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Introduction 

One of the important issues in organizational management is to study the patterns of control, supervision, and protection of 
employees and human capital from deviant work behaviors that change organizational norms and threaten the health of the 

organization and its employees. Deviant behaviors in the workplace can be costly for organizations if they are not constructive. Loss 

of organizational resources, reduction of employee productivity, reduction of organizational performance, disorder, injustice, stress, 
etc. are some of the adverse consequences of deviant behaviors that can be eliminated if we pay attention and identify solutions to 

them. Behaviors, or even constructive behaviors, can lead to health, productivity, and creativity throughout the organization. They 

provide circumstances that will make the organization much more active to compete with other organizations. Now that more than a 
few decades have passed since the beginning of research on deviant behaviors in the workplace, its importance is becoming more 

and more evident. The purpose of this study was to design a model for managing deviant behaviors in the workplace at the Islamic 

Azad University. 

 
Materials and Methods 

The present study was a qualitative researche and its data 

collection approach was based on the grounded theory. The 

required data were collected through in-depth and semi-

structured interviews with 20 experts and specialists in the 

field of management and organization, university professors, 

and senior university administrators, who were selected by 

the theoretical sampling method. Using Strauss and Corben’s 
method, a set of basic themes was collected during re-coding 

and the categories were extracted from them. Then, in the 

axial coding stage, the relationship between these categories 

was determined under the headings of causal conditions, axial 

phenomena, strategies, contextual conditions, intervening 

conditions, and consequences. To evaluate validity of the 

qualitative data, reliability, transferability, reliability, 

verifiability, authenticity, and criteria, the data foundation 

theory, including consistency, comprehensibility, and 

generality, was utilized. 

 

Discussion of Results and Conclusions 

The interviews were examined thoroughly via a systematic 

method and conducted through the 3-phase coding. Overall, 

999 open codes were obtained. The classification of codes 

continued and they were reduced to 666 codes in the central 

phenomenon phase. Then, they were reduced to 25 codes in 

the selective phase. After the experts confirmed the validity, 

one code was omitted and finally, 32 codes were considered 

in 6 main categories. The analysis of the interviews led to the 

identification of 6 main categories, which were causal 

conditions, phenomenon-oriented conditions, contextual 

conditions, interventionist conditions, strategies, and 

consequences. To reach these categories, first, each interview 

was analyzed. Then, the codes extracted from the interviews 

were categorized in open and centralized coding. Finally, the 
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central codes were included in the 6 categories based on the 

foundation's data method. The research findings included 

identification of the causal factors, underlying factors, 

interfering factors, pivotal phenomena, strategies, and 

consequences of deviant behaviors in the workplace. Causal 

conditions included: 1) job and organizational attitudes; 2) 

organizational factors; 3) individual factors; 4) management 

weakness; 5)existence of power networks; 6) authoritarian 

leadership; 7) weakness of organizational resource 

management systems; and 8) unhealthy physical and mental 

atmosphere of the workplace. Axial phenomena for managing 

deviant behaviors in the workplace and intervening 

conditions included: 1) personality traits; 2) beneficial 

behaviors; 3) political factors; 4) job position; and 5) 

university environment. Background conditions included: 1) 

weak organizational culture; 2) political behavior of officials; 

3) not meeting the needs of employees; 4) social factors; and 

5) cultural factors. Strategies included: 1) management of 

deviant behaviors; 2) changing deviant behaviors; 3) and 

controlling deviant behaviors; Consequences included :1) 

improving the university situation; 2) increasing individual 

commitment; 3) group consequences strengthening group 

values; 4) cultural consequences strengthening organizational 

culture; and 5) social consequences increasing social capital. 

 

Keywords: Deviant Behaviors In The Workplace, 

Management, Grounded Theory 
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 چکیده

از بوروز   انسوانی  ۀبخشوی کارکنوان و سورمای    بررسی الگوهای کنترل، نظارت و مصوونيت  ،شده در مدیریت سازمانی یکی از مباحث مهم مطرح

شوود    موی باعث تهدیود سولامت سوازمان و کارکنوانش      که است دادهتغيير قرار  خوشرفتارهای کاری انحرافی که هنجارهای سازمانی را دست

جملوه   حاضور از  پژوهش بنابراین هدف در پژوهش حاضر طراحی الگوی مدیریت رفتارهای انحرافی در محيط کارِ دانشگاه آزاد اسلامی است.

نفور از خبراوان و متخصصوان     64 ميوان  از ساختمند  نيمه  های لازم با مصاحبۀ عميق . دادهاستبنياد  پردازی داده نوع نظریه و از کيفیهای  پژوهش

آوری شودند. حاصول    ايری انتخواب و اورد   ها با روش نمونه حوزۀ مدیریت و سازمان، دانشگاه و مدیران ارشد دانشگاه انجام ارفت که نمونه

سوس  در مرحلوۀ    هوایی اسوتخراش شود.    آنها مقولهدر فرایند کداذاری باز اردآوری و از درون  ای از مضامين اوليه بود که مجموعه ها مصاحبه

اور و پيامودهای    ای، شورایط مداخلوه   محوری، راهبردها، عوامول زمينوه   ها با عناوین شرایط علّی، پدیده کداذاری محوری، پيوند ميان این مقوله

اذاری انتخابی نيز، سير داسوتان ترسويم    حلۀ کدادامه و در مر اذاری محوری تعيين شد. در قالب پارادایم کد های انحرافی در محيط کار در رفتار

 راسوتی، تطوابق،   ، پذیری تصدیق ، پذیری اتکا ، پذیری انتقال اعتمادپذیری، های از معيار کيفی های داده روایی شد. در پژوهش حاضر برای سنجش

 333ت آمد. در کداذاری انتخوابی ایون مفواهيم بوه     کد اوليه به دس 000ها نشان داد که در مرحلۀ اول  شد. یافته استفاده عموميت پذیری و فهم

ای،  مند )شورایط علّوی، راهبردهوا، شورایط زمينوه      های الگوی نظام مقوله کدام در زیر مقولۀ اصلی استخراش شد که هر62نهایت،  طبقه تبدیل و در

 ار و پيامدها( جای ارفت. شرایط مداخله

 بنياد مدیریت، نظریۀ دادهکار،  محيط در انحرافی رفتارهای: های کلیدیواژه
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 مقدمه و بیان مسئله

 وجوود  بوا  کوه  شووند  موی  مواجوه  کارکنانی با ها هميشه سازمان

 و کار برای مناسب محيطی ایجاد مسئولان در و مدیران کوشش

شووند. ایون    موی  سازمان در هایی انحراف ایجاد موجب فعاليت،

 مودیران،  و کارکنوان  سوایر  بوا  درايری مانند رفتارهایی با افراد

 وضوعيت  قووانين،  ارفتن نادیده های رئي ، دستور از سرپيچی

 تلاش در و کنند می آشفتگی دچار را سازمان مطلوب و موجود

 Silva) کنند کسب امتيازی و بگذارند پا زیر را هستند این قوانين

& Ranasinghe‚ 2017از ار خوود  هویوت  کارکنان از (. بسياری 

 جامعوه  و هوا  سازمان فرد، نتيجه، در و ايرند می خود کار محيط

 طبوق  (.Hulin‚ 2002) دهند می بروز خود از متفاوتی رفتارهای

 و کلاهبورداری  ماننود  هوایی  فعاليوت  ،(2000) 1کوي   ازارش

( 2007)6 مهتوا  و دیفنودورف  و بود رایج ها سازمان در سرقت

 64 بوه  منجر رفتارهای انحرافی در محيط کار که زدند تخمين

 644 توا  3 سوالانه  دادن دسوت  از و تجوارت  در شکست درصد

 همچنوين،  .شوود  موی  آمریکوایی  هوای  سوازمان  در دلار ميليارد

 کارکنوان  درصود  72 توا  66 کوه  داشوت  اظهار( 2003)6کوفين

 سرقت، برداشت از حساب، مانند انحرافی های فعاليت مشغول

 هسوتند   غيوره  و همکواران  از اسوتفاده  سوو   توليد، در انحراف

 شوند  می غربی کشورهای در بيشتر مطالعات به منجر بنابراین

 از اریبسوي  بور  آن به مربوط مالی های اثر و اقتصادی رکود اما

 بووه آمریکووایی مشوواغل افووزایش بووه منجوور غربووی کشووورهای

 ازارش طبق (  اماPrasso‚ 2007است ) شده آسيایی کشورهای

 سوال  در کرول سوی از تقلب جهانی نظرسنجی و ملل سازمان

 درصود  آفریقوا  و آمریکوا  کنوار در نيز آسيایی کشورهای 2014

 مووارد  بيشوتر . دارنود  دلار ميليوارد  64 مبلغ به ضرر از فراوانی

 فيزیکوی،  هوای  دارایوی  سرقت شامل ها ازارش در شده بررسی

 موالی  هوای  صوورت  در کلاهبورداری  و ها دارایی از استفاده سو 

 استفاده انحرافی در محيط کار رفتار ايری اندازه برای که است

 و  کنو  هنو   چوين،  ژاپن، آسيایی کشورهای ميان در. شود می

 اموا  انود   شوده  پوژوهش  کار محيط پژوهش انحراف در مالزی
                                                      
1 Case 
2 Diefendorff & Mehta 
3 Coffin 

 چهواردهمين  هرچنود  اسوت.  انود   بسويار  ایران در مطالعات

 یکسوارچگی  و ناشایسوت  رفتارهوای  دربوارۀ  جهانی نظرسنجی

 دهنودۀ  ازارش ایرانی کارکنان از زیادی تعداد دهد که می نشان

 ‚Narayanan & Murphy) هسوتند  خوود  سوازمان  در رفتوار  سو 

 چشومگيری  طوور  کوار بوه   در محيط انحرافی رفتارهای .(2017

 بوين  در را ای اسوترده  توجوه  تازای به است که افزایش حال در

 0بنوت  و رابينسوون . اسوت  کورده  جلب پزشکان و دانشگاهيان

 هراونوه  عنووان  به را کار محيطدر  انحرافی رفتارهای( 1995)

 هنجارهوای  نواق   کوه  کننود  ای توصوي  موی   داوطلبانه اقدام

 دو هور  یا آن اعضای سازمان، یک رفاه بنابراین است  سازمانی

متحوده   ایوالات  بازراوانی  اتوا   از ازارشوی . کند می تهدید را

کنند  می سرقت یکبار حداقل کارمندان ٪72 که زند می تخمين

(Alias et al.‚ 2013).  در  انحرافوی  رفتارهوای  ایون،  بور  عولاوه

 هوا  سوازمان  و هوا  اوروه  افراد، نامطلوب های جنبه با کار محيط

 اوردی  وب بورای ماوال،   ( Alias et al.‚ 2013اسوت )  مورتبط 

ارکنوان  کوه ک  است شده زده تخمين کاری ساعات در مجاز غير

 هزینوه  وری بهوره  دادن دست از پوند ميليون 644 سالانه سازمان

 انحرافوی  رفتارهای با وجود کارکنانی .(Taylor‚ 2007کنند ) می

 شودن رفتارهوای    رایج کارکنان و سایر وری بهره کاهش موجب

شوود   موی  سوازمانی  های هزینه افزایش و انحرافی در محيط کار

(Chen et al.‚ 2013).   دارنود  انحرافوی  کارکنانی کوه رفتارهوای 

 بقيوۀ  تواننود  موی  زیورا  شوند  می محسوب تهدید سازمان برای

 ایون  دهنود.  سوو   افکار این سوی به نيز را و مشتریان کارکنان

 اقتودار  کوه  غيرقوانونی اسوت   و نظرانوه  تن  رفتارهای رفتارها،

 & Clarkدانود )  نموی  مجواز  را آن سوازمان  ایدئولوژی و سمیر

Walsh‚ 2016به توجه با است تا مفيد ها (  بنابراین برای سازمان 

 هوای  هزینوه  و کوار  محويط  در انحرافی فزایندۀ رفتارهای شيوع

 چنوين  عواملی را شناسایی کنند کوه باعوث بوروز    آن با مرتبط

ای را تشوخي    بوالقوه  عوامل حداقل، و یا شوند می هاییرفتار

 کواری  های محيط در رفتارها این وقوع کنندۀ بينی پيش دهند که

 انحرافوی،  رفتارهوای  شناسوایی  و تشوخي   هسوتند  زیورا  

 رفتارها این مهار و کاهش و راهبردهای ها برنامه کردن عملياتی

                                                      
4 Robinson & Bennet  
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 در ویوژه  بوه  .(Yao et al.‚ 2009کنود )  می  ميسر کار محيط در را

