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 چکیده    
سازمان و  وری بهره باعث کاهش کند و چنین اقداماتی می رفتار کاری نابهنجار نوعی رفتار داوطلبانه است که هنجارهای سازمانی را نقض

رفتارهای صرف نظر و  ، رفتارهای انحرافی تولیدی، خرابکاری یا کارشکنی، دزدیاستفادهءشود. این رفتارها شامل رفتارهای سو می افراد

هدف  ،از این رو زیادی دارد. شناختی روانی اقتصادی، اجتماعی و ها هزینه ها شود. رفتارهای نابهنجار برای سازمان می نشینی کردن یا عقب

 شده است.ریزی  اصلی مقاله حاضر، بررسی علل بروز این رفتارها بر اساس نظریه رفتاربرنامه

)از نظر اداره تخلفات بانک ملت( میان کارکنان در متخلّفپرسشنامه که اکثراً استاندارد بودند میان افراد  333دستیابی به اهداف تحقیق، تعداد  برای

آلفای کرانباخ ی مختلف نظیر روایی همگرا، روایی تشخیصی، پایایی ترکیبی و ها نیز توسط روش ها د. روایی و پایایی پرسشنامهشی مختلف توزیع ها پست

 مورد بررسی قرار گرفت.

شده ریزی  )نگرش رفتاری، هنجار ذهنی، کنترل درک شده، تمایل رفتاری و رفتاری واقعی( در نظریه رفتار برنامهها نشان داد روابط میان سازه پژوهشنتایج 

هدفمند و با نیت  به صورتافراد  در واقع؛قرار گرفتند.  تأییدرد تمامی روابط علّی مو ؛قرار گرفت. به عبارت دیگر تأییدطور کامل مورد ه ب در بانک ملت

به  .شد تأییدگر ترس از تنبیه شدن نیز در رابطه میان تمایلات رفتاری و رفتار واقعی  دهند. همچنین از طرفی نقش تعدیل می را انجام ها قبلی این رفتار

از بروز رفتار تا حدودی جلوگیری  ،برخورد جدی شود متخلّفی تنبیهی وجود داشته باشد و با افراد ها هی و رویّها چنانچه در بانک سیاست ؛عبارت دیگر

 خواهد شد.

 

 ها کلیدواژه
 .شده، ترس از تنبیه شدن، کانون کنترلریزی  رفتار کاری نابهنجار، نظریه رفتار برنامه
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 مقدمه

دلیلل نقلش اساسلی در موفقیلت سلازمان، بله       ه کارکنان ب

 ی سلازمان محسلو   هلا  تلرین دارایلی   عنوان یکی از مهل  

 آنهلا شلدّت بله عملکلرد    ه شوند که موفقیت سازمان ب می

دلیلل  ه موضوع عملکلرد کلاری بل    بنابر این، .بستگی دارد

، در ادبیللات هللا بللرای سللازمان اهمیللت بسللیار زیللادش  

صنعتی و سازمانی در تحقیقات بسیاری مورد  شناسی روان

 بررسی قرار گرفته است. 

رفتارها و پیامدهایی  ،ها مجموعه فعالیت ،عملکرد کاری

دستیابی به اهداف  برایشود که کارکنان  می تعریف

ظر ناز . (2333، 1)ویزواران و اونزدهند می سازمانی انجام

( عملکرد کاری کارکنان دارای 2332)2روتوندو و سَکت

عملکرد کاری کارکنان را در  آنها. است ی مختلفیها جنبه

. 2، 3وظایف شغلی. 1: اند سه حوزه اصلی تعریف کرده

ی رفتار کاری . 3 ،4رفتار شهروندی سازمان

ر در حوزه عملکرد (.2332 کت،ندو و سَوروت)5نابهنجا

سازمانی و رفتار کاری نابهنجار، کاری، رفتار شهروندی 

امّا ه  از نظر  ،همپوشانی زیادی با مفهوم عملکرد دارند

یی با یکدیگر ها تئوریکی و ه  از نظر تجربی تفاوت

ل)دارند نها  ؛2335، 6دلا ؛ 2337، و همکاران  7فم

تار رف .(2332، 9؛ سَکت1994 ،8وَن اسکاتر موتوویلدو و

نابهنجار جزء رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتار کاری 

شوند؛ بدین معنا که انجام اینگونه  می فرانقشی تعریف

صورت ه در شرح شغل مشخص نشده و ب ها رفتار

امّا وظایف شغلی  .دپذیر می داوطلبانه توسط افراد صورت

وظایفی است که در شرح شغل مشخص شده و فرد 

 رفتار کاری نابهنجار نوعیباشد.  می آنهاموظف با انجام 

 رفتار داوطلبانه است که هنجارهای سازمانی را نقض

____________________________________ 
1. Viswesvaran, & Ones 

2. Rotundo, M., & Sackett 

3. Task performance 

4 .Organizational citizenship behavior(OCB) 

