لیتعد

ها    افتهیپرداختند.    یسازمان  یبا بدرفتار   یو عدالت سازمان  یاخلاق  یرهبر  نیدر رابطه ب  یاخلاق  یدئولوژیا  یکنندگ   لینقش تعد

  ریمتغ  یسازمان  ی با بد رفتار  ی و عدالت سازمان  یاخلاق  یپژوهش رابطة معنادار وجود دارد. در رابطه رهبر  ی رهایمتغ  ن ینشان داد ب

 کند.  یم فایا یکنندگ  لینقش تعد رانیمد یاخلاق ییگراآل دهیا

   روش شناسی 

  ی)مطالعه سازمان ها  یسازمان  یها  یموثر بر کنترل بدرفتار  یشاخص ها   نییو تع  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا  نکهی با توجه به ا

پژوهش شامل سازمان   نیا  یبود. جامعه آمار   یشیمایپ  -یفیوتوص  ؛یباشد؛ روش پژوهش برحسب هدف، کاربرد  ی(مرانیا  یدولت

  یرفتار و منابع انسان  رتیو خبرگان در حوزه مد  نیپژوهش شامل متخصص  نیباشد. مشارکت کنندگان در ا  یم  رانیا  یدولت  یها

 12  یحداقل دارا  دیباشد. متخصصان و خبرگان بانک تجارت با  یحوزه م  نیمتخصص در ا  دیاسات  نیدر بانک تجارت و همچن

انسان منابع  قسمت  در  کار  تجربه  اسات  یسال  خبرگان  و  باشند  داشته  را  دارا  یکسان  شامل  ی دانشگاه  دیبانک  که    یهستند 

باشد.  ی افراد اندک م نیاعداد ا طیها و شرا ت یمحدود نیحوزه باشند. لذا با توجه به ا ن یدر ا سی مطالعات)مقالات( و سنوات تدر

پژوهش   نیا  در باشد.    یکارشناس خبره م  12حجم نمونه برابر با    نیمحدود بودن جامعه، نمونه بر جامعه منطبق است بنابرا  لیبه دل

  یبدرفتار   ینظر  یو مبان  نهیشی پ  یبه بررس  یداده ها در دو مرحله صورت گرفته است در مرحله اول با روش کتابخانه ا  یجمع آور

و    ینترنتی منابع ا  ات، یمطالعه کتب، نشر  قی روش، اطلاعات از طر  ن ی(: در ای ا)کتابخانه  ی پرداخته شده است روش اسناد  یسازمان

و ترجمه متون مورد نظر اقدام شده است. حاصل    یبردارشیف  ه،یو پس از انتخاب منابع نسبت به ته  یآورمعج  یلاعاتاط  یهاگاهیپا

 یو عمل  ینظر  یبر اساس مبان  یسازمان  یها  یموثر بر کنترل بدرفتار  یو شاخص ها  هیاول  یهابخش مشخص کردن مؤلفه   نیا

در بانک تجارت    یرفتار و منابع انسان  رتینفر از خبرگان حوزه مد  12تعداد    ندصورت هدفمها بهانجام مصاحبه  ی . سپس براباشدیم

ها  و با آن  افتهیها حضور  لازم در محل کار آن   یهایحوزه انتخاب شده و پس از اعمال هماهنگ  نی متخصص در ا  دیاسات  نیو همچن

 .دیآ یمصاحبه به عمل م

 تجزیه و تحلیل داده ها

  ن،ییتع  یبرا  یتِم روش  لیآنها پرداخته شد. تحل  لیو تحل  هیتم )مضمون( به تجز  لیروش تحل  ق یپس از انجام مصاحبه ها از طر

  اتی و در قالب جزئ  یروش در حداقل خود داده ها را سازمانده  نی)تِم ها( موجود درون داده ها است. ا   ی الگو ها  ان یو ب  لیتحل

متنوع،    اری بس  یفیک  یکردهایکند. رو  ریمختلف موضوع پژوهش را تفس  یفراتر رفته و جنبه ها  نی اتواند از    ی کند. اما م یم  فیتوص