 رفتار و وخو  خلق کارکنان، روانی دیدااه آموزشی، های سازمان

 عملکورد  بور  بحرانوی  نقشوی  است  زیورا آنوان   مهم بسيار آنان

 داشوت  رجوعان خواهند ارباب رضایت آن و خروجی سازمان،

(Lanzo et al.‚ 2016). هوا   سوازمان  کوشش شد، افته آنچه بنابر

 وجوود  تشوخي   خوود،  کارکنوان  شوغلی  عملکرد بهبود برای

 از و رفتارها این یابی علت در آنان، سعی در انحرافی رفتارهای

یوا   و بردن ازبين برای هایی حل راه و ها برنامه تدوین تر مهم همه

 اطارتبو  کارکنوان  توا  شد خواهد منجر رفتارها، این دادن کاهش

 بوا کيفيوت   را کننود و خودمات   برقرار رجوعان ارباب با بهتری

 و سودآوری اعتبار، فرآیند درنتيجه، و دهند ارائه آنان به بهتری

 هوای  انحوراف  .کنود   پيدا موی  افزایش سازمان رضایت مشتریان

 در توا حودودی   که است رایجی معضل کار، محيط در رفتاری

 درحوال  یوا  و نيافته سعهتو درکشورهای ویژه به ها، سازمان همۀ

 کواری  (. رفتارهایNasir & Bashir‚ 2012دهد ) می رخ توسعه،

 هموۀ  در ای اسوترده  عواقوب  سوازمان  هنجارهوای  از خوارش 

 و وری بهره ايری، تصميم فرایندهای جمله سازمان از های سطح

 انحرافی رهایداشت. بروز رفتا خواهد دنبال به مالی های هزینه

 یک عنوان به ایران اسلامی جمهوری در اداری فساد و سازمانی

 بور  کوه  افتنوی اسوت   .اسوت  شایع بسيار توسعه حال در کشور

 2016 سوال  در کوه  شوفافيت  جهوانی  اوزارش سوازمان   اساس

 کشور 173 بين در 1فساد ادرا  شاخ  نظر از ایران شده، ارائه

 های سازمان زیاد در فساد ۀدهند نشان که دارد قرار 161 رتبۀ در

 دانشوگاه  و عوالی  آموزش نظام ای، جامعه هر دراست.  6ایرانی

 و اسوترده  هوای  اثر نظام، این است. اهميتی حائز و مهم بخش

 فرهنگوی،  اجتمواعی،  هوای  حوزه و جامعه پيکرۀ بر ايری چشم

 و رشود  سواز  ينوه زم )نهواد(  نظوام  این .دارد سياسی و اقتصادی

 انسوانی  هوای  ظرفيوت  تحقوق  و بلوو   چنينهم و فکری توسعۀ

 هوا  دانشگاه اینکه به توجه با. (1602خانی،  نژاد و عيسی قربان) است

 شناخته آموزشی خدمات های سازمان ترین  مهم از یکی عنوان به

 از انحوراف  منزلوۀ   بوه  انحرافوی،  رفتوار  اونوه  هر وقوع ،اند شده

                                                      
1 Corruption Perceptions Index 
2 www.Transparency.org 

 منوابع  اتولاف  باعوث  کوه  است کاری و زمانیسا استانداردهای

 و شودنی  ارائوه  خودمات  کواهش  نتيجوه،  در و کميواب  انسوانی 

 ارتقوای ) خوود  نهایی هدف از کشور آموزشی سيستم بازماندن

 رفتارهوای  پژوهشگران برخی رو، این از د.شو می (دانش سطح

واعظوی و  )انود   را بررسوی کورده   کشور های دانشگاه در انحرافی

 بوا  رفتار اصلاح یا تغيير معنای به رفتار اصلاح (.1602همکواران،  

 فور   ماال، برای است  احتمالی مجازات یا پاداش از استفاده

 پواداش  یوا  نتيجوه  بوه  منجور  شود که تکرار می رفتاری شود می

 یوا  منفوی  پيامود  بوه  منجور  کوه  رفتاری که حالی شود  در  مابتی

 تیریمود (. Desler, 2007) شوود  نموی  تکورار  ،شود می مجازات

 پاسوخ  اورفتن قودرت  از قبل تا  يتشخ زود را مقاومت دیبا

 باشوود نووامطلوب یرفتارهووا مراقووب دیووبا نيو همچنوو دهوود

(Mooketsi, 2009). ممهو  بسيار تغيير روند هر در مدیریت نقش 

اسوت.   سوازمان  افوراد   بوا  کارها دادن انجام هنرِ مدیریت. است

 تواننود  موی  آنها. دهند جهت و هدف ها سازمان به باید مدیران

. کننود  ترغيب غيرعادی کارهای دادن انجام برای را عادی افراد

 را رسمی ساختارهای و ها اروه افراد، بتوانند باید مؤثر مدیران

 (.Aghooba & Oeysola‚ 2011)ننود  ک مرتبط سازمان نيازهای با

موودیریت رفتارهووای  بوورای زیوور موووارد از تواننوود مووی موودیران

 بایود  مودیران : در  -1انحرافی در محيط کار اسوتفاده کننود:   

 اطمينوان  و تفسوير  موؤثر  طوور  بوه  را حسی های ورودی بتوانند

 در  درسوتی  بوه  را هوا  سوازمان  کارکنان هدف که کنند حاصل

 کسب به باید ها سازمان در موجود افراد: یريادای -6 کنند  می

 افراد به یادايری. شوند تشویق جدید نگرش و مهارت دانش،

 رفتوار  بور  و همچنين باشند داشته بهتری در  تا کند می کمک

 و هوا  تمایول  کول  روی بور  تمرکوز  این: زهيانگ -6اذارد   می اثر

 تلاش باید مدیران. است خاص رفتارهای یبرا فرد های انگيزه

 اثور  کارکنان رفتار بر بشناسند که را نيروهایی و ها انگيزه کنند،

 بسوويار روان تغييوور یووک ایجوواد بوورای ی:بانيپشووت -0بگووذارد  

 حمایوت  بوه  شووند  می تغيير ارفتار که افرادی. است ضروری

 (.Gotesh & Davis, 2006) دارنود  نيواز  عاطفی و اخلاقی مادی،

به نگرانی  انحرافی در محيط کاررفتارهای  مدیریتها  این روز

زیورا اینگونوه رفتارهوا      هوا تبودیل شوده اسوت     اصلی سازمان
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کند. این رفتارها هرچوه کوه    میسلامت مالی سازمان را تهدید 

منفوی برمجموعوه دارنود. رفتارهوای ناهنجوار       هوای  اثر ،باشند

کوردن   آمودن، کنود   نکردن از مدیر، دیور  دان شامل: پيرویمنرکا

ادبووی بووا  هووای کوچووک، بوودرفتاری و بووی کووار، دزدی ۀچرخوو

مهوم اسوت توا تفواوت ميوان       ایون بخوش  در  همکاران است.

هوای   رفتار .رفتارهای غيراخلاقی و رفتارهای منفی مطرح شود

هوای   رفتوار و  به شکستن قووانين اجتمواعی   اخلاقی مربوط غير

 اسووت.مربووط   تخطووی از قووانين خواص سووازمانی   بوه منفوی  

هووای  زمينووه شناسووایی پوويش  بووارۀزیووادی در هووای پووژوهش

دی مانند کاری صورت ارفته است و عوامل متعدّ های انحراف

عواموول فووردی )شخصوويت و در  از شوورایط کوواری(، سووبک 

رهبووری موودیران )اسووتبدادی، دموکراتيووک یووا آزاد( و عواموول 

دالتی در اجورای قووانين، سواختار    عو  سازمانی و مدیریت )بوی 

نامناسب پاداش، فرهن  سازمانی ضوعي ، ابهوام در عملکورد    

ها  ايری ساختاریافتگی تصميم نبودشغلی و ارزشيابی کارکنان، 

شده کوه در ایون ميوان نقوش عوامول       ها( شناخته ریزی و برنامه

سووازمانی و موودیریت در کوواهش یووا بووروز رفتارهووای کوواری  

 ,.Jiang et al) بووده اسوت   دیگور عوامول  از تر  انحرافی پررن 

علووت انتخوواب دانشووگاه آزاد واحوود  در ایوون پووژوهش (.2020

 -1عنوان جامعۀ آماری ایون بوود کوه     اصفهان )خوراسگان( به

شواهد و شرایطی کوه مودیران ارشود در رفتارشوان نشوان داد      

کووه ناشووی از   حقيقووت، برخووی از رفتارهووای انحرافووی    در

های مختل  درون سازمان است و ممکن است برخی  سياست

هایی باشد که سازمان  العمل ها و دستور نامه از آنها از نتایج آیين

شده رفتارهوای انحرافوی در محويط     کرده و باعث مرکزی ایجاد

پيامدهای رفتارهای انحرافی در محيط  -6کار افزایش پيدا کند 

شوود از کارکنووان زیوواد دیووده شوود.  کووار در رفتووار موودیران ار

انگيزای، تلاش کمتر برای رسويدن   تفاوتی، بی مسئوليتی، بی بی

،  مآبانوه  تور رفتارهوای قلودر    های سازمانی و از آن مهم به هدف

های شوغلی زیواد کوه     کاهش فضای اخلاقی سازمان و تعار 

ممکوون اسووت مشووکلات و مسووائلی را بووه وجووود آورد، از    

طرفی برخوی از شوواهد نشوان     ست و ازپيامدهای این پدیده ا

جوایی بويش از حود ممکون اسوت از       به دهد که غيبت و جا می

پيامدهای رفتارهای انحرافی درون دانشگاه باشود کوه اهميوت    

 -6زیادی برای دانشگاه آزاد واحد اصفهان )خوراسگان( دارد  

افزایش سطح استرس شغلی، تغييرات و جو سازمانی مسوموم  

است که مدیران ارشد به آن اشواره داشوتند و   جمله مواردی  از

شويرینی، تملوق و چاپلوسوی     کارکنان با رفتارهایی مانند خوود 

کنند که به جایگاه بالاتر برسند  یعنی کارکنوان بایود    تلاش می

هوای   مبنای آن بتوان علول، پيامود   الگویی را طراحی کنند که بر

ی انحرافوی  هوا  ار را از رفتوار  ای و عوامل مداخله عوامل زمينه

هایی بور   بررسی کرد و همچنين بررسی این نکته که چه راهبر

اسوت. بودین     اوذار  های انحرافی محيط کار اثور  مدیریت رفتار

بنيواد و بوا    کوشد بوا اسوتفاده از رویکورد داده    منظور محقق می

هوای )عوامول علوّی،     طراحی الگو و روش تحقيق کيفی، مؤلفه

ر، راهبردهووا و پياموودها( اوو ای، عواموول مداخلووه عواموول زمينووه

های نهوایی را شناسوایی    رفتارهای انحرافی محيط کار و مؤلفه

قالووب یووک الگووی مفهووومی، راهبردهووایی را بوورای   کنود و در 

مدیریت رفتارهای انحرافی محيط کار در دانشگاه آزاد اسلامی 

شناسایی و برای بهبود یا حل مشکل الگوویی   واحد اصفهان

ن اساس، در پوژوهش حاضور کوشوش    را طراحی کند. بر همي

 شده است تا به این پرسش پاسخ داده شود:

 عوامل اساسی رفتارهای انحرافی محيط کارکدام است؟

 

 پیشینۀ پژوهش

 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 اسوت  ممکون  رسواند،  موی  آسويب  سوازمان  بوه  کوه  رفتارهایی

 بوين  های تعامل وقتی. باشد عمومی داشته یا خاص های هزینه

 انسوانی  منوابع  شوود،  قطوع  انحرافوی  رفتارهوای  دليول  بوه  افراد

نکوردن بوين    همکاری نتيجه، و در کنند نمی کار تيمی صورت به

 شوامل  حاصول،  سوازمانی  فرهن  سس . آید به وجود می آنها

 & Narayananشوود )  موی  نارضوایتی  و اعتمادی بی احترامی، بی

Murphy‚ 2017).ایون  بوا  انطبوا   به قادر که ای شایسته کارکنان 

 کوه  افورادی  و دهنود  موی  اسوتعفا  سرانجام نيستند، فرهن  نوع

 Johnson)بوود  خواهند ناراضی مانند، می باقی سازمان داخل در

& Indvik‚ 2001) . در سووازمان در رایووج منفووی رفتارهووای 
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 و آزار توا  تخریوب  و خرابکواری  سرقت، زا مختل  های اروه

 مطالعوات  تورین  برجسوته . ايرد قرار می اموال تخریب و اذیت

 و ناکارآمود  رفتوار  توليد، ضد رفتار اجتماعی، ضد رفتار دربارۀ

بورای ایون رفتارهوا     پژوهشوگران . اسوت  شوده  انجام سازمانی

کوار،   انحراف در محويط  :جمله از .اند اسامی مختلفی ذکر کرده

رفتارهوایی   ،واقع در. ر ضد توليد و رفتارهای ضداجتماعیرفتا

 شوند که سه ملا  اصولی  در محيط کار انحرافی محسوب می

رسووم، قواعود،    -6  عمودی و ارادی باشوند   -1: باشند داشته

ارفته و  سازمانی در آنها نادیده پذیرفتنیمقررات و هنجارهای 

زمان، انوداختن سولامتی افوراد و سوا     خطور  بوه  -6  نق  شوود 

را به سازمان تحميل کنود   چشمگيریهای آشکار و نهان  هزینه

این طریق اثربخشی و عملکورد فوردی و سوازمانی را بوه      و از

البته هر رفتاری  ( Robinson & Bennett‚ 1995بيندازد )مخاطره 

ن کورد  انحرافی نيست و ملا ، تهدیود  ،که هنجار را نق  کند

 پوشيدن لباس خارش از فرم سازمانیبرای ماال،   سازمان است

عنوان رفتوار   رساند و به ها آسيبی نمی به سازمانطور معمول  به

 .) ‚.2007Appelbaum et al) آید انحرافی به شمار نمی
 

 پیشینۀ تجربی پژوهش

 طوۀ راب بررسوی تویثير  »( در پژوهشی با عنووان  1600حکيمی )

نقوش  انحرافوی:   کواری  رفتارهوای  و حسوادت  بر عضو-رهبر

نفووو  و  اووور ادرا  از عووودالت سوووازمانی، عوووزت تعووودیل

نوع پيمایشی با حجم نمونۀ  با روش توصيفی از« رنجوری روان

نفر از کارکنان مجتمع م  سرچشمۀ رفسونجان بوه ایون     662

بوا    داری، معنی طور   به عضو  -رهبر مبادلۀ   فيتيک نتيجه رسيد که

  .ارتبواط دارد   کاری و رفتارهای انحرافی  کار محيط   در حسادت 

  و  ای رویه  عدالت از  کارکنان  ادرا  که  داد نشان همچنين، نتایج 

حو    عضوو،   -رهبور  مبادلوۀ    پوایين  وجوود کيفيوت    با  توزیعی،

  شوواهد  نهایوت،   در  .کنود  می  ایجاد  آنها در   را کمتری  حسادت  

  رنجور هستند یوا  روان  یا  بالا نف    عزت با  کارکنان  که  داد  نشان

  تجربه  را  کمتری انحرافی  رفتارهای ، مقطعی  حسادت  افزایش  اب

 کنند. می

( در پژوهشوی بوا عنووان    1601اصفهانی و حيودری )  نصر

بوا  « رفتوار انحرافوی کارکنوان    حسادت در محيط کار بور  تیثير»

نفور از   644نوع پيمایشوی بوا حجوم نمونوۀ      روش توصيفی از

به این نتيجه رسيدند که  شرکت فولاد تکنيک اصفهانکارکنان 

 اثور  انحرافوی  رفتوار  بر های آن لفهؤحسادت در محيط کار و م

 دارد. معناداری و مابت

( در پژوهشوی بوا عنووان    1607مقدم و محمودی ميمند )

بوا روش  « انحرافوی  رفتارهای به ارایش بر سازمانی بدبينی اثر»

نفر از کارکنوان   614نوع پيمایشی و با نمونۀ آماری  توصيفی از

به این نتيجه  عسلویه ۀمنطق نفتی پيمانکاری های شرکت از یکی

 بوه  ارایش بر ناداریمع و مابت اثر سازمانی بدبينی کهرسيدند 

 اثر این تبادلی ،رهبری سبک و داردکارکنان  انحرافی رفتارهای

 کند. می تعدیل را

( در پژوهشوی بوا   1603ضمير و همکواران )  روشن محمود

 انحرافوی  رفتوار  بروز بر مؤثر سازمانی عوامل شناسایی»عنوان 

بوا نمونوۀ   « تهوران  دانشوگاه  مرکزی ستاد مطالعه کارکنان: مورد

 خوود  شوغل  از کوه  نفر به ایون نتيجوه رسويدند، افورادی     167

 حمایوت  و همچنوين  خوود  سازمان به تعهد بيشتری اند، راضی

 رفتارهوای  کمتری مرتکب احتمال با بيشتری دارند و سازمانی

 متقابل عمل عنوان به انحرافی رفتار همچنين، شوند. می انحرافی

  مشواهده  سوازمانی  هوای  و سياسوت  ناعادلانه رفتارهای برابر در

 شود.  می

تویثير  »( در پژوهشی با عنووان  1602واعظی و همکاران )