5 .Counterproductive work behavior (CWB) 

6. Dalal 

7. Hoffman 

8 . Motowidlo & Van Scotter 

9 . Sackett 

وری سازمان و افراد  کند و با چنین اقداماتی بهره می

ی شهروندی سازمانی رفتار ها و رفتار یابد می کاهش

وجود ندارد اما  افرادداوطلبانه است که در شرح شغل 

 (1988، 13)اُرگانشود. می وری موجب افزایش بهره

گذشته در زمینه عملکرد کاری بر رفتار تحقیقات بیشتر 

امّا تحقیقات اخیر بر . اند شهروندی سازمانی تمرکز داشته

کاری  هایجنبه دیگری از عملکرد کاری که رفتار

باشد  می نابهنجار نام دارد و موضوع تحقیق حاضر نیز

. در حال حاضر موضوع رفتار کاری اند تمرکز کرده

مهّمی در  ( به موضوع)یا رفتارهای انحرافی نابهنجار

ت بسیاری را به تبدیل شده و توجّهات تحقیقا ها سازمان

و  12؛ بِری2335، 11ترپ)فُکس و اسکخود جلب کرده است

و  14؛ دیلچرت2337، 13مولر؛ کوهن و 2337، همکاران 

 (2337، همکاران 

ی ها ی کاری نابهنجار برای سازمان هزینهها رفتار

برای  زیادی دارد. شناختی رواناقتصادی، اجتماعی و 

درصد  95، نتیجه تحقیقی نشان داده است تقریباً مثال

ی، هدف دزدی و کلاهبردای یی آمریکاها سازمان

ساند کارکنان قرار گرفته این رفتارها (. 2333 ،١٥)کی

دلار برای ایالات متحده  میلیارد 53سالانه تقریباً 

 23مریکا هزینه داشته و نتایج نشان داده علل شکست آ

بوده  ها ین گونه رفتارنیز وجود ا ها رصد از سازماند

ی کاری نابهنجار علاوه ها رفتار(. 2333، 16)کافیناست

نظیر  شناختی روانات منفی تأثیرر، وذکمی ها بر هزینه

ی منفی در سلامت روانی و جسمانی، کاهش ها پیامد

روحیه کارکنان، افزایش غیبت و جابجایی، کاهش 

 ددار به همراه نیز را به نفس و افزایش استرس اعتماد

؛ 2333، 18؛ کیشلی و جَگتیک2333، 17)هول و همکاران

____________________________________ 
10 .Organ 

11 . Spector, Paul E.; Fox 

12 . Berry 

13 . Cohen & Mueller 

14. Dilchert 

15 .case 

16 . Coffin 

17 . Hoel 

18 . Keashly & Jagatic 
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ر ن2336، 1بولینگ و بیی  ؛1996، 2؛ اولری و همکارا

ن ی ها کلی، علاوه بر هزینه به طور (.1998، 3گریفی

مستقی  منتج شده از رفتارهای کاری نابهنجار، 

نظیر از دست رفتن شهرت ی غیر مستقیمی ها هزینه

نیز از سازمانی و حتی از دست دادن مشتریان سازمان 

 .شود می این رفتارها حاصل

ی چشلمگیر  هلا  و آسلیب  هلا  سفانه، با وجلود هزینله  أمت

حاصللل از رفتارهللای کللاری نابهنجللار، ایللن رفتارهللا   

رایج هستند. بر اسلاس  ای  هظقابل ملاح به طورمچنان ه

درصد کارکنان حداقل  75تا  33تحقیقات انجام گرفته، 

 یکللی از اشللکال رفتارهللای کللاری نابهنجللار را انجللام  

همچنلین، شلواهد تحقیقلات     (.1993، 4)هارپردهنلد  می

رفتارهای  2337تا  2333دهد که از سال  می اخیر نشان

 بله طلور  درصلد،   13کاری نابهنجار در آمریکلا حلدود   

 مرکلز منلابع اخلاقلی،   )افلزایش یافتله اسلت   ای  فزاینده

 ،تر از این آمار و اعداد و ارقام دهنده له تکانئمس .(2337

فرض است کله بسلیاری از رفتارهلای انحرافلی      این پیش

شلود   ملی  موجلب این امر د که شو نمی کارکنان شناسایی

فراوانللی و ارزش واقعللی رفتارهللای کللاری نابهنجللار     

 .(1993 5)دفتر ارزیابی کنگره آمریکا،.ناشناخته بماند

به  ها پرخاشگری بر اساس دلایل و انگیزهکلی،  به طور

 شود: می بندی دو دسته تقسی 

)عوامل که در پاسخ به محرکیای  پرخاشگری. 1

دهد و خش  و سایر احساسات منفی  می رخ زا( استرس

ی شناسی روانانگیزد در ادبیات  میرا بر ، 6اجتماع

( 2332، 8)اندرسن و بوشمن7آمیز پرخاشگری خصومت

 نام دارد. پاسخ ادبیات رشد، پرخاشگری واکنشیدر و 
در چنین مواردی اغلب فوری و بدون فکر با هدف 