 نیتِم نخست  لیدر نظر گرفته شود. تحل  یفیک   لی تحل  یبرا  یروش اساس  کیبه عنوان    یستیتِم با  لیهستند و تحل  فیو ظر  ده،یچیپ

 گرید  یاز روشها   یاریبس  یاجرا   یکه برا  یاصل  یمهارت ها  ش،رو  نیا  رایز  رند،یفرا بگ  دیاست که محققان با  یفیک   لیروش تحل

 .[ Braun & Clarke, 2006آورد]  یلازم است را فراهم م  یفیک  لیتحل
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 نتایج پژوهش

و    یسابقه کار  نیانگیم  ،یسن  نیانگیمشارکت کنندگان در مطالعه که شامل م  یشناختت یمشخصات جمع  یقسمت به بررس  نیدر ا

 از آن ارائه شده است:  ی(، خلاصه ا1شود و در ادامه در جدول) یحوزه موضوع مورد پژوهش پرداخته م لاتیتحص

 ویژگی های جمعیت شناختی خبرگان مورد پرسش-1جدول  

میانگین سابقه   میانگین سن  تعداد  گروه 

 کاری 

 تحصیلات 

 دکتری  ارشد 

مدیران منابع انسانی  

 بانک تجارت 

2 33 /47 45 /17 %50 %50 

روسای شعبات بانک  

 تجارت 

3 16 /45 28 /15 67 /66   % 33 /33   % 

کارشناسان واحد منابع  

 انسانی بانک تجارت 

4 25 /39 16 /14 %75 %25 

اساتید دانشگاه در حوزه  

 منابع انسانی 

3 66 /48 19 /16  - %100 

 

.  دیاز متن استخراج گرد  یی. سپس با توجه با آن ها کدهادیگرد  یو دسته بند  پ ی از انجام مصاحبه با خبرگان، متن مصاحبه تا  پس

 آورده شده است.  کیاستخراج شده به تفک یاز متن مصاحبه و کدها ی( نمونه ها 2در ادامه و در جدول )

 ی استخراج یاز متن مصاحبه و کدها ینمونه ا -2 جدول

 ستخراج شده کدا متن مصاحبه

  ی د ینقش کل  یسازمان  یتوجه به اصل رفتارها  شود،ی مبحث م  یبد سازمان  یبحث کنترل رفتارها  ی”وقت

 کندی بلند صحبت م  ی با صدا  ی طی آن تحت هر شرا  یاز اعضا  یکی که    دیرا تصور کن  یدارد. مثلا سازمان

تک تک افراد    بهبخواهند    رانی کاکنان را به هم بزند. اگر مد  ری خودش بخواهد، تمرکز سا  نکهی و بدون ا

کار هدر    نی ا  یها گوشزد کنند، همه زمانشان برارفتار درست را به آن   ای اشتباهاتشان را تذکر بدهند  

مشکلات را کنترل کرد    نی ا  توان ی مناسب م  ی. با رفتارسازرسندینم   شانی هات یبه مسئول  گر ی و د  رودیم

 ".کندی کنترل را فراهم م نهیزم ناسبم یرفتارساز نی کرد. ا یریدر سازمان جلوگ های و از بدرفتار

رفتار سازی مناسب برای  

 کارکنان

گوناگون   یهاوهیاز ش  تواندیم   تی ری است. مد  یدیکل  اریدر کنترل رفتار بد در سازمان بس  تی ری نقش مد"

رفتارها تاث  یبر  در سازمان  مد  رگذار یکارکنان خود  ا  تواند ی م  تی ری باشد.  در سازمان،    جادی با  تحول 

مد  یرفتارها در شکل  کند.  کنترل  را  به سطح    رمندانکا  توانندیم   رانی مد  ن،ی آفر  تحول   تی ری بد  را 