نقش ميوانجی   اساس عدالت سازمانی در بروز رفتار انحرافی بر

نوع پيمایشوی و   با روش توصيفی از« ادرا  از عدالت سازمانی

فر از مودیران و کارکنوان دانشوگاه ولوی     ن 621با نمونۀ آماری 

عدالت سازمانی عصر )عج( رفسنجان به این نتيجه رسيدند که 

لکوه عودالت   نودارد، ب  راثو مسوتقيم بور رفتوار انحرافوی      طور به

ادرا  از عدالت سوازمانی بور    باطور غيرمستقيم و  سازمانی به

در ایون بواب بوين مودیران و      کوه  داردمنفی  اثرانحرافی  رفتار

 شت.  نظر وجود دا کنان اختلافکار

( در پژوهشی با عنووان  1602مصباحی و اسماعيلی طرزی )

بوين اعتمواد سوازمانی بوا رفتارهوای انحرافوی        ۀبررسی رابطو »

نوع همبستگی  با روش توصيفی از« نور کارکنان در دانشگاه پيام
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بوين   یارتبواط کوه   نفر به این نتيجه رسيدند111با حجم نمونۀ 

نور شوهر   اعتماد سازمانی و رفتار انحرافی کارکنان دانشگاه پيام

 وجود دارد. کرمان 

 مقابلوه »( در پژوهشی با عنووان  2020و همکاران ) 1جيان 

 و عواطفی  فرسودای های نقش: کار محيط در ارایی استرس با

ر چهار شرکت توليدی در چين د« انحرافی رفتار در آوری تاب

نوووع  نفوور و بووا روش توصوويفی از  040و بووا نمونووۀ آموواری  

 عوواطفی همبسووتگی بووه ایوون نتيجووه رسوويدند کووه فرسووودای 

 انحرافوی  رفتوار  و استرس در محيط کوار  ارتباط بين ای واسطه

 اوری  واسوطه  تحليول  از حاصول  نتوایج  ایون،  بور  علاوه. است

 سوی از هيجانی خستگیِ ميانجیِ که نقش داد نشان شده تعدیل

 سووطح بووا کووه ای اونووه بووه شووده اسووت. تعوودیل آوری توواب

 عواطفی  فرسوودایِ  اوریِ  ميوانجی  اثور  بيشوتر،  پوذیری  انعطاف

 شود. می تر ضعي 

 بررسوی »( در پژوهشوی بوا عنووان    2019)6 لنکوا  مالک و

 از هووایی درس: کووار محوويط انحووراف مهووار بوورای مووداخلات

با روش کيفی به این نتيجوه  « های هواپيمایی هندوستان شرکت

 مودیریت  های استراتژی یعنی اصلی، مداخلۀ رسيدند که چهار

 برای آااهی ذهن و کار محيط در معنویت آوری، تاب استعداد،

 سوازنده  رفتوار  تورویج  و مخورب  انحرافوی  بر رفتارهوای  غلبه

 لازم است. هندوستان ایر هواپيمایی شرکت کارکنان بين در

( در پژوهشوووی بوووا عنووووان 2017و همکووواران ) 6چووون

انحوراف محويط کوار:     ای یسازمان یدادن رفتار شهروند شکل»

بوا روش  « ینوواز  مهموان  قودرت در  یاصول  ۀکنند نييعوامل تع

نفوور از  244نوووع همبسووتگی و بووا نمونووۀ آموواری  توصوويفی از

 نيبو  یارتبواط  به این نتيجه رسيدند کهکارکنان هتل در تایوان 

در  یانحراف یو رفتارها یسازمان یِشهروند ،یفرد یها یژایو

عنووان   خودمات و ارزش اخلاقوی بوه    وجود دارد ومحيط کار 

ه است و همچنوين  رفتارهای مابت و منفی کارکنان شناخته شد

 یفورد  یها یژایو و یکه هر دو عوامل سازمان نتایج نشان داد

و رفتوار   یسوازمان  یِدادن رفتار شوهروند  در شکل ینقش مهم

                                                      
1 iang et al. 
2 Malik and Lenka 
3 Chen et al. 

 دارند.در کارکنان  یانحراف

 ريتیث»( در پژوهشی با عنوان 2017و همکاران ) 0ااتلين 

 ینوواز در اعتمواد و رفتارهوا    رهبوران مهموان   یارتباط تيشفاف

روش بوا  « یرفتوار  یکسوارچگ ی یانجيو : نقش مروانيپ یانحراف

نفر به ایون نتيجوه   100نوع پيمایشی با نمونۀ آماری  توصيفی از

روابط  انيم اری باعث ميانجی ،یرفتار یکسارچگی رسيدند که

شوده  به رهبور   روانيو اعتماد پ یرهبر های ارتباط ی،رهبر نيب

 است.  

 یانحوراف سوازمان  »( در پژوهشی با عنوان 2017)2تورل 

: نقش مهار، تنش یاجتماع یها شبکه تیاستفاده از سا قیطر از

نوع پيمایشی بوا نمونوۀ    با روش توصيفی از« یتيو تفاوت جنس

هوای اجتمواعی    کننداان سایت شبکه نفر از استفاده 661آماری 

انحوراف   نيبو  یهوا  ها و تفاوت شباهتبه این نتيجه رسيد که 

بين موردان و   یتماعاج یها شبکه تیاستفاده از سا با یسازمان

 یانحرافو کوردن رفتارهوای    زنان متفاوت است و برای محودود 

 نظر ارفته شود. های بين مردان و زنان در ی باید تفاوتسازمان

( در پژوهشووی بووا عنوووان 2016) 3چوون و بنجووامين لووی

 در یانحرافو ی رفتارهوای  تياثر صفات شخص یمقدمات یبررس»

« در سازمان امداد و کمک مالزی بخش داوطلبانه ر درکا محيط

نفور بوه    644نوع همبستگی با نمونۀ آمواری   روش توصيفی از

 یاسوتخدام بورا   ندیطول فرآ دراین نتيجه رسيدند که داوطلبان 

کواربرد   تياهم، محيط کار یانحراف های رفتار رساندن حداقل به

 کننوده کموک  مطالعه نیا ايرند. مینظر  در ی راتيصفات شخص

عامل  کیداوطلبان است که  یتيصفات شخص یاتينقش ح  در

 انحراف محويط کوار  های  رفتار رساندن حداقل به یبرا یضرور

حاضر رفتارهای انحرافی در محيط کوار بوا    است. در پژوهش

هوا   دیدااه هدف، مؤلفه استفاده از روش کيفی کار بررسی و از

شناسوایی و یوک    و ابعاد رفتارهوای انحرافوی در محويط کوار    

های رفتارهای انحرافی در محيط کوار   بندی کيفی از مؤلفه طبقه

و همچنين یک الگو برای تبيين رفتارهای انحرافوی در محويط   

 کار ارائه شد. 

                                                      
4 Gatling et al. 
5 Turel 
6 Li Chen & Benjamin 
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 روش پژوهش

توجه به هدف اصلی این پژوهش که همان طراحوی الگووی    با

مدیریت رفتارهای انحرافی در محيط کارِ دانشگاه آزاد اسلامی 

است، پژوهشگران دریافتند که روش پژوهشی مناسوب بورای   

پاسخ به سؤال اصلی پژوهش، باید اکتشافی باشود توا قابليوت    

های پژوهش را داشته باشد  اما از آنجا که ابعواد و   تیمين هدف

عوامل مؤثر بر رفتارهای انحرافی در محيط کار مشخ  نبود، 

  بنوابراین از  توانست از روش کمّی استفاده کند پژوهشگر نمی

توجه به اینکوه پژوهشوگر درصودد     روش کيفی استفاده شد. با

رفتارهای انحرافوی در محويط    ميمفاه ییبازنما برایالگو  ۀارائ

کارِ دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان است، روش پوژوهش  

 های کيفی بين روش نوع کيفی انتخاب کرده است. در خود را از

روشوی اسوت   « بنيواد  داده»یا « ای نهنظریۀ زمي»از آنجا که روش 

نظور، بوا ارائوۀ یوک      بر تعيين ساختار کلی پدیودۀ مود   که علاوه

رویکرد تحليلی و ایجاد رابطوه بوين سواختار اصولی و فراینود      

کند  عمل / تعامل یک نظریۀ عمومی را دربارۀ موضوع ارائه می

دادن پوژوهش انتخواب شوده     که چنين روش کيفی برای انجام

 روش  از  دیبا  یافته، نظام  الگوی  به  دستيابیاین برای است  بنابر

اسواس ایون روش، تموام     شود. بور   استفاده  کوربين  و  استراوس

بخوش   3شوده کوه شوامل     قالب الگوی مفهومی ارائه ها در داده

اوور،  مداخلووه ی، شوورایطا شوورایط زمينووه ،یشوورایط علوّو اسووت:

. اسوووت یمحوووور دهیوووپد دربوووارۀراهبردهوووا و پيامووودها  

خبراان و متخصصان نفر از  64کننداان این پژوهش  مشارکت

حوزۀ مدیریت و سازمان، اسوتادان دانشوگاه و مودیران ارشود     

ايری  ايری پژوهش مبتنی بر روش نمونه بودند. نمونه دانشگاه

 حالت اشباع ادامه یافت. است. حجم نمونه تا رسيدن به نظری

 

 حبهمصا در کنندگانمشارکتمشخصات  -1 جدول

Table 1- Details of interview participants

 واحد محل خدمت حوزۀ تخصصی فعالیت سابقۀ شغلی مدرک تحصیلی سن خانوادگینام نام و
 دانشکدۀ مدیریت مدیریت 14 دکتری 04 1شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 دانشکدۀ مدیریت مدیریت 2 دکتری 04 6شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 انسانی دانشکدۀ علوم حقو  64 دکتری 22 6شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 تربيتی دانشکدۀ علوم روانشناسی 11 دکتری 04 0شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 تربيتی دانشکدۀ علوم روانشناسی 61 دکتری 21 2شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 تربيتی دانشکدۀ علوم روانشناسی 10 دکتری 61 3شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 تربيتی دانشکدۀ علوم روانشناسی 62 کترید 22 7شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 دانشکدۀ مدیریت مدیریت 16 دکتری 00 1شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 دانشکدۀ مدیریت مدیریت 16 دکتری 61 0شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 دانشکدۀ مدیریت مدیریت 10 دکتری 61 14شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 ختمان اداریسا اقتصاد 11 ليسان  فو  24 11شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 ساختمان اداری شناسی جامعه 67 ليسان  فو  26 16شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 ساختمان اداری حقو  16 ليسان  فو  67 16شوندۀ شمارۀ  مصاحبه

 ساختمان اداری حقو  13 ليسان  فو  04 10مصاحبه شوندۀ شماره 

 اریساختمان اد روانشناسی 10 ليسان  فو  61 12شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 ساختمان اداری شناسی جامعه 66 دکتری 24 13شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 ساختمان اداری شناسی جامعه 17 دکتری 26 17شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 ساختمان اداری مدیریت 16 دکتری 22 11شوندۀ شمارۀ  مصاحبه
 ساختمان اداری شناسی جامعه 11 دکتری 26 10شوندۀ شمارۀ  مصاحبه

 ساختمان اداری مدیریت 13 دکتری 27 64شمارۀ  شوندۀ مصاحبه
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 روایی و پایایی پژوهش
هوای   یافتوه  توا  اسوت  شوده  ای طراحوی  ه شيو به حاضر پژوهش

 بورای . شوود  ارائوه  دربارۀ مدیریت رفتارهوای انحرافوی   موثقی

معيارهای پوژوهش   ها از تفسير ها و یافته بودن پذیر اتکا ارزیابی

 پووذیری، اتکوا  پوذیری،  انتقوال  ،اعتمادپووذیری کيفوی کوه شوامل   

 اسوتفاد  پوذیری و عموميوت   راستی، تطابق، فهم پذیری، تصدیق

 .شد

 یفیک بخش ییایو پا ییروا -2 جدول

Table 2- Validity and reliability of the qualitative part

 توضیحات بنیاد معیارهای داده
دهد نتایج حاصل از  اعتمادپذیری: ميزانی که نشان می

 های پژوهش است. ژوهش تا چه اندازه نمایندۀ دادهپ
ی  ها تفسير ارزیابی ه و شد ی مکتوب ها مصاحبه مرور -6ماه  16مدت  ها به هدایت مصاحبه -1

سوی اعضای تيم  ها از نظارت بر فرایند اردآوری و تحليل داده -6  پژوهشگر سوی از ارفته  صورت
 ها کننداان با هدف پالایش بهتر یافته مشارکتمصاحبۀ دوباره با دو نفر از  -0پژوهش  

 نتيجه: پالایش تفسيرها و بسط آنها
دهد نتایج حاصل از  پذیری: ميزانی که نشان می فهم

ای از جهان واقعی  پژوهش تا چه حد نماینده
 شونداان است. مصاحبه

ر ارفت و نظران حوزۀ مدیریت و سازمان و دانشگاهی قرا های پژوهش در اختيار صاحب یافته
 تییيد شد.

 نظران در الگوی نهایی لحاظ شد. نتيجه: اصلاحات مدنظر صاحب
آمده و  شنونداان بر از مصاحبه  ها پذیری: یافته تصدیق
 تیثير سو ايری پژوهشگر نبوده است. تحت

دهی  جهت برای دیدااه ارائۀ از پرهيز و ها مصاحبه طول در پژوهشگر سوی از فعال دادن اوش -1
 از ای خلاصه ارائۀ.-6کننداان   مشارکت با ها تفسير و ها مصاحبه مجدد بررسی -6ها   احبهمص به

 ایشان. های دیدااه دریافت و کننداان مشارکت از نفر دو به شده بندی صورت الگوی
 ها و توسعۀ آنها. نتيجه: پالایش تفسير

رفتن  تیثير اطلاعات نادرست و طفره ها تحت راستی: تفسير
 قرار نگرفته است.افراد 

 افراد .شد انجام صميمانه فضای در و ای حرفه صورت به محرمانگی حفظ با ها مصاحبه -1
-6کردند   بازاو را خود های ، دیدااه فشار اونه هر از دور به و آزاد صورت به شونده مصاحبه
 مصاحبه. جلسۀ ادامۀ به شنونداان مصاحبه مندی علاقه

 شونداان از بيان دیدااه دیده نشد. رفتن مصاحبه هنتيجه: شواهدی مبنی بر طفر
 پذیری . پذیری، تصدیق شده در اتکاپذیری، اعتماد های استفاده شدن با روش محقق ها با ساختار ذهنی افراد با پدیده تطبيق دارد. تطابق: یافته

ر محيط کار ها پالایش شد. پژوهش سمت پيدا کرد  زیرا ماهيت رفتارهای انحرافی د نتيجه: مقوله
 دهد. را نشان می

ها ابعاد مختل   دهد یافته عموميت: ميزانی که نشان می
 اند. شده را در خود جای داده پدیدۀ بررسی

 

 در انحرافی رفتارهای پدیدۀ ماهيت از آنها به کافی زمان دادن اختصاص و ها مصاحبه بودن باز -1
 در دیگر مصاحبۀ 6 باز و اذاری کد مرحلۀ رد مصاحبه 17 دادن انجام -6برداشت   پرده کار محيط
 از کننده تقویت شواهد کسب و ارایی جانبه همه -6خبره   افراد با انتخابی اذاری کد مرحلۀ
 برای نظری روش از ايری بهره. -0مفاهيم   و مضامين کردن روشن برای سازمان های مختل  سطح
 پدیده. واقعيت به بردن پی

های سازمانی و  دهندۀ شناخت عميق قابليت شده، نشان های شناسایی مؤلفه ها و نتيجه: تعدد مصاحبه
 ابعاد مختل  آن است.