 شود. می آسیب به افراد یا سازمان انجام

____________________________________ 
1 . Bowling, N. A., & Beehr 

2 . O'Leary 

3 . Griffin 

4 . Harper 

5.U.S. Congressional Office of Technology Assessment 

6.Social psychology 

7.Hostile Aggression 

8 . Anderson, C.A., & Bushman 

که عموماً در پاسخ  پرخاشگرینوعی از در مقابل، . 2

ی یزا نیست و انگیزه نها به محیط نامناسب یا استرس

معمولاً باشد و  می چیز دیگری جز آسیب رساندن

ی )اندرسن و 9تصادفی ه  نیست، پرخاشگری ابزار

، 11)کریک و داج13یا پرخاشگری فعالانه( 2332بوشمن، 

در  .شود می نامیده( 2332، 12؛ ویتارو و همکاران1996

این نوع پرخاشگری، فرد با نیّت قبلی این رفتار را 

نگرش ذهنی  ،دهد. علت اصلی این رفتار می انجام

نامطلو  فرد نسبت به شغل یا هنجارهای سازمانی یا 

که فرد را متمایل به این  است فرهنگ نامناسب

 کند. می نابهنجار یها رفتار

مرکز اصلی مقاله حاضر بر رفتارهای کاری نابهنجاری ت

به  .دهد می رخ )ابزاری(فعالانه به صورتاست که 

است که  هدف اصلی مقاله حاضر این ؛عبارت دیگر

شده را در حوزه رفتارهای ریزی  نظریه رفتار برنامه

کاری نابهنجار مورد بررسی و فرایند علّی بروز این 

 نوع رفتارها را مورد آزمون قرار دهد.

گر، کنترل درک شده و ترس از  تعدیل متغیّربعلاوه دو 

ها مورد بررسی قرار متغیّردر روابط میان  نیزتنبیه شدن 

تعدیل و کاهش  برایراهکارهایی  ،نهایتدر گرفت و 

ت و صنعت بانکداری در بانک ملّ مولد ی غیررفتارها

 .شدارائه 

 

 پیشینه نظری تحقیق

که در مورد موضوع مورد  پیشینه تحقیقات گذشته

 تحقیق در داخل و در خارج از کشور انجام شده است

مورد بررسی قرار نشان داده شده و  2 و 1در جداول 

 است.گرفته 

____________________________________ 
9.Instrumental Aggression 

10.Proactive Aggression 

11 . Crick, N.R., & Dodge 

12 . Vitaro 
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 پیشینه تحقیقات داخلی .1جدول 

 دست امدهه نمونه آماری و نتیجه ب عنوان و هدف تحقیق نشانی تحقیق

نسرین ارشدی، صالحه 

پیریایی و راضیه 

(، مجله علوم 1391زارع)

، ص 3، ش 6رفتاری، دوره 

221-233 

بررسی و تبیین نقش 

کننده صفات شخصیتی  تعدیل

در رابطه میان ادراک طرد 

شدگی در محیط کار و 

رفتارهای انحرافی در محیط 

 کاری

نفر از کارکنان یک  315اعضای نمونه این پژوهش 

که با روش تصادفی  اند شرکت صنعتی در اصفهان بوده

انتخا  شدند. نتایج پژوهش نشان داد که ای  طبقه

انحرافی ی ها طردشدگی در محیط کار با رفتاراز ادراک 

ی انحرافی بین فردی رابطه مثبت ها سازمانی و رفتار

گر دو  تعدیلهمچنین حاکی از نقش  ها دارد. یافته

صفت شخصیتی برون گرایی و روان آزرده گرایی 

 بودند. 

محسن گل پرور، شیرین 

نیری و علی مهداد 

(، دانش و پژوهش 1388)

کاربردی،  شناسی رواندر 

 .42ش 

ی ها ارزش بین بررسی رابطه

سازمانی با استرس شغلی، 

فرسودگی هیجانی و رفتارهای 

انحرافی سازمانی در کارکنان 

 شرکت سهامی ذو  آهن

نفر از کارکنان شرکت  385ماری این پژوهش را جامعه آ

تشکیل ای  طبقه گیری سهامی ذو  آهن به شیوه نمونه

ی ها دادند. نتایج نشان داد که برای استرس شغلی، ارزش

معطوف به کیفیت و مشتریان، برای رفتارهای انحرافی 

ی معطوف به کیفیت و مشتریان و ها سازمانی، ارزش

ی معطوف به روابط انسانی و مشارکت و برای ها ارزش

انسانی و اخلاقی و  ی رشدها سودگی هیجانی، ارزشفر

بینی  اقتصادی دارای توان پیش-ی حمایتیها ارزش

 کنندگی معناداری هستند.