 "است. یاخلاق جلودار بدرفتار نی و اخلاق برسانند که ا زهیاز انگ یبالاتر

 مدیریت تحول آفرین 

 یانتظار داشت که کارکنان هم رفتارها  توانیمدار نباشد، نماخلاق  ری سازمان، خود مد  کی اگر در  "

بداخلاق    ری مد  کی و    بردی کارکنان را بالا م  هیخوش اخلاق، روح  ری از خود نشان دهند. اصول مد  یمناسب

 "در سازمان گردد. یمسبب بدرفتار تواندیم

 مدیریت اخلاق مدار 

  ی از کارکنان خودش انتطار رفتار مناسب داشته باشد، که اتمسفر اخلاق  تواندیم  یسازمان زمان  کی "

  ی اخلاق  یجو ها  رندهیکه سازمان ها دربرگ  یمدار باشد.  در حالاتمسفر اخلاق  کی حاکم بر آن سازمان  
 جو اخلاقی ادراک شده 
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 ستخراج شده کدا متن مصاحبه

برا   یهستند، جو اخلاق  یمتعدد اهم  یادراک شده  ب  تی اکثر سازمان ها حائز   یرفتار اخلاق  ر بوده و 

درون    یهایژگی سازمان و برداشت آنها از و  کی   یانسان  یرویها و ادراکات ناست. نگرش   ریکارمندان تاث

 "گذارد. یم  ریتاث یسکوت آنها در امور سازمان ا ی سازمان بر عملکرد آنها و مشارکت 

  فه یخود احساس وظ  یری پذتیحاکم شود که کارکنان سازمان نسبت به مسئول  یجو  دی در سازمان با"

در کارکنان    یهر سازمان  دی هستند و با  یهر سازمان  یهانعمت ی در حکم ول  یکامل کنند. مراجعان سازمان

ا ا  نی خود  را  وظ  جادی حس  به  نسبت  که  مسئول  یاجتماع  فهیکند  احساس  بدان  تیخود  و    ند کنند 

  یخود در حوزه اجتماع  یتیمسئول  فی کارکنان نسبت به وظا  یدر عدم آگاه  شهی بد با مردم ر  یبرخوردها

 "دارد.

پذیری   مسئولیت 

 اجتماعی

زشت و زننده در    یاست تا از وجود رفتارها  یضرور  یاز ارتباطات موثر در هر سازمان  یریگبهره "

ارتباطات درون سازمان  یشود. در هر سازمان  یریسازمان جلوگ برقرار نباشد، کارکنان    یمناسب  یاگر 

  ی ر یموجب بروز درگ  نی و ا  کنندی م  هیمراجعان تخل  یخود را بر رو  یتفکرات منف  گر،ی کدی تقابل با    یبرا

بد در سازمان   یرفتارها  یری گموصوع سبب شکل   نی کارکنان و مراجعان باشد که ا  انیم  یو بدرفتار

 "کمک کرد. یدر حوزه اجتماع  یبه توسعه ارتباطات درون سازمان دی با نی . بنابراشودیم

درون  ارتباطات  ایجاد 

 سازمانی موثر

ا  شه یمن هم"  که    نی به  بودم  معتقد  اصل  یکی اصل  برا   نی تری از  بداخلاق  یریشگیپ  یعوامل  و    یاز 

خود هم    انیو اطراف  طیبه مح  زهیدر کارکنان است. کارکنان با انگ  زش یانگ  جادی در سازمان، ا  یبدرفتار

ها  و سازمان   رکتح  یعنی   زشی. انگکنندی م  یزیسورفتارها در سازمان جلوگ  جادی و از ا  دهندیم  زهیانگ

مدت و ح  یابیدست  یبرا بلند  اهداف  دن  اتیبه  مدیامروز  یرقابت  یایدر  لذا  ا  رانی .  به   جادی موظف 

است    یسازمان  یهادر جهت هدف   ادی ز  اریبه تلاش بس  لی تما  زشی در افراد سازمان هستند. انگ  زشیانگ

صورت از    نی باشد و در ا  هت را داش  یفرد  ازین   کی تلاش توان بر آورده ساختن    نی . مشروط بر آنکه ا