های رفتارهای  های جاری و پيشين خود را دربارۀ پيامد کننداان تجربه ها شرکت در مصاحبه ارفته  های صورت اتکاپذیری: ثبات و پایداری در تبيين
 انحرافی در محيط کار بيان کردند.

 نظر از زمان وقوع. شنونداان، صرف های مصاحبه بردن به تجربه جه: پینتي
های پژوهش در  پذیری: قابليت به کارايری یافته انتقال
 های مشابه دیگر موقعيت

 صورت نظری انجام شد. ايری به نمونه -1
شگاه شونداان عضو جامعۀ دانشگاهی، مدیران ارشد دانشگاهی و سابقۀ کار در دان همۀ مصاحبه -6

 آزاد اسلامی داشتند.
 ها استخراش شد. ها از همۀ مصاحبه شدۀ داده نتيجه: مفاهيم نظری ارائه

 

 از کداوذاری  فراینود  پایوایی  بررسوی  بورای  اسوت  افتنی

 از و شود  اسوتفاد  کاپوا  و ضوریب  کداذار دو بين توافق روش

آن  معنواداری  سوطح  و 4/  222 برابور  کاپوا  شواخ   کوه  آنجا

 بود، استخراش کدها پایایی کافی داشت. 42/4تر از  کوچک
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 های پژوهش یافته

 و هوا  مصواحبه  از آمده دست به های داده شد، اشاره که همانطور

 و مفواهيم  بواز،  کودهای  به باز کداذاری شيوۀ اساس بر اسناد،

 آموده،  دسوت  به های مقوله اساس بر سس . شدند تبدیل ها مقوله

 مفاهيم و ها مقوله شد. ارائه موردی درون تفسيری یک هر برای

 شوده  داده نموایش  6 جدول در کيفی های داده از آمده دست به

 است.

 پدیدۀ آورندۀ وجود به اصلی عامل علّی شرایط :علّی شرایط -1

 اسوتراوس )است ( کار محيط در انحرافی رفتارهای)شده  مطالعه

کارکنوان،   بوا  هوا  مصواحبه  يول تحل نتوایج (. 126: 1603 کووربين،  و

 ایجواد  بورای  علوّی  دربارۀ شورایط  مقوله 66 وجود دهندۀ نشان

 اصوفهان  واحود  آزاد دانشوگاه  کارِ محيط در انحرافی رفتارهای

 شوده  تشوریح  6 جودول  در آن ذیول  مفواهيم  و ها مقوله. است

 است.
 

 علّی شرایط هایمقولهو  مفاهیم -3 جدول
Table 3- Concepts and categories of causal conditions

 مقولۀ اصلی مقولۀ فرعی مفاهیم مشترک

های ترفيع، نارضایتی از  نارضایتی از مدیران، نارضایتی از همکاران، ماهيت شغل نامناسب، نداشتن فرصت

 نکردن. حقو  و مزایا، نبود قدرشناسی و پيشرفت و موفقيت کسب

 نارضایتی شغلی

ش
گر
ن

 
نی
زما
سا
و 
ی 
شغل
ی 
ها

 

شدن کارکنان،  تنفر و نااميدی کارکنان از دانشگاه، افزایش بداویی کارکنان از دانشگاه، منزوی ح 

جویی، افشای و نابودی اطلاعات دانشگاه، اثر مخرب فرد بر افراد دیگر دانشگاه، وجود دو یا چند انتقام

 دادن داوطلبانۀ کار.  دستگی در دانشگاه و استقبال نکردن از انجام

 سازمانینااميدی 

 های شغل ویژای اهميت وظيفه، هویت شغل، تنوع وظای ، استقلال شغلی و بازخورد.

 نداشتن شغل با شاغل تناسب رشتۀ تحصيلی نامرتبط، نداشتن تجربۀ قبلی، نداشتن مهارت لازم و نداشتن استعداد لازم.

ذهن، اظطراب و استرس،  بودن نف ، درايری و مشغول به دادن آرامش، کاهش اعتماد حوصلگی، ازدست کم

 بودن. ناراحتی اعصاب و کلافه

 استرس شغلی

 نشدن با شغل دراير نشدن به وظای  و شرمساری از همکاری با دانشگاه. نداشتن اشتيا  به وظای ، جذب

 ازمانینبود تعهد س پذیری. مسئوليت تفاوتی به تر  دانشگاه و بی های سازمان، بی نداشتن به ارزش و هدف تعصب

های یادايری و رشد کم و  نظام جبران خدمات و پاداش ضعي ، شرایط و تناسب شغل نامناسب، فرصت

 نبود ارتباط با مدیران دانشگاه.

 نبود دلبستگی شغلی

هایی  اروهی، خواسته اروهی، تعار  ميان فردی، تعار  ميان کارکنان، تعار  درون تعار  درون

 عک .  شود و بر در امور کاری میخانوادای که مانع صرف وقت 

 های شغلی و وجود تعار 

 خانواده-کار

نکردن شغل مناسب، نارضایتی از  نداشتن بر شغل کارکنان، انتخاب جایی بيش از حد در شغل، تمرکز جابه

 بودن محيط کار و نداشتن احساس آرامش. عاطفی شغل، غير

 نداشتن امنيت شغلی

 فشار ناشی از کار ر زمانی و حجم کار بيش از حد توان کارکنانهای بيش از حد، فشا انتظار

های  نبودن انتظار شدن یا واضح تعار  بين شخ  با نقش وی، تعار  درون نقش، تعار  بين نقش، کم

 نکردن نتایج عملکرد شغلی. بينی دانشگاه و پيش

ابهام و تعار  نقش در عملکرد 

 شغلی

 نبود معنویت در محيط کار های سازمان. همسویی با ارزش اس همبستگی با همکاران و نانبودن کار، نداشتن احس معنادار

های معو  و ناکافی، سيستم  کاری، مشکلات رفاهی کارکنان، پرداخت نداشتن توازن در پرداخت اضافه

 ارزشيابی نامناسب و بازخورد ارزیابی با تیخير.

 حقو  و مزایای شغلی

 شده حمایت سازمانی ادرا  نکردن مدیران و همکاران های شغلی، حمایت نشهای سازمانی، ت فعاليت

 سازمانی تفاوتی بی کارکنان  مسائل دانشگاه و به مسائل مدیرتوجهی  بی

صداقتی دانشگاه،  بودن تظاهر و ظاهرسازی در دانشگاه، اوليت منافع شخصی مدیر، باور به بی کارآمدتر

 آميز و بدخواهانه به سازمان. های تحقير اراحساس منفی به دانشگاه و رفت

 بينی سازمانی بد
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سوی مدیران، ترجيج منافع شخصی به منافع  مدیران به کارکنان اعتماد ندارند، کنترل بيش از حد کارکنان از

 کردن. دانشگاه و تلافی

 

 های منفی مدیران وجود نگرش

شدن  تر نبودن کارکنان در محيط کار، محتاطانه الرویارویی نادرست و غير محترمانه با دانشجویان، سرح

 روی علاقه.  کردن برای پول نه از انگيزای، دلسردی و کار رفتار کارکنان، بی

 وجود فرسودای شغلی

 نا جو جو مسموم سازمانی فردی مسموم.  ساختار فيزیکی مسموم و روابط بين
م 
سال

 و
کی
يزی
ف

 

نی
روا

 
کار
ط 
حي
م

 

شکنی با کارکنان و مدیران،  ايری، تحقير کارکنان و تملق مدیران، حرمت رشوه کاغذبازی زیاد، فرهن 

تفاوتی به محيط کار، دلزدای کارکنان، خصومت شخصی کارکنان با مدیران و  ضابطه، بی به وجود رابطه

 صورت خطا. جایگزینی فراوان برای کارکنان در

 اخلاقی سازمانی جو غير

 آاين رهبری زهر بودن پذیر نا بينیطلبی، پيش ودکامه، خودشيفتگی، جاهآميز، رهبری خ سرپرستی توهين

ی 
هبر
ر

بد
ست
م

 رهبری مخرب استفاده از کارکنان. مدارانه و سو  اخلاقی و زور خشونت، تهدید، تعامل غير 

نشدن حق و حقو   دادهای کاری کارکنان به نفع دانشگاه، پرداخت تبعي  در استخدام کارکنان، قرار

شده، رفتارهای تبعيضانه  قبال کار انجام ها در نبودن دریافتی ها، منصفانه کاری و میموریت نان در اضافهکارک

رده، تفاوت زیاد  ها بين کارکنان هم سوی مدیر، وجود تبع  در پرداخت ردۀ دانشگاه از ميان کارکنان هم

ها، نبود اطلاعات صحيح و  تجربه نکردن اطلاعات و لحاظ مالی، اشترا  اذاری بين کارکنان و مدیران از

های  عدالتی در انتصاب نبودن مزایای رفاهی کارکنان، بی موقع به کارکنان، یکسان دقيق، ندادن اطلاعات به

 سازمانی و بی عدالتی در ارزیابی عملکرد .

 عدالتی سازمانی بی

نی
زما
سا
ل 
وام
ع

 

 فناوری اطلاعات سازمان های اطلاعات مدیریت. يستمايری و س های پشتيبانی تصميم های فرایندکار، سيستم سيستم

های سازمانی، تعری  و  نبودن هدف از رقابت با هدف نبودن رقابت، نبود هدف از رقابت، منطبق شفاف

نبودن شرایط رقابت برای تمام  حضور سایر کارکنان، یکسان تجميد بيش از حد شخ  پيروز رقابت در

 داخل دانشگاه. رای تمام رقبا درنکردن عدالت ب کارکنان و رعایت

 وجود رقابت درون سازمانی ناسالم

 نبودن سازمانی شفاف ها و مسيرهای پيشرفت شغلی. نبودن رویه نبودن مالی، شفاف نبودن اطلاعات، شفاف شفاف

نبودن مدیران در افتار، رفتار و  اطمينان، قاطع ها در نداشتن نداشتن توانایی مدیران در تصميم

ای  های دوره نکردن جلسه سوی مدیر، برازار ها از ايری ها، دخالت منافع شخصی در تصميم ايری يمتصم

های  برای ایجاد همسویی و تفاهم مدیران و کارکنان، نداشتن انسجام اروهی، نبود دقت در انتخاب ارزش

ی مدیریت منابع انسانی ها ها و اقدام مراتبی در دانشگاه، نبود عدالت در سياست دانشگاه، افزایش سلسله

 ای. دانشگاه و وجود تبعي  جنسی و سق  شيشه

 اعتمادی سازمانی بی

پرخاشگری و ترس، شک و تردید به دانشگاه، احساس استرس و اضطراب، افسردای بر فشار روانی و 

 استرس، نبود نگاه دوستانه و همکاری و نبود روابط درون سازمانی.

 وجود ترمای سازمانی

 

ها و  مقابل شرایط دانشگاه، خودداری از بيان ایده بودن در دليل تسليم ها به ها و ازارش اری از بيان ایدهخودد

ها و  دليل ترس از همکاران و مدیران برای حفظ موقيعت فعلی خود و خودداری از بيان ایده ها به ازارش

 دليل نوع دوستی و تشریک مساعی با همکاران. ها به ازارش

 انیسکوت سازم

 قلدری سازمانی کلامی ، قلدری عملی و قلدری مربوط به عملکرد. قلدری کلامی، قلدری غير

کردن و ادغام  دادن کار، کوچک های دیگر دانشگاه، از دست سسردن کارهای جدید، انتقال به بخش

د شفافيت در دادن موقعيت فعلی، دسترسی کمتر به اطلاعات کاربردی دانشگاه و نبو دست ها، از دانشکده

 تغييرات دانشگاه.

 ترس از تغييرات سازمانی

 ادرا  از سياست سازمانی های پرداخت و ارتقا. رفتار سياسی عمومی، پيشرفت مستمر و سياست
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های روانی،  طلبی، اختلال طلبی، ریاست برابر اقتدار، لجبازی و خودسری، اجتناب از کار، قدرت مقاومت در

باختگی، ضع  اراده، مرکز کنترل  نف  بالا، خود به نف ، اعتماد به بينی، نداشتن اعتماد ربرت بينی، خود کم خود

طلبی، احساس دانایی  حد، دنيا از بيش طلبی نف  پایين، جاه بودن، عزت ناپذیر بودن، انتقاد مدعا بيرونی، پر

 های مذهبی ضعي  و تسویه حساب شخصی. بيش ازحد، حسادت، اعتقاد

 فردی رفتارهای منفی

ی
رد
ل ف
وام
ع

 نامناسب های یکدیگر، ذهنيت به احترامی بی افراد، ميان درايری و تضاد عدالتی، بی ادرا  اعتمادی، بی 

 هم. با افراد بودن غریبه و یکدیگر دربارۀ

 فردی بين  رفتارهای منفی

اد مدیریت در جبران های زی سوی مدیر، اختيار سوی مدیر، توزیع نامتوازن قدرت از نشدن انتقاد از پذیرش

انگيز مدیران، عملکرد  بودن مدیران، نداشتن شایستگی مدیریت، رفتارهای فساد خدمت کارکنان، خودرأی

لياقت و ناتوان در دانشگاه،  باز باشند، وجود مدیران بی خصوص اار سياسی ریاکارانۀ مدیران به

مانه با کارکنان، توجه زیاد مدیران به کارکنان های نامحتر یارویی نکردن مدیران برای تغيير، رو رسانی اطلاع

نداشتن  مراتب زیاد در دانشگاه و توجه ارفتن عملکرد کاری، ایجاد سلسله زبان و چاپلوس و نادیده چرب

 سالاری.  مدیران به شایسته

 رفتارهای منفی مدیریتی

تی
یری
مد
  
ضع

 

 بودن ممنوع قانون ،شغل یک از بيش تصدی بودن ممنوع قانون نبود قانون کسی رایت، تغيير سریع قوانين،

 شرایط ،علمی هيئت اعضای مرتبۀ ارتقای سخت قوانين مطالعاتی، های فرصت قانون نبود ،تحصيل ادامۀ

 بازرسی ناموفق های روش قوانين، با رجوعان ارباب نبودن آشنا مقرارت، و قوانين پيچيدای کاری، نامساعد

قوانين، نداشتن تناسب قوانين با نيازها و  کميت ودن  قوانين، کيفی ضع  نظارتی، مراجع نظارت و

نبودن قوانين و  های کارکنان دانشگاه، تغييرات و تحولات و تعار  قوانين با یکدیگر و شفاف اقتضا

 مقرارت در دانشگاه.