حسن گل پرور، محمد م

(، 1393علی نادی )

فصلنامه اخلاق در عل  و 

 1، ش 6فناوری، سال 

بررسی و تبیین نقش میانجی 

وفاداری سازمانی در رابطه بین 

اخلاق کاری با رفتارهای 

 انحرافی در محیط کار

نفر از کارکنان  311برای دستیابی به اهداف پژوهش 

در شهر  ی وابسته به وزارت نفتها یکی از شرکت

ی ها اصفهان به شیوه تصادفی ساده انتخا  شدند. یافته

حاصله نشان داد که اخلاق کاری اسلامی با وفاداری 

سازمانی و رفتارهای انحرافی در محیط دارای رابطه 

معنادار، وفاداری سازمانی نیز با رفتارهای انحرافی دارای 

 رابطه معکوس و معنادار بود و نتایج الگوسازی معادله

ساختاری نشان داد که وفاداری سازمانی نقش میانجی را 

در رابطه اخلاق کاری اسلامی با رفتارهای انحرافی در 

 کند. می محیط کار ایفا

داود سلمانی، محبوبه 

(، نشریه 1388رادمند)

، 1مدیریت دولتی، دوره 

 68-51، ص3ش 

 

بررسی نقش سازمان و 

مدیریت در بروز رفتارهای 

 کاری انحرافی

نفر از کارکنان کانون  43مونه آماری این پژوهش  ن

. ه تصادفی ساده بودندجهانگردی و اتومبیل رانی به شیو

عامل فرهنگ، قوانین و ساختار  3نظر این افراد در مورد 

پاداش و جبران خدمات مورد ارزیابی قرار گرفت که بر 

ی تحقیق، ضعف فرهنگی، بی عدالتی در ها اساس یافته
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ختار نامناسب پاداش و جبران خدمات به قوانین و سا

تارهای انحرافی عنوان عوامل مه  در گرایش به سمت رف

 .اعلام شد

محسن گل پرور، سروره 

(، فصلنامه 1387خاکسار)

اخلاق در عل  و فناوری، 

 .3-4، ش 3سال

رفتارهای ضد تولید از دیدگاه 

سرپرستان و مدیران صنایع و 

 ها سازمان

به اهداف پژوهش، از بین مدیران و در راستای دستیابی 

و صنایع داخل شهر اصفهان  ها سرپرستان برخی سازمان

سرپرست و مدیر به شیوه تصادفی برای  55تعداد 

ی ها انتخا  شدند. یافته ها پاسخگویی به پرسشنامه

ترین رفتارهای ضدتولید  حاصل، حاکی از آن بود که مه 

 بدین شرح هستند: بندی یتواز نظر اول

انجام رفتارهای شبه -2افشای اطلاعات محرمانه -1

برداشتن اموال و -3جنسی یا جنسی نسبت به همکاران 

مصرف مواد مخدر در طول -4ی سازمان ها دارائی

خرابکاری در تولید محصولات و -5حضور در سازمان 

حاضر شدن در سرکار در -6ارائه خدمات و کالاها 

خرید و -7کلی حالت مستی ناشی از مصرف مشروبات ال

استفاده از مشروبات -8فروش مواد مخدر در سازمان 

بی توجهی نسبت به اموال و -9الکلی در حین کار 

همراه داشتن مواد مخدر در زمان حضور -13 ها دارائی

 در سازمان.

(، 1385) سرور خاکسار

فصلنامه علمی تروجی 

 .4، ش 3مدیریت، سال 

رفتارهای ضد  بندی خوشه

اهمیت در دیدگاه  تولید از بعد

 " ها کارکنان صنایع و سازمان

 "نگرشی بر بِزِه سازمانی

ع و نفر از کارکنان صنای 113جامعه آماری این تحقیق 

یازده ای  . تحلیل خوشهدر شهر اصفهان بود ها سازمان

ی رفتارهای انحرافی قانون شکنانه، ها خوشه اصلی به نام

رفتارهای انحرافی رفتارهای خرا  کارانه و غیر امنیتی، 

، رفتارهای پرخاشگرانه، ها بر ضد اموال و دارائی

، پرخاشگری منفعلانه، گیری رفتارهای انحرافی کناره

رفتارهای انحرافی مبتنی بر بی نظمی، استفاده نادرست 

ابزاری از زمان، اهمال کاری ایمنی، سوء استفاده از نفوذ 

دست ه شخصی و اهمال کاری امنیتی برای اطلاعات ب

 داد. 