 ".آوردی ممانعت به عمل م یبروز بدرفتار

انگیزه   توسعه  و  ایجاد 

 خدمت در کارکنان 

شده   جادی زا ااسترس  طی شرا  کی کار    طیام. هرگاه در محموضوع را به شخصه تجربه کرده   نی بنده ا"

و انتقادات آنها از   گرانی و در مقابل درخواست د  دهندیخود را از دست م  یباشد، کارکنان تمرکز فکر

رفتارها م   یخود  نشان  طوردهندیپرخاشگرانه  به  زا   طیمح  ی.  ف  یکار  یاسترس  رفتار    ر یتاث  ردبر 

در کنرل    ی نقش مهم  ی کار  طی . پس کاهش استرس محگرددی م  یو بدرفتاز   یخلقو سبب کج   گذاردیم

 "دارد. یرفتار بد سازمان

 کاهش استرس محیطی 

خود هم که شده از بروز و    تیو موقع  گاهی حفظ جا  یباشند، برا  یکارمندان اگر از شغل خود راض"

خوددار نامناسب  رفتار  برا کنندی م  یارائه  به صحبت   نی ا  ی.  را  شما  ارجاع    نزیراب  یهاحرف خودم 

مختلف شغل    یهایژگی و  یابی است که پس از ارز  یاحساس مثبت  ، یشغل  تی رضا  دی گوی که م  دهم یم

 ن ی اما ا  شود؛ی را شامل م  یزیهر چ  با ی باز است و تقر  اریبس  ف،ی تعر   نی ا  ی. دامنه میکنی خود، تجربه م

 اریبس  یمجموعه   ندی حاصل و برآ  ،یشغل  یتینارضا  ای   یشغل  یتمندی که رضا  رفتی پذ  دی را هم با  تیواقع

نگاه کرد تا از بروز   یمثبت  دی به عوامل موثر با د  دی با  نی است و بنابرا  یعیاز عوامل است و طب  یاگسترده

 "شود. یریرفتار نامناسب جلوگ

 رضایت شغلی
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 ستخراج شده کدا متن مصاحبه

بب" به استعدادها  نندیهرگاه کارکنان  آنان به    یشده است و نظرات و راهکارها  ژهی آنها توجه و  یکه 

و چهره موجه خود هم    گاهی حفظ آن جا  ی برا  رد،یگی قرار م  رانی مدنظر مد  یشکل مناسب و ارزشمند

در   یموجه سع  یرفتار  یهاوهیو با تمرکز بر ش  کنندیم  یرینامناسب جلوگ  یکه شده از ارائه رفتارها

و پس از به    یاستعداد نه تنها در سطح عمل  تی ری مد  ت یمثبت به خود خواهند داشت. اهم  د ی توسعه د

 ش یپ  یشود. وقت  یاستعداد روشن م  تی ری مد  ی از آن و به محض اعمال استراتژ  شیبلکه پ  دن،یثمر رس

بالقوه    د،ی جد  یروین  کی از ورود    کی به اعمال    مانسازمان در خصوص تعهد ساز  کی با کارمندان 

دهد که    یخاطر م  نانیاطم  دی جد  یرویبه آن ن  قتیاستعداد صحبت شود، در حق  تی ری مد  یاستراتژ

 "او وجود خواهد داشت. ی برا  یحرفه ا  یفرصت رشد و ارتقا

 توجه به استعداد کارکنان 

موضوع    نی اند و انامناسب از خود بروز داده   یخود، رفتارها  یاز کارمندان در طول دوران کار  کی هر  "

نامطلوب   طی شرا  کی کارکنان ناگهان دچار    یااداره  ای چون خلاصه در هر سازمان    ستیقابل رفع شدن ن

 یکارکنان خاط  یمناسب برا  یهیاقدام تنب  کی .  اگر  دهند یحرکات ناپسند از خود بروز م  کی و    شوندیم

مثل    یهیخواهد داشت چون در هر صورت اقدامات تنب  یشتریب  یبدرفتار درنظر گرفته شود، بازدارندگ 