 ضع  قانونی و نظارتی

 

 
ضع

 
تم
يس
س

 
ی
ها

 
ت
ری
دی
م

 
نی
سا
ع ان
ناب
م

 

 

نبودن قواعد  آور نظام ترجيحات، الزام مداری، اولویت مسائل مادی در اعتمادی به قوانين، احساس رابطه  بی

 کارآمدی سيستم پاداش و تنبيه. سازمانی و احساس نا

 قوانين به نبودن پایبند

 

نحو، هرکاری درست  نحو، سود مالی دانشگاه به هر رنحو، عملکرد سازمانی بالا به ه موفقيت دانشگاه به هر

 است اار مدیران و کارکنان متقاعد شوند.

 مقابله با هنجارهای سازمانی

محوری،  انداختن کارها، فرد کارآمدی و خلاقيت، خرابکاری، به تیخير شدن خود نتایج عملکردی پایين، کم

   عملکردی.توجيه عملکرد ضعي ، فرافکنی، انحراف عملکردی و ضع

 عملکرد ضعي  کارکنان

های تنبيهی  بازی در اجرای قوانين، نبود مجازات بازی و باند بودن بعضی از کارکنان از قوانين، پارتی مصون

مناسب در رویارویی با رفتارهای انحرافی کارکنان، نبود شفافيت در رویارویی با کارکنان متخل  و نبود 

 ضمانت اجرایی قوانين.

کننداان  نامناسب بر نق مجازات 

 قوانين سازمانی

 

افراد  از برخی نفوذ اعمال و سازمان در قدرت مافيای وجود سازمان، در غيررسمی های قدرت وجود

 مدیران. و کارکنان بين در قدرت های شبکه

 وجود مافيای قدرت

که
شب
ود 
وج

 
ی 
ها

ت
در
ق

 

 

ی هوای  ای بيانگر ویژاوی  شرایط زمينه ای: شرایط زمینه -3

کنند. به عبارت دیگر،  می  ای دلالت ای هستند که بر پدیده ویژه

طوول یوک بدعود     ای در محل حوادث یا وقایع مرتبط بوا پدیوده  

هستند که در آنها کنش متقابل برای کنتورل، اداره و پاسوخ بوه    

 0(. جدول120: 1603استراوس و کوربين، ايرد ) پدیده صورت می

 دهد. ای را نشان می شرایط زمينه
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 ای زمینه یطشرا های مقولهو  یممفاه -4جدول

Table 4- Concepts and categories of contextual conditions 
 مقولۀ اصلی مقولۀ فرعی مفاهیم مشترک

نسذیرفتن،  ها، ریسک ها و ارزش نبودن، تعار  در هدف پذیر نکردن کارکنان، انعطاف مشارکت

 دادن و پيشنهاد رشوه. نکردن، فرهن  هدیه بود فضای خلاقيت و نوآوری، پشتيبانین

 ارزش های سازمانی ضعي 

ی 
مان
ساز
  
رهن
ف

 
ضعي

جمعی، نداشتن دلسوزی در کار، نداشتن باورهای عملی به ارزش کار یدی و  پذیرینظم نبود 

 فکری و ناسازااری با شرایط دانشگاه.

 ی ضعي  های کار ارزش

 ها و آرمان به نداشتن نيازهای شغلی، دستيابی نشدن ارضا نيازهای خانوادای، نشدن ضاار

 نداشتن. منفعت

 

 شغلی و خانوادای کارکنان نيازهای

ضا
ار

 
دن
نش

ان 
رکن
 کا
ی
ها
ياز
ن

 پيچيدای قوانين و مقررات ، قوانين و مقررات مبهم. زدن قانون هر کار قانونی اخلاقی نيست، دور 

سی
سيا
ی 
ها
تار
رف

 
لان
ئو
مس

 

سنجی، تیمين  کنندۀ معيارهای ارزیابی و خود های منفی، تیمين ايری نگرش منبعی برای شکل

نوایی در دانشگاه، استرش تضاد در  نيازهای هنجاری، تیمين نيازهای اخلاقی، استرش هم

 سازی ارزشی. دانشگاه و همانند

 های مرجع منفی وابستگی به اروه

نبودن، رقابت سياسی، ثبات  فتارهای انحرافی سازمانی،پاسخگونبود مسئولان مبارزه با ر

 مداری.  کردن مسئولان و رابطه قانونی عمل سياسی، فرا

 نبود مقابله با رفتارهای انحرافی

ایجاد احساس بدهی کارکنان به مدیر، ایجاد احساس بدهی کارکنان به همکاران، بدهی مالی 

 .کارکنان و حقو  و دستمزد کم کارکنان

 بدهکاری

عی
ما
جت
ل ا
وام
ع

 

پست سازمانی، جایگاه اقتصادی و اجتماعی، ميزان تحصيلات، ميزان درآمد، وضعيت مسکن، 

 ميزان برخورداری از امکانات رفاهی و هویت طبقاتی.

 طبقۀ اجتماعی کارکنان

 شناختی يتهای جمع ویژای سن، سابقۀ کاری، وضعيت تیهل، قوميت، تحصيلات، جنسيت و وضعيت استخدامی.

پذیری سازمانی ضعي  و  نکردن کارکنان از تنوع فرهنگی، نبود هوش فرهنگی، جامعه در 

 یگانگی فرد و سازمان.

 تنوع فرهنگی کارکنان

گی
رهن
ل ف
وام
ع

 

بودن حقو  و مزایا در دانشگاه آزاد و دولتی و  ارایی، احساس کارکنان در متفاوت قوم

 تبعي  جنسيتی.

 شگاهارایی در دان تبعي 

 دین توجهی به امر به معروف و نهی از منکر نبودن به اعتقادات مذهبی، بی پایبند

رسمی، احساس آنومی، عملکرد  نکردن غير کاهش پيوندهای اجتماعی، نظارت و کنترل

 اعتمادی به مجریان قانون و پنداشت از قانون. ضعي  مجریان قانون، پنداشت از جامعه، بی

در فرهن  اریزی  وجود قانون

 جامعه

 های محوری دانشگاه ارزش های فردی کارکنان. های فردی مدیران و ارزش های سازمانی، ارزش ارزش

 

ار کلی و وسيع  شرایط مداخله گر: شرایط مداخله -0

اذارد  است و بر چگونگی کنش / کنش متقابل اثر منفی می

ار را  شرایط مداخله 2(. جدول120: 1603استراوس و کوربين، )

 دهد. نشان می
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 گر مداخله یطشرا های مقولهو  مفاهیم -5 جدول
Table 5- Concepts and categories of intervening conditions

 مقولۀ اصلی مقولۀ فرعی مفهوم
 و ارا، ماکياوليسم و برونارا  ارایی، درون ارایی و وظيفه ارایی اخلاقی، فایده ارایی و نسبی مطلق
برابر تجربه،  های روانی، سازااری و ناسازااری، ثبات هيجانی، اشودای در پول، اختلال به عشق
 شيفتگی. پذیری و خود ارایی، خطر وجدان

 های شخصيتی کارکنان ویژای

ای
ویژ

 
تی
صي
شخ
ی 
ها

 

بودن  طلب یر، قدرتنبودن مدیر، نداشتن تعهد کاری مد بودن مدیر، متخص  رأی مستبد و خود
ها، ترجيح منافع شخصی بر منافع  نکردن به وعده داشتن به کارکنان، عمل مدیر، دیدااه ابزاری

دانشگاه و کارکنان، استفادۀ شخصی مدیران از کارکنان، سطح پایين سواد کاری مدیران و نبود 
 مدیران لایق و دلسوز برای پيگيری کارهای دانشگاه و کارکنان.

 شخصيتی مدیر های ویژای

اری،  بازی، لابی بازی، پارتی بندهای سياسی در دانشگاه، باند و بودن زد احساس کارکنان از دخيل
 زنی کارکنان. آب های سياسی در دانشگاه برای فشار به کارکنان و زیر تشکيل اروه

 بازی در دانشگاه سياسی

ی 
ها
تار
رف

سی
سيا

 

اهی و بهداشتی، نبود ایمنی شغلی، نبود وسایل و حجم کاری، فضای فيزیکی، نبود امکانات رف
 تجهيزات، عناصر زیباشناختی، خلوتی، شلوغی و اندازۀ محيط کار.

 های محيط کار ویژای

ط 
حي
م

گاه
نش
دا

 ماهيت شغلی بودن وظيفۀ کاری فرد. منزلت شغلی، منحصر 

اه  
یگ
جا

لی
شغ

 

حد مدیر، رفتارهای سياسی نداشتن مدیر، کنترل بيش از  رفتارهای ناشایست مدیر، صداقت
ای  برنامه هدفی و بی شيفتگی مدیر، نداشتن تخص  و مهارت مدیر، بی نامطلوب مدیر، خود

 سوی مدیر. استفاده از منابع دانشگاه مدیر و ضع  در انگيزش کارکنان از مدیر، سو 

ر رفتار ناهنجار مدیر
ت
فع
 من
ی
رها
فتا

 
انه
طلب

 

 مدیریت برداشت بودن، تهدید و ارعاب و تظاهر به ناتوانی. تظاهر به نمونهطریق، خودشيرینی،  ارتقا خود به هر
های  برداشت و بدبينی دانشجویان، شکایت حرمتی به کارکنان و تخریب روحيۀ آنها، سو  بی

 نزاکتی، اطلاعات کم و ناق ، رشوۀ زبانی و مالی. نابجای دانشجویان، بی
 رفتارهای نابهنجار دانشجویان

 

هوایی اسوت کوه افوراد در      مفاهيم و مقولوه  هبردها:را -2

هوایی را بورای کنتورل و چگوونگی      رویارویی با مسائل اهبورد 
: 1603اسوتراوس و کووربين،   ها ارائه موی دهنود )   مدیریت موقعيت

(. در پووژوهش حاضوور بووا اسووتفاده از تحليوول مضوومون،   122
 3اش شوده اسوت کوه در جودول     ها و راهبردها استخر مصاحبه

 نشان داده شده است.

 راهبردها هایمقولهو  مفاهیم -6 جدول
Table 6- Concepts and Categories of Strategies 

 مقولۀ اصلی مقولۀ فرعی مفهوم
های سازمان، رهبری فراخود، احساس  آااهی برتر، احساس معنا در کار، همسویی با ارزش خود

 عالی و تفکر وجودی انتقادی.همبستگی، آااهی مت
 ارتقای معنویت سازمانی

فی
حرا
ی ان
ها
تار
 رف
يير
تغ

 

 تقویت فرهن  دینی معيارهای تخصصی برای ارتقا در دانشگاه، معيارهای ارزشی و معيارهای مکتبی.
یانه، محورانه، متعهدانه، مداراارا مدارانه، اعتماد خواهانه، دین رفتارهای حمایت ارایانه، عادلانه، خير

 سازانۀ مدیر.  مدرانه و توانمند محترم
 تقویت رفتارهای اخلاقی مدیر

مداری، صداقت، انتخاب سنجيده، تعامل عالمانه و  خواهی، احترام، قانون شناسی، حمایت، خير وظيفه
 ارزیابی عادلانه.

 تقویت رفتارهای اخلاقی کارکنان

 تقویت جو اخلاقی دانشگاه های ابزاری. مراقبت، قانون و قواعد، خدمت، استقلال و ارایش
های اخلاقی، پيروی از مقامات بالا و تشویق برای رفتارهای  ایجاد و ترویج هنجارها و محر 

 اخلاقی.
ایجاد و ترویج فرهن  اخلاقی 

 سازمانی
تقویت شایستگی، صداقت، اتکاپذیری، صراحت و دستکاری، توجه به کارکنان، رضایت، تعهد، 

 پذیری. ابل و کاهش آسيبنظارت متق
آوردن روابط مبتنی بر  وجود به

 اعتماد
 شفافيت سازمانی ها و مسيرهای پيشرفت شغلی. شفافيت اطلاعاتی، شفافيت مالی، شفافيت رویه

بازی در اجرای قوانين  بازی و پارتی برابر قانون، جلوايری از باند بودن تمام کارکنان و مدیران در برابر
های تنبيهی مناسب در رویارویی با رفتارهای انحرافی کارکنان، وجود شفافيت  ود مجازاتدانشگاه، نب

 در رویارویی با کارکنان متخل ، ضمانت اجرایی قوانين و قوانين و مقرارت مکتوب.

 سياست و قوانين تنبيهی شدید
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تیمين رفاه اقتصادی و اجتماعی  نان.تیمين و توسعۀ رفاه اقتصادی کارکنان، تیمين نيازهای اوليه و سطح بالای کارک
 کارکنان

ايری فنون پرورش خلاقيت، روش  به کارايری استراتژی تمرکز و سادای، آموزش خلاقيت، به کار
های جدید، تقویت خودباوری برای  های استعاری، یادايری مهارت حل مسئله، استفاده از فعاليت

ها برای  جستن از فرصت ها و دانش جاری در دانشگاه و بهره رسانی مهارت روز رسيدن به نوآوری، به
 ها. ارتقا مهارت

 تقویت خلاقيت و نوآوری
 

 مدیریت زمان شناسی و جدیتّ. دهی، وقت ریزی، سازمان ها، برنامه بندی هدف اوليت

فی
حرا
ی ان
ها
تار
 رف
ت
یری
مد

 

ها و مسائل،  يرات، بيان فرصتبندی درست تغي کردن منابع لازم، زمان ارائۀ اطلاعات لازم، فراهم
 مشارکت کارکنان در تغييرات و ایجاد مشارکت اروهی.