(، 1389اصغر خدایاری)

پایان نامه کارشناسی ارشد، 

دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

خوراسگان، زیر نظر مرکز 

 تحقیقات راه آهن

رابطه رفتارهای ضد تولید با 

فشارهای سازمانی و پنج عامل 

عمده شخصیت در میان 

کارکنان راه آهن جمهوری 

 اسلامی ایران

نفر از کارکنان راه  351نمونه آماری تحقیق حاضر حدود 

آهن جمهوری اسلامی ایران در شهرهای تهران و 

اصفهان بودند. نتایج نشان داد که بین رفتارهای ضدتولید 

به صورت کلی و فشارهای سازمانی رابطه معناداری 

وجود دارد. همچنین بین رفتارهای ضد تولید معطوف به 
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ی ضد تولید معطوف به افراد با سازمان و رفتارها

فشارهای سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. 

همچنین بین روان رنجوری، برون گرایی، سازگاری و 

رفتار ضد تولید رابطه منفی وجود دارد و بین انعطاف 

 پذیری و رفتار ضد تولید رابطه مثبت وجود دارد.

 

 پیشینه تحقیقات خارجی .2جدول 

 نشانی تحقیق عنوان و هدف تحقیق دست امده هنتیجه ب نمونه آماری و

ی ها نفر از کارکنان رستوان 158نمونه آماری پژوهش 

ی تحقیق نشان ها غذایی در رومانی بودند. یافتهای  زنجیره

ی اقتصادی، کار بیش از حد، ها ادراک افراد از بحران داد

سلامت روانی درک شده، سلامت فیزیکی درک شده، 

کننده مناسبی بینی  درک شده  و رضایت شغلی پیشاسترس 

د. همچنین  ادراک از بحران باش می برای غیبت در کار

اقتصادی، کار بیش از حد، ادراک از سلامت ذهنی، ادراک 

از سلامت فیزیکی، استرس درک شده  و رضایت شغلی 

و ادراک از  می باشدی ساعت غیبت کاری ها کنندهبینی  پیش

بحران اقتصادی، کار بیش از حد، ادراک ذهنی از سلامت 

بینی  فیزیکی، استرس درک شده  و رضایت شغلی پیش

ی ها ی دزدی هستند. در مجموع نیز ادراک از بحرانها کننده

 مثبتی بر رفتارهای کاری نابهنجار دارد.  تأثیراقتصادی 

ی ها بحران تأثیربررسی و 

غلی و اقتصادی بر استرس ش

رفتارهای نابهنجار در 

ای  ی زنجیرهها رستوران

 غذایی 

Chraif,m and  
Aniţei,m.(2011),Social 

and Behavioral 

Sciences. No.( 30) , 

PP2644 – 2650 

 و نتایج آن  باشد می این مقاله جزء مقالات مرور ادبیات

نج عاملی و نشان داد چگونه ابعاد شخصیتی نظیر مدل پ

تارهای کاری نابهنجار با رف شخصیتی خاصی ها ویژگی

و مدل توسعه داده شده در این پژوهش نشان  ارتباط دارد

ی مختلف ها ی شخصیتی بر فرایندها داد چگونه ویژگی

گذارد. گرایش به بدبینی و  می تأثیررفتارهای کاری نابهنجار 

را بر ارزیابی و اِسناد فرد از  تأثیرخودشیفتگی بیشترین 

احساسات منفی نیز  زا دارد. گرایش به تجربه حیط استرسم

 نقش مهمی در بروز احساسات خش  و اضطرا  دارد. 

بررسی رابطه شخصیت با 

رفتارهای کاری نابهنجار 

 (ها )ترکیب دیدگاه

Spector,p.(2011),Human 
Resource Management 

Review. No. 
(21),PP342–352 

باشد. این مقاله به  می این مقاله جزء مقالات مرور ادبیات

بیان ِاسناد درباره چگونگی ارتباط رفتارهای شهروندی 

 سازمانی و رفتارهای کاری نابهنجار تحت شرایط خاص

ی ها ی کنترل پذیری و کانون علّیت عاملها پردازد. ِاسناد می

نظریه پردازی درباره شهروند 

انحرافی: تبیین ِاسنادی رابطه 

میان رفتار شهروندی 

تار کاری سازمانی و رف

Spector,p and 
Fox,s(2010),Human 

Resource Management 
Review.No.( 20),PP. 