  ".شودی م یاضافه کار باعث جمع شدن حواس کارکنان خاط ای کسر حقوق 

اقدامات تنبیهی و انظباطی 

 مناسب

پاسخ داد که حس    دی با  کندیخود را کنترل م   یکارمند چگونه بدرفتار  کی سوال که    ن ی در پاسخ به ا"

است که باعث    یزیاست. حس تعلق همان چ  یاز بدرفتار  یریشگیپ  یکارآمد برا  اریحس بس  کی تعلق،  

به جا  یروهاین  شودیم کار   یسازمان  به ساعت  ارت  دن،یبه خانه رس  ترعی و سر  یفکر کردن    ی قابه 

  ن ی نقطه مخالف ا  قا یدق  ،یآن فکر کنند. درواقع حس تعلق سازمان  تیسازمان، رشد مجموعه و موفق

 انجام بدهم.  رمی گی که م یاندازه دستمزدخودم را به  فهیوظ دی تفکر است که: من صرفا  با

در   تعلق  حس  ایجاد 

 سازمان

 

  ده یخود سنج  یکه آن کارمند در رفتارها  شودی کارکنان نسبت به سازمان باعث م   یبالا بردن حس تعهد"

از نگرش  به دور  بالاتر باشد،    کی عمل کند. هرچقدر تعهد    یها و حرکات منفو  کارمند به سازمان 

سازمان،   یهااهداف و ارزش   رشی پذ  رندهیتهعد دربر گ  نی . بنابراشودی او کم م  یرفتار  یخطا  بی ضر

و کارکنان    باشدی به آن م  یدر سازمان و وفادار   ت ی سازمان و قصد ادامه عضو  ی به تلاش برا  لی تما

م رفتارها  کنندی تلاش  ارائه  ب  یبا  بروز  از  بکاهند.زمان  یتعهدی مناسب  تعهد سازمان  یخود  در    یکه 

شده و از   جادی ا لکردو بهبود عم  یرهبر تیکارمندان، تثب تی رضا یشود، از طرف ف ی مجموعه شما تعر

خواهند رفت.    نیاز ب  ینیچن  نی مشابه ا  یهای ژگی و و  یشغل  تیکارمندان، عدم امن  یریدرگ  گر،ی د  یطرف

مهم را در نظر    نی ا  دی با  ری مد  کی   گاهی مهم است. در جا  زیکارمند نسبت به کار خود ن  کی سطح تعهد  

 تواندی تعهد م  نی . بنابرادیخود را بسنج  فی عملکرد روزانه و تعهد کارمند به انجام وظا  زانیو م  دی ریبگ

 ".کارکنان بکاهد یمخرب رفتار یاز بروز رفتارها

 تعهد سازمانی

 

کدها استخراج  از  روش  هیاول  یپس  مورد  در  را  نظرات خود  که  پرسش  مورد  خبرگان  با  مصاحبه  بدرفتار  یهااز  در    یکنترل 

 هیثانو  یاز خبرگان، عوامل به صورت کدها  یافتیدر  یهامصاحبه و پاسخ  یهامجدد متن   یکردند، با بررس  انی ب  یرانیا  یهاسازمان

عوامل    ،یعوامل اجتماع  ،یعوامل شغل  ،یعوامل اخلاق  ،یتیریبه دست آمده عبارتند از عوامل مد  یاصل   ی ارهایشدند که مع  یبنددسته

هستند که    ییهارشاخصیو ز ارهای رمعیز  یدارا  ز یعوامل ن  نیاز ا  ک ی. هر  یو عوامل بهداشت   یعوامل روان ،یعوامل سازمان  ،یانهیزم

جدول   نیدر ا   ارهایرمعیاز ز  ک یهر    ی هارشاخصیو ز  ارهایرمعیز  ، یاصل  یارها یمع  یکدگذار  جی اند. نتا( گزارش شده3در جدول )

 شده است.  نییتب
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 هاو معیارهای مربوط به هر یک از شاخص  عوامل ی ثانویه برای کدگذار جی نتا -3جدول 