 مدیریت تغييرات سازمانی

دادن کار، آموزش روش بهينۀ  ایجاد اهميت شغل کارکنان برای دانشگاه، آشنایی با هدف از انجام
دادن طراحی و  انجاممراتب اداری در محل کار، ایجاد زمينۀ  دادن کار، کاهش ميزان سلسه انجام
 کردن کارکنان با شلغشان و ارزیابی عملکرد. ریزی، آشنا برنامه

 وضوح در عملکرد شغلی
 

های ارتباطی،  آااهی، آموزش مهارت ها و رسيدن به خود ها، انتظار ها، ارزش کردن هدف شفاف
، آموزش  نهای مدیریت زما پذیری، آموزش تکنيک مسئله و انعطاف آموزش مذاکره، آموزش حل

های مدیریت تعار  شغلی )همکاری،اذشت، مصالحه،  های مدیریت استرس و سبک تکنيک
 رقابت، اجتناب(.

های شغلی و  مدیریت تعار 
 خانوادای

 

 مدیریت دانش دهی، انتشار و کاربرد دانش. خلق، اکتساب، سازمان
 رسانی های اطلاع کانال رسانی. رسمی اطلاع های رسمی و غير کانال

ها و  میموریت )اقدام به تحقق و اشاعۀ میموریت(، مالی )ایجاد منابع جدید درآمد،کاهش هزینه
های داخلی )مهارت و رفتارهای کاری، اقدام فرد به بهبود(، رشد و  استفادۀ بهينه از امکانات(، فرایند

لکرد اجتماعی اذاشتن دانش و نوآوری، تسهيل فرایند رشد و یادايری(، عم یادايری )به اشترا 
ی طبيعی  ها ساخت نعفان، ارائۀ تصویری مابت(، عملکرد محيطی )حفاظت از زیر )جلب رضایت ذی

کيفيت،  کننداان )ارائۀ خدمات با و محيط زیستی، استفادۀ صحيح از منابع و انرژی(، مراجعه
رائۀ تصویری ها، ا رویارویی مناسب، راهنمایی و آموزش و مشاوره، پاسخگویی به نيازها و شکایت

 مابت(، اصلاح و بازنگری فرآیندها و سيستم ارزیابی.

 تقویت ارزیابی عملکرد کارکنان
 

 بخش های سازمانی اثر ارتباط های سازمانی. ایجاد تعامل سازندۀ سازمانی و سيستم مناسب ارتباط
 مدیریت استعداد شدن با شغل. نگهداری استعداد، انتخاب استعداد، توسعۀ استعداد، جذب استعداد، دراير و عجين

بودن فرد به وظيفه، پذیرش ابهام، تسهيل آموزش و توسعۀ  های باز، رویکرد تيمی، ارجح ارتباط
 کارکنان.

 اری سازمانی مربی

، کار دادن های روانشناختی و شخصيتی لازم برای انجام وانایی، تکار دادن دانش و مهارت انجامداشتن 
 .احترامو  پاسخگویی، شدن برای خود و سازمان ای و ارزش قائل فهو درستکاری حرصداقت 

 ارایی ای حرفه

ریزی، رهبری،  اذاری(، کارکردی )برنامه مسئله، ادراکی، انسانی و هدف مهارتی )فنی، حل
سازماندهی، ارزیابی، هماهنگی و نظارت(، ارزشی )اعتقاد و ایمان، رفتار اسلامی، تعهد، انصاف و 

ايری، مدیریت بحران، ارتباطی، اطلاعاتی و  ویت فضای اسلامی(، نقشی )تصميمعدالت و تق
 ای(، فردی )انگيزه، خلاقيت و نوآوری، استعداد و سازااری(. مشاوره

 سالاری شایسته

 جذب و استخدام افراد توانمند سالاری و تعهد در جذب و استخدام. ارایی، شایسته تخص 
مدیران، نبود امنيت شغلی ازارشگران تخلفات و ارائۀ ازارش تخلفات افشااران تخلفات کارکنان و 

 سازمانی.
 زنی سازمانی سوت

فی
حرا
ی ان
ها
تار
 رف
رل
کنت

 

ايری  کنترلی سازمانی، بازخور فردی، مکانيسم خود کنترلی  کنترل با نهادهای نظارتی، مکانيسم خود
 های اصلاحی. ادن سریع اقدامد های مربوط و انجام مستمر، بازتاب سریع عملکردها به بخش

 کنترل سازمانی

ها، بيمه، امکانات رفاهی، ارتقا شغلی و  ها، وام ها، پاداش حضور و غياب، مرخصی، میموریت
 های اداری. خطا

رعایت عدالت در وضع و اجرای 
 قوانين
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مدت حاصل  مدت و ميان اثر کوتاه پيامدها در .پیامدها:-6

(. 123: 1603استراوس و کوربين، هستند ) شدنی اند که مشاهده شده

 های مرتبط با پيامدهاست. دهندۀ مقوله نشان 7جدول 

 
 پیامدها های مقولهو  مفاهیم -7جدول

Table 7- Concepts and categories of consequences 
 مقولۀ اصلی مقولۀ فرعی مفاهیم مشترک

های مداوم و بيش از حد، بروز  انی، کارایی زیاد کارکنان، نداشتن تیخيرایجاد اشتيا  سازم

 راستایی منافع فردی و منافع دانشگاه. خلاقيت و نوآوری، هم

 تقویت انگيزۀ کارکنان

 

 

ی
رد
د ف
عه
ش ت
زای
اف

 

   

دادن  دیدن کارها، انجام کاری، مهم دادن کارها، افزایش تعهد تمرکز در محيط کار، دقت در انجام

بودن برای  بودن آیندۀ دانشگاه، مؤثر بودن، مهم کارها با تمام توانایی، دلسوزی برای دانشگاه، فعال

بردن از کارها، وفادرای به دانشگاه و  دانشگاه، تعادل بين کارهای شخصی و دانشگاهی، لذت

 پذیری. افزایش مسئوليت

 های کارکنان شدن فعاليت مهم

 

های دانشگاه، افزایش یادايری  دادن به هدف دانشگاه، اولویت جایی بيش از حد در کاهش جابه

کووار یووا  موقع در سازمان و افزایش مشارکت کارکنان در کار و کاهش دوباره کاری، انجام به

داشتن در  نبودن در کار، کاهش تر  خدمت، پشتکار ، مدعیهای کواری مسئوليت و ها تعهوود

بين کارکنان، انتخاب افراد  کمبود های شخصی، ایجاد نظم در آوردن دست تمایلی در به کارها، بی

نداشتن در محل کار، کاهش بيگانگی در محيط کارِ  صلاحيت، کاهش غيبت و حضور توانمند و با

آمدن ميزان حوادث، کاهش استعفا و عملکرد  های کارکنان، پایين دانشگاه، کاهش خطا و اشتباه

 قوی

وری کارکنان  افزایش بهره

 گاهدانش

 

بين کارکنان، افزایش کار تيمی، رشد و توسعۀ فضای ارم و فعال در  بودن در نگر رواش مابت

محيط کار، کاهش دخالت در امور همکاران، افزایش صداقت در رفتار کارکنان، افزایش روحيۀ 

دادن جسارت  بودن کارکنان در امور محوله و ترجيح طلبی و پرخاشگری، معقول و منطقی مبارزه

 جای سازش. به

های اخلاقی  تقویت ارزش

 بين کارکنان در

 

افزایش رضایت و دلبستگی شغلی، افزایش تعهد کارکنان به دانشگاه، افزایش پشتيبانی 

نبودن کارکنان، رضایت دانشجویان، افزایش تعلق سازمانی، افزایش وابستگی  شده ، مشغول ادرا 

بينی  ن، افزایش وفاداری سازمانی و افزایش خوششناختی کارکنا شغلی، افزایش توانمندی روان

 سازمانی.

های مابت شغلی و  ایجاد نگرش

 سازمانی

رجوع، شادابی در محيط کار، کاهش رفتارهای  رضایت شغلی زیاد، رویارویی درست با ارباب

نشدن، احساس موفقيت، دلگرمی، کاهش تمایل به  خورده تر، احساس امنيت شغلی، سر محتاطانه

 اری و کار کردنِ باعلاقه به کار.ک کم

 کاهش فرسودای شغلی

 

 شهروندی رفتارهای بهبود کارکنان. وفاداری و جوانمردی رفاقت، و دوستی کاری، وجدان

نکردن  نکردن و تحقير محوری، کاهش خودخواهی، مسخره نمایی، کاهش خود کاهش مظلوم

زدن و  رفتن، کاهش استاخی و کتکا دليل تشویق و تمجيد قرار همکاران، کاهش علاقه به

بين  نبودن بيش از حد در طلب کردن، جاهزدن، عمل جای حرف بودن و پرخاشگری، به عصبانی

 کارکنان.

 تقویت فضای اخلاقی سازمانی

 

 

گاه
نش
 دا
ت
ضعي
 و
ود
بهب

 

  

کاهش ترس از بازخورد منفی، کاهش سکوت مطيع، کاهش سکوت تدافعی و کاهش سکوت 

 دوستانه. نوع

 اهش سکوت سازمانیک

 

ها،  ها، کاهش به کارايری اطلاعات و تجربه ها و ظرفيت اردش اطلاعات و تجربه کاهش قابليت

 های حيتلامبنای ص جذب افراد بر، نقش افراد دانشگر، کاهش مشارکت افراد در آموزشکاهش 

 .دانشی غير ارتقای مبتنی بر شایستگی و دانشی غير

افزایش اردش اطلاعات و 

 ها ربهتج
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 کنندۀ و حمایت دوستانه روابط تغييرات، با انطبا  سازمان، بودن مصون سازمانی، پذیری انعطاف

 .تغييرات با انطبا  و مختل  های فرهن  با افراد

 سازمانی آوری تاب افزایش

 سازمانی تقوای افزایش الهی. های کمک به ایمان افزایش و خدا به توکل افزایش تقوا، افزایش

 سازمانی اميد افزایش .خوشحالی افزایش و شادابی افزایش سرزندای، و اميدواری افزایش

 های شغلی کاهش تعار  های فردی، اروهی و سازمانی. کاهش تعار 

 کاهش قلدری سازمانی کاهش قلدری مرتبط با کار، کاهش قلدری شخصی و کاهش قلدری فيزیکی.

بودن کارها  مند پذیری، تسلط بر کارها، نظام گویی و مسئوليتدادن کارها، پاسخ بودن انجام شفاف

 دادن کارها. و کاهش زمان انجام

 رضایت ارباب رجوعان

افزایش پاسخگویی مسئولان دانشگاه، کاهش مشکلات در پاسخگویی دانشگاه، ازارش درست 

 هایشان. سئوليتبودن دانشگاه دربارۀ م نفعان دانشگاه، پاسخ عملکرد، افزایش پاسخگویی به ذی

 افزایش پاسخگویی

 

 ضربه به شهرت دانشگاه افزایش احترام، خدمات، اعتماد به دانشگاه، اقتدار دانشگاه و کارایی دانشگاه.

های سازمانی، تحقق  بودن نقش رفتارهای اداری، افزایش سلامت اداری، وجود شفاف کاهش سو 

 ار دانشگاه.های سازمانی، عدالت سازمانی و اصلاح ساخت هدف

 افزایش سلامت سازمانی

 های دانشگاه کاهش هزینه کاهش اتلاف منابع دانشگاه، استفادۀ درست وکاهش اتلاف منابع دانشگاه.

بودن دانشگاه و  کردن دانشجویان، مشروع افزایش اعتماد سازمانی، وجهه مابت سازمانی، همراهی

 افزایش جایگاه اجتماعی دانشگاه.

 پيامدهای اجتماعی اجتماعی افزایش سرمایۀ

 

خواهی  ه کاری، کاهش زیاد فرهن  کاری قوی، فرهن  پاسخگویی، نداشتن فرهن  محافظه

بودن فرهن  مشارکت، فرهن  سازمانی سازنده، ایجاد هویت  افراد، کاهش رفتار منافقانه، قوی

ر دانشگاه، احترام ها بين اقوام مختل  کارکنان د سازمانی، جو سازمانی آرام، نداشتن اختلاف

 ها و باورهای کارکنان و تقویت هویت دینی. ها در دانشگاه، احترام به اعتقاد خرده فرهن 

 های فرهنگی پيامد تقویت فرهن  سازمانی

 اروه،کاهش در دلسردی ایجاد اجتماعی، سرمایۀ تضعي  اروه، در تشنج و اعتمادی بی ایجاد

 تضعي  روحيۀ و اروهی منافع افتادن خطر به کردی،غيرکار تعار  ایجاد کاراروهی، اثربخشی

 کاراروهی.

 پيامدهای اروهی های اروهی تقویت ارزش

 
هوا   با استفاده از کداذاری انتخوابی، ارتبواط ميوان مقولوه    

صورت یکسارچه ارائوه شوده    شده و الگوی مفهومی به شناسایی

شودۀ پوژوهش بوا     دهنودۀ الگوو اسوتخراش    نشان 1است. شکل 

 بنياد است.   از روش دادهاستفاده 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://dx.doi.org/10.22108/srspi.2022.129504.1720
https://dx.doi.org/10.22108/srspi.2022.129504.1720
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221453.1401.11.1.4.1
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221453.1401.11.1.4.1


 
 

 141 و همکاران عباس قائد امينی هارونی رهای انحرافی در محيط کار در دانشگاه آزاد اسلامیطراحی الگوی مدیریت رفتا

 

 
http://dx.doi.org/10.22108/srspi.2022.129504.1720   

https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221453.1401.11.1.4.1 

 

 کار محیط در انحرافی رفتارهای مدیریت مفهومی الگوی -1 شکل

Fig 1- Conceptual model of managing deviant behaviors in the workplace 

 

  نتیجه

انحرافی در  رفتار مدیریت الگوی شد سعی حاضر پژوهش در

بر این اسواس،  . شود کارِ دانشگاه آزاد اسلامی شناسایی محيط

خبراوان و  نفور از   64 بوا  مصواحبه  و هوا  آوری داده جمع برای

متخصصووان حوووزۀ موودیریت و سووازمان، اسووتادان دانشووگاه و 

نووع   روش کيفوی و از   از مدیران ارشود دانشوگاه آزاد اسولامی   

 عواموول کداووذاری، فراینوود در درادامووه، و اسووتفاده بنيوواد داده

 از اطمينوان  از و پو   بنودی  تقسويم  دسوته  3 شده در شناسایی

 الگووی  قالوب  در شوده  شناسوایی  عوامول  روایی نتایج، و پایایی

ادامه، دربارۀ  در .شد انحرافی در محيط کار ارائه رفتار مدیریت

   آمده از پژوهش بحث شده است. دست نتایج به

دارند،  های شغلی مابتی نگرشکه  کارکنانی ی:علّ طیشرا

بنابراین   شوند با احتمال کمتری مرتکب رفتارهای انحرافی می

موقع،  مدیریت سازمان باید با پرداخت حقو  مکفی، ارتقای به

 شرایط علّی
 و شغلی های نگرش -1

 سازمانی 

 عوامل سازمانی  -6

 عوامل فردی   -6

 ضع  مدیریتی  -0
 های قدرت  وجود شبکه -2
 رهبری مستبد  -3
های مدیریت  ضع  سيستم -3

 منابع سازمانی 
 روانی فيزیکی و جو ناسالم -7

 .محيط کار

 ای شرایط زمينه

 ضعي   سازمانی فرهن  -1

 رفتار سياسی مسئولان  -6

 ارضانشدن نيازهای کارکنان  -6

 عوامل اجتماعی  -0

 عوامل فرهنگی. -2

 ار شرایط مداخله

 شخصيتی  هایویژای -1

  فتارهای منفعت طلبانهر -6

 عوامل سياسی  -6

 جایگاه شغلی  -0

 دانشگاه. محيط -2

 

 پدیدۀ محوری

مدیریت رفتارهای 

 انحرافی در محيط کار

 راهبردها

 

 مدیریت رفتارهای انحرافی  -1

 تغيير رفتارهای انحرافی  -6

 کنترل رفتارهای انحرافی. -6

 پيامدها

 دانشگاه  وضعيت بهبود -1

 افزایش تعهد فردی  -6

 پيامدهای اروهی  -6

 اروهی  هایارزش تقویت -0

 امدهای فرهنگی پي -2

 سازمانی  فرهن  تقویت -3

 پيامدهای اجتماعی  -7

 اجتماعی. سرمایۀ افزایش -1
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ایجاد شرایط کاری مناسب، سرپرستی حمایتی و ایجاد روابوط  

انسانی مطلوب در سازمان، رضایت شوغلی و تعهود سوازمانی    

 پوژوهش  ایون  در شوده  کسوب  نتوایج کارکنان را افزایش دهد. 