132–143 
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مهمی هستند. چنانچه افراد ادراک کنند که کنترل 

عملکرد مناسب سایر یی نظیر ادراک فرد از عدم ها فعالیت

ی سازمانی و انتظارات سرپرست  تحت ها افراد، محدودیت

نظر و کنترل فرد دیگری بوده است رفتار شهروندی 

سازمانی به رفتار کاری نابهنجار تبدیل خواهد شد و 

 بلعکس. 

 نابهنجار

این مقاله تحقیقات گذشته در رفتارهای دانش آموزی 

 4ی میان فردی که شامل ها نابهنجار را با ارائه مدل تفاوت

های گرایشی، متغیّرهای کنترل درونی، متغیّرپیش بین کننده 

ت و ادراک از سختی بود توسعه کوشش جهت کسب موفقی

دانش آموز نشان داد  276ی جمع آوری شده از ها . دادهداد

رفتارهای انحرافی در دو مسیر نشان داده خواهد شد)نسبت 

بینی  ای پیشهمتغیّربه خود و نسبت به دیگران( و هریک از 

انحرافی را مناسبی از انواع رفتارهای کننده واریانس نسبتاً

 کنند.  می تبیین

ی میان فردی ها تفاوت تأثیر

بر رفتارهای دانش آموزی 

نابهنجار )انحرافی( نسبت به 

 خود و نسبت به دیگران

Credé,m and 
Niehorster, S.(2009), 

Personality and 
Individual Differences 

.No.47 

باشد این مقاله  می این مقاله جزء مقالات مرور ادبیات

تواند به  می پیشنهاد داده است که رفتار کاری نابهنجار

 نوعی اعتراض نگاه شود. اعضای سازمانی ابراز نارضایتی

کنند بی عدالتی را در سازمان برطرف  می کنند یا سعی می

لتی، هویت و استفاده ابزاری اعامل بی عد 3نمایند. ترکیب 

از ادبیات اعتراض منجر خواهد شد که فرض کنی  که 

تواند ه  به شکل فردی و ه   می فتارهای کاری نابهنجارر

 به شکل جمعی باشد.  

رفتار کاری نابهنجار به عنوان 

 اعتراض

Kelloway,e, Francis, l, 
Prosser, m and 

Cameron, j. (2010), 
Human Resource 

Management Review 
No.20 

 

 فرضیات پژوهشو ارائه نظری  چارچوب

 کاری نابهنجار رفتار
 

حوزه در  نابهنجار کاری رفتار( 1995)1رابینسون و بنت

رفتلار داوطلبانله   ": انلد  را اینگونه تعریف کلرده  سازمان

و بلا   سازمان که هنجارهلای سلازمانی را نقلض    یاعضا

آن را  ییلا اعضلا   سلازمانی  وری رهبه ،اینچنین اقداماتی

ی هلا  ایلن تعریلف بلر اسلاس پلژوهش      ."دنک می تهدید

____________________________________ 
1 . Robinson & Bennett 

 .بله دسلت آملده اسلت     ها متعدد انجام شده در سازمان

رفتارهای کلاری نابهنجلار را بله عنلوان     ( 2333)2کتسَ

سازمان که بر  یهر گونه رفتار عامدانه از جانب اعضا"

. اسلت تعریف کرده  "خلاف منافع قانونی سازمان است

کله   اند مشخص کرده (1995)به علاوه، رابینسون و بنت

شود کله   می رفتاری را شامل" ی کاری نابهنجارها رفتار

توانلد   ملی  گیرد و ه  سلازمان را و  می ه  فرد را هدف

رفتارهای . "برای هر دو طرف پیامدهایی را داشته باشد

____________________________________ 
2 . Sackett 
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 ی نسبتاً مختلفیها کاری نابهنجار شامل ابعاد و شاخص

باشد که البته همپوشانی زیادی نیز با یکدیگر دارند.  می

بلر اسلاس ملدل    در این مقاله رفتارهای کاری نابهجلار  

، رفتارهلای  1شامل رفتارهای سواستفادهاسپکتر و فُکس 

و  4، دزدی3، خرابکلاری یلا کارشلکنی   2انحرافی تولیدی

)فُکس اسلت.  5نشینی رفتارهای صرف نظر کردن یا عقب

 (2332، 6و اسپکتر

استفاده: برای مثال شامل شروع ء ی سوها رفتار .1

پراکنی در  کردن به آسیب رساندن به اموال یا شایعه

، توهین با مشتری برخورد کردنادبانه  بیسازمان، 

به سایر کارکنان، مسخره کردن زندگی شخصی 

 دیگران و...

کلار  روی عمد رفتارهای انحرافی تولیدی: شامل از  .2

 هلا  زمانی که لازم است کلار  دادن یا امرا اشتباه انج

ًانجام شود عمدسریع   تر انجلام دادن  رامآکارها را  ا

 و ...