 معیارهای به دست آمده  عوامل  

نی 
زما
سا
ی 
ها
ی 
تار
درف

ل ب
نتر
ر ک

ر ب
موث
ل 
وام
ع

 

 مدیریتی

 آفرینمدیریت تحول 

 مدار مدیریت اخلاق

 مدیریت اصیل 

 اقدامات انظباطی و تنبیهی مناسب

 اخلاقی 

 توسعه معنویت سازمانی 

 جو اخلاقی ادارک شده 

 وجدان کاری 

 توجه به معنویت شخصی کارکنان 

 شغلی

 توسعه انگیزش شغلی 

 توجه به رضایت شغلی کارکنان

 سازگاری شغلی کارکنان

 توجه به استعدادهای کارکنان

 اجتماعی

 توسعه سرمایه اجتماعی سازمان 

 مسئولیت پذیری اجتماعی کارکنان 

 ارتباطات درون سازمانی موثر 

 ایزمینه

 تناسب شغلی

 کاهش استرس محیطی 

 توجه به شایستگی کارکنان

 رفتارسازی مناسب 

 سازمانی 

 توجه به تعهد سازمانی

 اجرای عدالت سازمانی

 توسعه خلاقیت سازمانی 

 حمایت سازمانی ادارک شده 

 ایجاد جو سازمانی مناسب 

 روانی

 توانمندسازی روانی کارکنان 

 توسعه عواطف کاری کارکنان 

 همبستگی کاری 

 بهداشتی 

 کارکنان زشیتوجه به انگ

 توسعه سلامت روان 

 ایجاد حس تعلق در سازمان 
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ی در سازمان های  سازمان  یها  یموثر بر کنترل بدرفتاربنابراین با توجه به عوامل شناسایی شده، الگوی مفهومی مربوط به عوامل  

 ( تدوین می گردد1ایرانی بصورت شکل)

 

 
 

الگوی مفهومی عوامل موثر برکنترل بدرفتاری سازمانی  -1شکل  

 

 گیری  بحث و نتیجه 

را به خود جلب کرده است،    ی ادیز  یقاتیتوجه تحق  رمولدی غ  یکار  یها در محل کار و رفتارها  یبد رفتار  ر، یاخ  ی در سال ها

  ، یخرابکار  ،یدزد  یناکارآمد  یرفتارها  نیدارند. چن  یمهم  یو روان  یجامعه شناخت  ،یاقتصاد  یامدهاینشان داده شده است که پ  رایز

کند و به    یرا نقض م  یمهم سازمان  یهنجارها  شهیهم  با یتقر  یی رفتارها  نی. چنردیگ   یرا دربر م  رهیو غ  ت یآزار و اذ  ،یریکناره گ 

سوال که چرا    ن یا.  رساند  یم  ب ی به سازمان آس  یو سودآور  یها، بهره ور   هیروش مرتبط با اهداف سازمان، کارکنان، رو  نیچند

در محل   یدر مورد بد رفتار یقبل  اتی ه خود جلب کرده است. ادباز محققان را ب یاریکنند توجه بس یسازمان بد رفتار م کیاعضا 

سود بردن خود، آزار    یسازمان برا  یکه اعضا  دهدینشان م  یقبل   قاتیتحق  یهاافتهی سوال ارائه کرده است.    نیبه ا   ییکار پاسخ ها 

همچنین کمتر تحقیقی .  [ Murodilla et al, 2022]   زنندیم  یشاغل، دست به بدرفتار  یهاکردن سازمان  یقربان  ای  مکارانه  ت یو اذ

پژوهش   این  از  بنابراین هدف  است،  پرداخته  بدرفتاری  کنترل  عوامل  بررسی  تع  ییشناسا به  ها  ن ییو  کنترل   یشاخص  بر  موثر 

 ی در سازمان های دولتی ایران بود.  سازمان یها یبدرفتار

نتایج این تحقیق نشان داد عوامل مهم در کنترل بدرفتاری های سازمانی شامل عوامل مدیریتی، عوامل اخلاقی، عوامل شغلی،  