 قبيول  از پژوهشوگرانی  نتوایج  با مستقيم غير و مستقيم صورت به

و ارکواتلا و   (2008) 6کریسم  ،(2008) 1آموس و ودینگتن

 ( همسوسوت. 2016) 0بنجوامين  و ( و لوی چون  2013) 6چفرا

برابر رفتارهای ناعادلانوه   عنوان عمل متقابل در فتار انحرافی بهر

شود  شود. برای افزایش عدالت توزیعی پيشنهاد می میمشاهده 

هوا و ایجواد سيسوتم جبوران      کردن پاداش منصفانهبرای مدیران 

مان را خدمات مبتنی بر عملکرد تولاش کننود و مشواغل سواز    

های افراد با حقو   طوری طراحی کنند که وظای  و مسئوليت

بورای افوزایش    ، کارکنوان پرداختی آنها متناسب باشد. همچنين

سازمانی مورتبط بوا    های در تصميم باید بتوانند ای هعدالت روی

شوان    و ملا  ارتقا و ترفيع شایستگیو  خود مشارکت کنند

ای  ی افزایش عدالت مراودهمساوی برای ارتقا داشته باشند. برا

فرهن  مبتنی بر اعتمواد و احتورام متقابول بوه      ،باید در سازمان

مبتنوی بور ادب،    در سازمان، باید ها ایجاد شود. ارتباط یکدیگر

طووری کوه    بوه  .صداقت و احترام بين فرستنده و ايرنده باشود 

و  کننود  کارکنان بتواننود بوه راحتوی بوا مودیر ارتبواط برقورار       

محيطوی   توا گذارنود  بميوان   ری خود را بوا وی در مشکلات کا

ااور   .بوه وجوود آیود   اعتماد بين سرپرست و کارمند  حاکی از

کنود، بوا    کارکنان احساس کنند که سازمان از آنها حمایوت موی  

کننود و بوا    سازمانی فعاليت می های هدف برایانگيزۀ بيشتری 

  شووند  احتمال کمتری دراير رفتوار انحرافوی محول کوار موی     

راین برای افزایش حمایت سازمانی، باید به رفاه کارکنوان و  بناب

هوا بایود    رضایت کلی آنها در محيط کار توجه کورد. پرداخوت  

نظور   های کاری آنهوا نيوز در   و پيشرفت باشدمبتنی بر عملکرد 

رفتارهای سياسی عواقب ناخوشایند و منفی بورای   .ارفته شود

شده و  زمانی در دنبال دارد و در کاهش عدالت سا به دانشگاه

                                                      
1 Amos & Weathington 
2 Christmas 
3 Erkutlu & Chafra 
4 Li Chen & Benjamin 

شده مؤثر است. برای کاهش رفتارهوای   همچنين حمایت در 

کننودۀ   فرهنگی در سازمان ایجاد شود کوه تقویوت   بایدسياسی 

اعتماد در سازمان باشد  یعنوی از مودیر توا کارکنوان، هموه در      

بایود قودرت در    ،سازی اعتماد کوشوا باشوند. همچنوين    جاری

نيوز در کواهش رفتارهوای    سازمان توزیع شود. رفتارهای مدیر 

سياسی مؤثر است. هرچه رفتار مودیران دور از رفتوار سياسوی    

کارکنان هم در سازمان از آن پرهيز خواهنود   دنبال آن بهباشد، 

تعار  و ارانبواری   ،جمله ابهام استرس ناشی از نقش از .کرد

افوزایش رفتارهوای    ،نتيجه نقش، در کاهش تعهد سازمانی و در

منفوی   اثور  بردن بين شود برای از . پيشنهاد میانحرافی مؤثراست

هایی نظير  ها و سياست برنامه ،ابهام و تعار  نقش در سازمان

های شغلی، ارائۀ بازخوردهوای عملکورد    کردن مسئوليت روشن

های مقابله با اسوترس بوه کوار ارفتوه شوود.       و آموزش تکنيک

 مدیران باید حجم کاری کافی و مناسب بوه کارکنوان   ،همچنين

هوای   اختصاص دهند تا کارکنان بوه شوغل خوود و مسوئوليت    

 .کاری احساس مابت داشوته باشوند و رفواه آنهوا بهبوود یابود      

اخلاقی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی  توجه به اینکه جو با

ارتکاب رفتارهای انحرافوی موؤثر اسوت، پيشونهاد      ،نتيجه و در

ته شوود  به اشترا  اذاشو  دانشگاهاخلاقی در  شود یک جو می

بگذارد و بر اساس آن، کارکنان  اثرکه بر رفتار اعضای سازمان 

رود، آاواه   سازمان از آنهوا انتظوار موی   رفتارهایی که در  بارۀدر

ایجاد چنين جوی، مدیر باید یک فلسفه یوا بيانيوۀ    برای. شوند

هوای اخلاقوی را بوه     طوری کوه ارزش  به .میموریت تدوین کند

 مودیر ارشود بایود جوو     های . اقدامکارکنان عملياتی منتقل کند

 .نظر را منعک  کند  مد اخلاقی

 طوور  بوه  افوراد  شخصويتی  های ویژای گر:مداخله شرایط

 ايری کناره و کردن کمک رفتار شغلشان، به آنها نگرش بر کلی

. اسوت  سازمان در انحرافی رفتارهای بروز ساز زمينه و اثراذار

 صووفات کارکنووان، اسووتخدام هنگووام در آزاد دانشووگاه موودیران

 اسوتخدامی  های برنامه و دهند می قرار نظر مد را آنها شخصيتی

 شناسوایی  را افورادی  کوه  کننود  نحوی ساماندهی می به را خود

هسوتند   انحرافی رفتارهای در شدن دراير مستعد کمتر که کنند
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، (1601) همکوواران و پوورور اوول هووای پووژوهش نتووایج کووه بووا

همکوواران  و ارشوودی ،(1606) موورادی و حسوون پووور تیقوودر

  .دارد همخوانی( 2016) چن و بنجامين لی ،(1601)

 کوه  نشوان داد  فراوانوی را  شواهد اخير دهۀ سه تحقيقات

 حوين  در. است کار يطمح در مهم های مؤلفه از یکی شخصيت

 بور  هوا  سازمان اار کارکنان، به حياتی وظای  دادن یا استخدام

 وری بهوره  دنبوال آن  بوه  کننود،  تمرکوز  شخصويتی  هوای  ویژای

 سوودمند  سوازمان  نهایوت،  در و کنود  افزایش پيودا موی   کارکنان

 بورای  مناسوب  فردی شخصيتی، های تحليل این با. شد خواهد

 بوين  ارتبواط  بوه  بایود  زمانسوا . شوود  موی  تعيين مناسب شغل

 کوار  محويط  در انحرافوی  رفتارهوای  و شخصويتی  های ویژای

 ارتباط ها سازمان پذیری رقابت و پيشرفت با زیرا دهد  اهميت

 و شخصويتی  هوای  ویژاوی  پيوند بر سازمان اار. دارند مستقيم

 زیوان  متحمول  نکنود،  تمرکوز  کار محيط در انحرافی رفتارهای

 حوين  در کارکنوان  توک  تک از مراقبت بنابراین شود  می بزرای

 کووه کارکنووانی. اسووت حيوواتی و مهووم وظووای  دادن انجووام

 خواهنود  بيشوتری  کموک  دارند، مناسبی شخصيتی های ویژای

. کوورد نخواهنوود شوورکت غيرمولوود هووای فعاليووت در و کوورد

 شخصويتی  هوای  ویژاوی  مناسوب  استخدام با آزاد های دانشگاه

 رفتارهووای مراقووب نووينهمچ و کننوود مووی ارزیووابی را کارکنووان

 آنهوا  روانی سلامت دنبال آن هستند و به کار محيط در انحرافی

 در را منفووی هووای احسوواس آنهووا زیوورا دارد  بيشووتری اهميووت

 در انحرافوی  رفتوار  بوه  منجور  خوود  که دهند می نشان کارکنان

 هوای  محويط  در مطالعوه  ایون  که آنجایی از. شود می کار محيط

 هوای  دانشوگاه  در شواغل  ، مدیرانشده است انجام ایران کاری

 از بسوياری  زیورا  ببرنود   بهوره  هوا  یافتوه  ایون  از توانند می آزاد

 اارچوه  کنند. نمی توجه متغيرهایی چنين به ایران در ها دانشگاه

 بيشوتر . هسوتند  مهوم  بسويار  سازمان موفقيت در متغيرهای این

 کارمنوودان ارتقووای یووا اسووتخدام هنگووام ایرانووی هووای دانشووگاه

 وری بهوره  برای هم باز که دهند نمی انجام شخصيتی ایه تست

 آزمووایش بوورای مکانيسوومی بایوود. اسووت مضوور هووا سووازمان

 حيواتی  وظوای   دادن انجام حين در افراد شخصيتی های ویژای

 رقابت از دوره این در منبع بهترین کارکنان. باشد داشته وجود

 و اسوت  تيموی  کوار  مسوتلزم  دشوار و پيچيده کارهای. هستند

 اثور  تويم  افزایوی  هوم  بور  تنها نه کار محيط در انحرافی رفتارهای

 بنابراین دهد  می کاهش تيم در افراد را نيز وری بهره اذارد، می

 هوای  تويم ویژاوی   تشکيل از قبل که شود می توصيه نهایت، در

بررسی  طبيعت مهم و پيچيده کارهای برای شخصيتی کارکنان

 را مفهوم این به مربوط یمال زیان است ممکن ها سازمان. شود

 بر نهایت، در که است فراوانی بسيار درصد بگيرند  زیرا نادیده

 .اذارد می اثر آزاد دانشگاه سودآوری

 شونداان، مصاحبه سوی از شده معرفی سياسی عوامل ترین مهم

 سياسوت  ثبوات  نداشتن دانشگاه، امور در افراد سياسی دخالت

 ايوری  تصوميم  در ختل م های حزب و ها جناح وجود داخلی،

 بسويار  آزاد دانشوگاه  در سياسوی  رفتارهوای  نفوذ حوزۀ. است

 بوه  آزاد دانشگاه ناموفقيتی یا موفقيت که ای اونه به. است قوی

 اموور  در دولوت  دخالت کنترل و استقلال جامعه، سياسی ثبات

 دليول  سياسوی بوه   شودت  به های محيط .دارد بستگی آن داخلی

 رفتارهوای  پيودایش  منشوی  فوراوان،  امابه و مداوم های درايری

 .است کار محيط در انحرافی

 هسوتند  عوواملی  جمله از ای زمينه عوامل ی:انهیزم طیشرا

 بوروز  موجوب  موجوود  فرهنو   و محويط  از اثرپوذیری  بوا  که

متغيرهوای فرهنو    . شووند  موی  دانشگاه در انحرافی رفتارهای

زهوای  نشودن نيا  سازمانی ضعي ، رفتار سياسی مسئولان، ارضا

 رفتارهووای بووروز کارکنووان، عواموول اجتموواعی و فرهنگووی در 

 پوژوهش  ایون  در شوده  کسوب  نتوایج  و در محيط کار انحرافی

 قبيول  از پژوهشوگرانی  نتوایج  با مستقيم غير و مستقيم صورت به

 و ، هواروی (2017) 1زن  و (، پن 1601) فتاحی و همکاران

 متغيرهای ترین اصلی از همراستاست. یکی (2017) 6همکاران

 موودیران بنوابراین  اسوت   سياسوی  وابسوتگی  ای، زمينوه  عوامول 

 و انتخواب  در وابسوتگی  و جانبوداری  از دور بوه  باید سازمان

 معيوار  کارکنان را تخص  و مهارت افراد، شایستگی، انتصاب

                                                      
1 Peng & Zeng 
2 Harvey et al. 
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شوود مودیران    موی  پيشونهاد  و دهنود  قورار  آنوان  ارتقوا  و رقیت