خرابکللاری یللا کارشللکنی: شللامل عمللداً مللواد و     .3

امکانللات کارفرمللا را هللدر دادن یللا عمللداً آسللیب  

 امکانات و ...به  رساندن

ملدن،  آکلار   : شامل بدون اجازه دیر سرنشینی عقب .4

دروغی آوردن، از زملان  ی ها در خانه ماندن و بهانه

 استراحت بیشتر از حد استفاده کردن و ...

 

 مقایسه رفتار کاری نابهنجار و پرخاشگری

و مفاهی  بسیاری در ادبیات  ها است، سازه گفتنی

سازمانی وجود دارد که با مفهوم رفتارهای کاری 

نابهنجار همپوشانی زیادی دارند نظیر 

( 1975؛ اسپکتر، 1997، 8)نیومن و بارون7پرخاشگری

____________________________________ 
1. Abuse 

2.Production deviance 

3. Sabotage 

4. Theft 

5. Withdrawal 

6 . Fox & Spector 

7.Aggression 

8 .Neuman, J. H.& Baron 

ف ، (1995)رابینسون و بِنت، 9رفتارهای منحر

 و ...  11جویی کینه(، 2335)بیاس و تریپ، 13انتقام

قابل  به طوررفتارهای کاری نابهنجار  ،در این بین

پرخاشگری همپوشانی زیادی دارد. مفهوم با ای  هظملاح

رفتارهای کاری نابهنجار و پرخاشگری شامل 

شوند که به دیگران )سایر کارکنان(  می ییها فعالیت

د. تفاوت را دارآسیب رساندن د یا نیّت رسان می آسیب

رفتارهای کاری نابهنجار و پرخاشگری در این است که 

رفتارهای کاری نابهنجار به اَعمال نامناسب نسبت به 

بلکه شامل اَعمال  ،شود نمی کارکنان( محدودیا افراد)

 خلاصه به طورشود.  می نیزنامناسب نسبت به سازمان 

ی کاری ها از پرخاشگری که آن را از رفتارای  آن جنبه

 کند جنبه انسانی آن است. می نابهنجار مجزا
 

 (TRA)نظریه عمل منطقی

ی برای اولین بار توسط آیزن و 12نظریه عمل منطق

 سهپیشنهاد شد. این تئوری از  2333در سال  13فیشبین

یکننده تمایل  تعیین سازه نگرش نسبت به  ،14رفتار

تشکیل شده  1مطابق شکل  16و هنجارهای ذهنی 15رفتار

است. نگرش نسبت به رفتار، به میزان مثبت یا منفی 

 بودن یک فرد نسبت به یک رفتار مشخص اطلاق

ی ذهنی، نمایانگر هنجارهای اجتماعی ها شود. هنجار می

یک رفتار مشخص  تأییدیا عدم  تأییدکه به واسطه  بوده

در نظریه عمل  .دشو می وسط سایر افراد خاص، ادراکت

، 18و باورهای هنجاری 17، باور در رابطه با رفتارمنطقی

به ترتیب مقدمۀ نگرش نسبت به رفتار و نگرش نسبت 

باورهای  ؛دیگر . به عبارتاسته هنجارهای ذهنی ب

بینی  رفتاری و باورهای هنجاری به ترتیب به عنوان پیش

____________________________________ 
9.Deviance 

10.Revenge 

11.Retaliation 

12.Theory of Reasoned Action (TRA) 

13 . Ajzen, I. and Fishbein 

14 .Behavioral Intention 

15 .Attitude Toward Behavior 

16 .Subjective Norms 

17 .Behavior 

18 .Normative Beliefs 
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کنندۀ نگرش نسبت به رفتار و نگرش نسبت به 