زمینه عوامل  اجتماعی،  دارای عوامل  عوامل  این  از  کدام  هر  که  باشد،  می  بهداشتی  عوامل  و  روانی  عوامل  عوامل سازمانی،  ای، 

 ، [ Murodilla et al, 2022] گروه دسته بندی شدند.نتایج بدست آمده از این پژوهش با نتایج تحقیقات    30معیارهایی هستند که در  
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 [Thomas et al, 2021  ]   و[Ghavidel & Khani, 2021 ]   همه    برای  غیراخلاقی   همسو و در یک رستا می باشد. رفتارهای

در بعضی شرایط باعث    که  شوند،می   انجام  سازمان  طرف  از  که   هاییآن  ویژهبه  و خطرناک هستند،  رفتارهایی پرهزینه  هاسازمان

را    نفعانینادرست اعتماد ذ  یرفتارهااز هم گسستگی سازمان می گردد.    باعث   حتی  یا  می شود و  ذینفعان  سازمانی  اعتماد  تضعیف

به    یدگ یرس  یبرا  یا  رانهیشگی اقدامات پ  دیسازمان ها با  نیشود. بنابرا  یسازمان م یباعث فروپاش یحت  ایدهد    یبه سازمان کاهش م

داخلات  و م  ا ه  است یس   یو اجرا  ی ا  نهی بالقوه سوء رفتار انجام دهند. سازمان ها با درک علل زم  یمنف  یامدهایعوامل و کاهش پ  نیا

به    تواندیکه م  کندیرا ارائه م  یارزشمند  یهانشیمطالعه ب  نی کنند. ا  جادیا   یمثبت و سازنده تر  ی کار  ط یتوانند مح  یمناسب، م

  نیب  یو همکار  شتریب  قاتیکمک کند. تحق  ینادرست سازمان  یاز رفتارها  یریشگیو پ  ت یریمد  یمؤثر برا  یهایتوسعه استراتژ

. همچنین است   یبر شواهد ضرور  یمبتن  یو توسعه راه حل ها  دهیچیموضوع پ  نیدرک ما از ا  شرفت یادامه پ  یدانشگاه و صنعت برا

پیشنهاد می گردد در پژوهش های آتی به بررسی و رتبه بندی این عوامل پرداخته شود. همچنین در پژوهشی دیگر با استفاده از  

 عوامل در مدیریت بدرفتاری سازمانی پرداخته شود.  روش معادلات ساختاری به بررسی میزان تاثیر و ارتباط این 
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A b s t r a c t 
In recent years, workplace misbehaviors have attracted much research attention because such 

misbehaviors have significant economic, sociological, and psychological consequences. Misbehavior is 

one of the problems that can be found in almost all organizations. If these behaviors are not controlled, 

they will cause problems such as reducing organizational productivity and performance. To this end, using 

a qualitative approach, this applied study aimed to examine factors affecting organizational misbehaviors 

in Public organizations in Iran. The participants in this study were 12 behavior management and human 

resource professors and experts at Tejarat Bank who were selected by applying some restrictions. The 

collected data were analyzed using thematic analysis. The results showed that the important factors in 

controlling organizational misbehaviors include managerial, ethical, occupational, social, contextual, 

organizational, psychological, and health factors. Each factor accounted for some criteria that were 

categorized into 30 groups. Misbehaviors decline stakeholders’ trust in the organization or even cause the 

collapse of the organization. thusorganizations need to take proactive measures to address these factors 

and mitigate the potential negative consequences of misbehavior. By understanding the underlying causes 

and implementing appropriate policies and interventions, organizations can create a more positive and 

productive work environment. This study provides valuable insights that can inform the development of 

effective strategies for managing and preventing organizational misbehaviors. 

 

Keyword: Indicators, Misbehavior Control, Organizational Misbehavior, Public Organizations, Thematic 

Analysis. 

 
 

 
 

 

 