 سياسوی  هوای  وابستگی ها، بندی جناح از فار  های آزاد دانشگاه

 از فوار   ثوروت  و قودرت  توزیوع  در و هوای سياسوی   و رفتوار 

 منفعوت  اصوول  اساس شایستگی، بر و ها وابستگی و جانبداری

 نظر مد راسياسی  طرفی بی اصل و کنند اقدام دانشگاه و جامعه

آمدن عودالت   وجود به سياسی موجب طرفی بی زیرا دهند  قرار

 بوروز  از جلوايری ارایی، تخص  و ارایی ای حرفه سازمانی،

 جلووايری  خودمات و  برای اخلاقی مبنای آمدن وجود به فساد،

 شوهروندی  رفتارهوای  بوروز  باعوث  کارکنوان  بورای  تبعي  از

 اسوترش  تنها باعث نه ها موضوع این که شود می... و  سازمانی

 و هوا  انحوراف  کواهش  بوه  شوود،  موی  دانشوگاه آزاد  بوه  اعتماد

 کوه  دیگور  مهم کرد. عامل خواهد کمک انحرافی نيز رفتارهای

 کواری   فرهنو   اسوت،  اثراوذار  انحرافوی  رفتارهوای  بوروز  بر

 رفتارهوای  ازند از های آزاد دانشگاه اینکه است. برای ضعي 

 و مقولووۀ فرهنوو  بوه  بایوود د،باشوون اموان  در کارکنووان انحرافوی 

 هوای  شاخ  تقویت. باشند داشته بيشتری توجه سازی فرهن 

 ایون  برابور  در را دانشوگاه  زیوادی  حود  در دانشگاه توا  فرهنگی

  فرهنو   بوه اهميوت   توجوه  بوا  کند  بنابراین می حفظ ها جریان

 شووود،  مووی پيشوونهاد انحرافووی رفتارهووای کوواهش در کوواری

 شوود  ایجاد دانشگاه در کار به لازم و دانش ها بينش ها، ارایش

 و رفتارهوا  الگوهوا،  اصول، به پذیرش سازوکارهایی ایجاد با و

 و کوار  فرهنو   جایگواه  به مفاهيم و عمومی کردن آااه قواعد،

 بووا آن شوودن سووازاار و فکووری و یوودی کووار ارزش آن، نتووایج

 مزایوا،  از ای مجموعه و ايرد صورت رفتارهایی شرایط، قواعد

 در مانودن  و کار یافتن برای افراد تشویق برای ها ککم شرایط،

 آنان داشتن و نگه افراد استخدام به کارفرمایان ترغيب نيز و آن

 نقوش  بوه  توجوه  بوا  راستا این در که شود فراهم خود شغل در

 بووا آن، اسووتمرار و دوام و کووار تقویووت فرهنوو  در خووانواده

 صوورت  بوه  دفر و خانواده ميان متقابل کنش و ارتباط برقراری

 فرهنو   پورورش  بورای  لازم بسترسازی مستقيم، غير و ضمنی

 شود. می فراهم کار

 انحرافوی در محويط کوار،    رفتوار  مدیریت برای :راهبردها

اهميوت خاصوی    کوار  محيط وضعيت و فردی های ویژای باید

 درايور  بيشوتر  شوود،  داده فرصوت  کارکنان به داشته باشد. اار

 اار ویژه شوند. به محيط کار می در انحرافی رفتارهای از برخی

 را کواری  هر دارند تمایل کارکنان باشد، اصلی محر  یک پول

 «باشود  کوه  آنچه هر» این خواه دهند. انجام درآوردن پول برای

جووان و   کوه  کارکنوانی  ویوژه  بوه . اخلاقی باشود  غير یا اخلاقی

بيشوتر   درآمد دارنود،  کم و مدت کوتاه پست هستند و تجربه بی

 هسوتند. هرچوه   انحرافوی در محويط کوار    بوروز رفتوار  مستعد 

 دادن انجوام  احتموال  باشوند،  تحصيلات بيشتری داشته کارکنان

 کمتور  زنوان  این، بر علاوه. بود خواهد کمتر انحرافی های اقدام

 در متغيرهوای  بوا وجوود ایون،   . آورنود  روی می این رفتارها به

 رانحرافوی در محويط کوا    رفتوار  از کووچکی  بخش تنها فردی

 در مودیران اثور چشومگيری    و ها سازمان .شود می توضيح داده

اطلاعوواتی ارائووه  زیوورا در محوويط کووار دارنوود  خووود کارکنووان

 و آنچوه نسوذیرفتنی اسوت.    پوذیرفتنی  آنچوه  به راجع دهند، می

 خوود  اعضوای  بور  اثراذاری در زیادی کاری نيز اثر های اروه

 متیسفانه،. کنند می ایفا نقش الگوی صحيح عنوان به زیرا دارند 

 هوای  در محويط  محکوم  اخلاقوی  معيارهوای  بوا  کارکنوان  حتی

 احسواس  اسوت  ممکون  کارکنوان  .شد خواهند منطبق انحرافی

 آن تور   قصود  هنوز اما کنند  نارضایتی و ناراحتی در سازمان

هوای کواری منحورف     اار کارکنان وارد اوروه . نداشته باشند را

نی بورای آنوان مهوم    ها و هنجارهای سوازما  شوند، دیگر ارزش

انحرافوی روی   رفتارهوای  بيشوتر بوه   احتمال، به نخواهد بود و

 و نارضووایتی احسوواس کارکنووان دانشووگاه کووه .آورد خواهنوود

 شخصويتی  و شناختی جمعيت نظر از دارند، دانشگاه از ناراحتی

 ايرنود،  موی  نادیوده  را سوازمانی  هنجارهوای  کوه  هوایی   اروه با

 زیواد  تکورار  بوه  خوود منجور   کنند که این می نزدیکی احساس

 فعاليت خاص زمينۀ در که هایی سازمان .شود می انحرافی رفتار

 جمله دانشگاه آزاد واحد اصفهان ها و از کنند، مانند دانشگاه می

هوای آزاد   دانشوگاه . هستند غيرقانونی های فعاليت دراير بيشتر

هسوتند و   غيردولتوی  ،غيرخصوصوی  ۀمؤسسدليل اینکه یک  به

ازی، وسعت زیواد، نبوود نظوارت و بازرسوی دولتوی،      ب سياسی
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بوازی موجوود در    های دولتوی و بانود   پاسخگویی کمتر به مقام

انحرافوی در   شود کارکنان آن بيشتر به رفتوار  دانشگاه باعث می

 ایجواد  کوه  فرهنگوی  و مودیران  محيط کار روی آورند. رفتوار 

 ودخو  سوازمان  بوه  متعهد کارکنان. است اثراذار بسيار کنند می

 آنها نتيجه، کنند و در می پيروی سازمان هنجارهای از احتمال به

کارکنوان   ااور . زننود  موی  دسوت  انحرافوی  هوای  اقودام  به کمتر

شوند، موانع   می حمایت خود سازمان طرف از که کنند احساس

 ایجواد  رو، ایون  شووند. از  نيوز موی   انحرافوی  از بروز رفتارهای

 اعمووال زا جلوووايری بوورای قوووی اخلاقووی جوووی شوورایط

با جو سوود و   که هایی سازمان در. است مهم بسيار اخلاقی غير

 در بيشووتر انحرافووی رفتارهووای شوووند، مووی پووول شووناخته 

 و خيرخواهانوه  جوو   سوی از که کند رواش پيدا می هایی سازمان

جوو   اخلاقوی،  کودهای  نصوب  شووند. بوا   می مشخ  اصولی

 جوو  ،ایون  بور  عولاوه . شوود  داده می پرورش اصولی اخلاقی و

 شووهروندی رفتووار اصووولگرا باعووث ترغيووب  و خيرخواهانووه

انحرافوی در   رفتارهوای  از دنبوال آن  شووند کوه بوه    سازمانی می

انحرافوی در محويط کوار     کنند. رفتوار  محيط کار جلوايری می

نبوود  ) کوار  محويط  در ناعادلانوه  رفتار در جویی ناشی از تلافی

 عنووان  بوه  آن رهبوران  و ها سازمان اار. است( عدالت سازمانی

 خوود  سوازمان  بوه  نيوز  کارکنوان  شووند،  تلقی پشتيبان و عادل

بوا رفتارهوای    بيشوتر  انحرافوی  خواهند بود. رفتارهای تر متعهد

 حووادث  .شووند  می تشدید شدیدتر اعمال به و شروع کوچک

نواافتنی   های غيبت نهایت، به در و پرخاشگری به منجر جزئی

مودیران بایود در  کننود    شوود و   و اقدام بر سازمان تبدیل می

 به است ممکن شوند، فردی می بين انحراف قربانی کارکنانی که

کواری دچوار    آهسوته  یوا  غيبوت  مانند سازمانی انحراف اشکال

 مرتکبوان  با و یابد افزایش سازمان در انحرافی رفتار شوند. اار

 چنوين  مرتکوب  بيشوتر  احتموال  کارکنوان بوه   نشود، برخورد آن

 انحرافوی  رفتارهوای  وقوع نتيجه، احتمال رو د شوند می رفتاری

 احتموال  باشود،  کوم  شودن  ارفتار احتمال اار شود و می بيشتر

 هوا  سوازمان  رو، این از. شود می بيشتر رفتارهای انحرافی وقوع

 تحمول  انحرافوی را  رفتوار  کوه  دهند نشان ای وسيله  هر به باید

 ایطشور  کوه  وجود دارد امکان این اخلاقی قوانين در .کنند نمی

شوود.   جلووايری  انحرافی در محيط کار رفتار از و اصلاح کار

 دلایول  در محويط کوار بوه    انحرافوی  رفتارهای مدیریت و تغيير

کارکنان بوا   انتخاب و کنترل. است برانگيز چالش بسيار مختلفی

 فرهن  آوردن فراهم از، تر مهم استعداد، توانمند و با صلاحيت

 بورای  نووی و اسولامی  اخلاقوی، مع  رهبوری  تقویت و مناسب

 رهبوران . اسوت  هایشوان  سوازمان  از کارمنودان  رضایت تضمين

 هوای  دوره. باشوند  الگوو  بایود  آنها اخلاقی و افراد باید اخلاقی

 بيشوتر  حساسويت  بوه  ای منجور  کوار اسولامی و حرفوه    اخلا 

 ااور . شوود  موی  آینوده  مودیران  اخلاقی رفتار اصلاح و اخلاقی

 کننود،  اسوتفاده  دانشوگاه  در اخلاقوی  ايوری  تصميم از کارکنان

زنوودای کوواری و  در هووا اسووتراتژی همووان از اسووتفاده احتمووال

 و سواختار نامتناسوب   ،قوانين ناعادلانوه خانوادای بيشتر است. 

ارفتن قووانين و تمایول افوراد بوه      جبران خدمات باعث نادیده

عدالتی و کسب درآمد بيشتر  رفتارهای انحرافی برای جبران بی

فرهن  سوازمانی ضوعي  کوه     ،. همچنينشود یم تر و منصفانه

مرز بين رفتارهوای صوحيح و انحرافوی و     ،های سازمان ارزش

دهد، باعث ایجاد جو  پيامدهای آنها را به کارکنان آموزش نمی

شود کوه زمينوه را بورای بوروز رفتارهوای       سازمانی بيماری می

 کند. کاری انحرافی فراهم می

ی در محيط کار، باعث مدیریت رفتارهای انحراف :پیامدها

شود و ایون امور سوبب     سالاری در دانشگاه می افزایش شایسته

بوين   ها، رابطۀ کاری ناسالم در اری ها و لابی بازی کاهش پارتی

نشودن   جای رابطه، فرامووش  شدن ضابطه به کارکنان، جایگزین

هووای دانشووگاه، سيسووتم صووحيح ارتقووا شووغلی سووالم،   هوودف

نهایووت، افووزایش  نبيووه و درهووای صووحيح پوواداش و ت مکانيسووم

، رساندن به سایر کارکنوان ن آسيب وری و عملکرد کارکنان، بهره

ورشکسوتگی و  و  های ناشوی از تخریوب امووال    هزینه کاهش

رفتارهووای کوواهش شووود.  دانشووگاه آزاد اسوولامی مووینووابودی 

روابط مبتنوی بور اعتمواد     باعث افزایش، در محيط کار انحرافی

بور رضوایت    مابت. ضمن اینکه اثر دشو میبين کارمند و مدیر 

 موودیریت دیگوور پياموودهای  دارد. ازکارکنووان و دانشووجویان  
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سولامت جسومی و    افوزایش رفتارهای انحرافی در محيط کار، 

شووکایت از  اسووترس، اضووطراب، افسووردای، کوواهش ،روانووی

و مدیریت رفتارهای  سازمان درافراد  ماندنمشکلات جسمی، 

ه آزاد اسولامی اسوت کوه سوبب     دانشگادر محيط کارِ  انحرافی

تورین رکون    شود نيروی انسانی در ایون دانشوگاه کوه مهوم     می

سازمان اسوت، تقویوت شوود و هموين امور باعوث کواهش         هر

 موودیریتشووود.  هووای زیووادی بوورای ایوون دانشووگاه مووی هزینووه

هوای کواری، موجوب     تويم  در در محيط کار رفتارهای انحرافی

افووزایش  اعضووا، افووزایش عملکوورد و بهبووود فعاليووت متقابوول 

که ایون عوامول    است پذیری شده نوآوری، خلاقيت و انعطاف

منجور بوه اثربخشوی سوازمانی      فعلوی  ۀتوجه به محيط پيچيد با

هوای کواری در سوازمان     استفاده از تويم  ،طور کلی شود و به می

 هیبخشی و بازد سازمانی با اثر های هدفبه دستيابی به  منجور

عنووان   بوه  کاتبات سوازمانی و کاهش مباعث  زیاد که این خود

تلقوی  هوای سوازماندهی رسومی     غلبه بور ضوع    برایابزاری 

حواکی از آن اسوت کوه    هوای حاضور    شود  بنوابراین یافتوه   می

وجووود  بووا هووای کوواری در توويم رفتارهووای انحرافووی موودیریت

 فساد اداریبه آنها امکوان رشود  در محيط، رفتارهای انحرافی

حرافوی در محويط کوار، باعوث     مدیریت رفتارهای ان دهد. نمی

هوا،   فرهنو   کاهش اختلاف قومی کارکنوان، احتورام بوه خورده    

احترام به هویوت دینوی، افوزایش فرهنو  مشوارکت و ایجواد       

شود. مدیریت اینگونوه از رفتارهوا    فرهن  سازمانی مناسب می

شود که کارکنان با کاهش اینگونه رفتارها  در دانشگاه باعث می

ها و باورهای خود را تقویوت و   اعتقاد و فشارهای ناشی از آن

شوود   های اخلاقی را جایگزین کنند و این امر سبب موی  ارزش

هوای اخلاقوی در دانشوگاه     فرهن  سوازمانی مبتنوی بور ارزش   

نتيجه، کارکنان، مدیران و دانشگاه نيز ارفتوار   نهادینه شود و در

 شوند.   مشکلات کمتری در این زمينه می

 منابع

: کيفوی  پوژوهش  مبوانی (. 1603کووربين، ش. )  استراوس، ا. و
، ترجموۀ ابوراهيم   ای ينوه زم یوۀ نظر يود تول مراحول  و فنون

 افشار، تهران: نشر نی.

 توویثير»(. 1607. )ز سولگی،  و. ف پشووم،اکبووری.  م حکوا ، 

 انحرافوی  رفتارهای بر سازمانی عدالت و جنسيتی تبعي 
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 .664-661(، 6) 3، م رفتاریفصلنامۀ علو، «کار
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، «رنجووری  نفو  و روان  ادرا  از عدالت سازمانی، عزت

 .22-60 (،1) 0، فصلنامۀ مطالعات رفتار سازمانی

بررسی ميزان تیثير (. »1606مرادی، ن. ) پور، م. و حسن قدرتی

عوامل سازمان و مدیریت در بروز رفتار کواری انحرافوی:   
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