 محسو  عمل منطقی ی نظریههنجارهای ذهنی در 

د. باورها در رابطه با رفتار، به باور یک فرد شو می

نسبت به اینکه یک رفتار تا چه حد از خواص یا 

شود. باورهای  می ی معینی برخوردار است گفتهها مزیت

رفتار است که دهنده ادراک از یک  نشان نیز هنجاری

ی سایر افرادی که برای فرد مه  ها توسط ارزیابی

گیرد. به علاوه، تمایلات  می قرار تأثیرهستند تحت 

نظریه کننده رفتار جاری)واقعی( در بینی  رفتاری پیش

بر اساس این تئوری، تمایلات  .می باشد عمل منطقی

، بهترین و تنها  رفتاری که به طور آگاهانه مطرح شده

د. به عبارت شو می کننده رفتار واقعی محسو بینی  پیش

تر  قوی تمایل فرد برای انجام رفتار معینهرچه  ؛دیگر

آمیز واقع  رود تا موفقیت می باشد، بیشتر انتظار

 (1983)آیزن و فیشبین، .شود

 مدهای انجام رفتارهایی ساختهانگرش، از باورهای مرتبط با پی

دست آورده و روی ه  ه اش ب شود که یک فرد در طول زندگی می

چه تنها برخی باورهای مشخص در واقعیت بر  انبار کرده است. اگر

نامند و  می نگرش اثر خواهد گذاشت. این باورها را باورهای برجسته

)آیزن و فیشبین، واسطه نگرش افراد هستند ی بیها کننده تعیین آنها

ی مثبت ها نگرش      باورهای برجسته قوی منجر به  (.2333

شوند و برعکس.  می به یک رفتار مشخصنسبت نسبت 

هنجاره

ای ذهنی یا هنجارهای اجتماعی منعکس کننده ادراک 

افراد از طرز فکر سایرین در رابطه با رفتاری خاص 

 هنجارهای ذهنی شکل تأثیراست. باورهایی که تحت 

 شوند. می گیرند، باورهای هنجاری نامیده می

هنجارهای  نگرش در رابطه با رفتار و خلاصه به طور

و تمایلات رفتاری رفتاری ت تمایلا کننده تعیینذهنی 

نظریه عمل  1شکل کننده رفتار واقعی است.  تعیین

 (2333.)آیزن و فیشبین، دهد می منطقی را نشان

 

 (TBPشده)ریزی  برنامه رفتارنظریه 

کاربرد دارد که کنترل  یطینظریه عمل منطقی در شرا

قابل توجهی بر روی رفتار وجود داشته باشد)به  یاراد

ت نظریه عمل منطقی به میزان یموفق ؛عبارت دیگر

در حالی که  ؛دارد( یرفتار بستگ یبر رو یکنترل اراد

ابد )یعنی یبر یک رفتار کاهش  یزان کنترل ارادیم یوقت

قصد رفتاری، توانایی انجام آن را نداشته  با وجودفرد 

ن مدل چندان زیاد نیست. آیزن ویباشد( کاربرد ا

 

 

 

 

 

 (2333)آیزن وفشبن، نظریه عملی منطقی .1شکل 

 

دی را یالگوی جد ،اختلاف نیهمکارانش با مشاهده ا

 یزیر نظریه رفتار برنامه»کردند و آن را  یگذار هیپا

در این نظریه، عامل سومی در کنار  نام نهادند. 1«شده

 هنجارذهنی

 نگرش به رفتار

 

 

 نابهنجار رفتارکاری رفتاری تمایل
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دو عامل ذکر شده در نظریه عمل منطقی مطرح است 

وقتی نگرش و  شود. می که به آن کنترل درک شده گفته

انجام  یسختا ی یثابت باشند، آسان یذهن یهنجارها

قصد آن رفتار اثر قوی خواهد  یک رفتار بر روی

ن سه سازه در جوامع یا ینسب یها گذاشت. وزن

ن یباشد. در ا می مختلف متفاوت یمختلف و رفتارها

شود که انجام یک رفتار با دو عامل همراه  می انیالگو ب

 یی( و توانایزه )قصد رفتاریبا ه  ارتباط دارد: انگ

آیزن نظریه خود را چنین بیان کرد: . (ی)کنترل رفتار

رفتار خود دارد،  یاز کنترل بر رو ییکه درک بالا یفرد

ز در او وجود دارد به احتمال یو قصد انجام آن رفتار ن

کنترل درک شده به  فراوان آن کار را انجام خواهد داد.

ک یا موانع انجام ی ها کننده لیوجود یا عدم وجود تسه

زان یشده بستگی دارد. در حضور مرفتار، یا توان درک 

 یکننده برا لیدرباره وجود تسه یباورهای کنترل یبالا

 رفتار بالا یک رفتار، توان درک شده فرد بر روی

 رود. می

شده برای حل مشکلات نظریه ریزی  نظریه رفتار برنامه

به این دلیل که  ؛عمل منطقی توسعه داده شده است

شد که در آن  می ریتئوری عمل منطقی محدود به رفتا

نظریه (. 2334، 2)آیزنافراد کنترل ارادی ناقص داشتند

یافته است که از  توسعهای  شده، نظریهریزی  رفتار برنامه

کنندۀ سوم تمایلات رفتاری به بینی  طریق افزودن پیش

نام کنترل رفتاری ادراک شده، بر مشکلات اولیه غلبه 

عمل منطقی  یها چه جوهر اصلی نظریه کرده است. اگر

شده، تمایل و نیت فرد به انجام ریزی  و رفتار برنامه

یک رفتار معین است، کنترل رفتار ادراکی، نقش بسیار 

 .کند می مهمی را در این تئوری ایفا

 شده پیشنهادریزی  نظریه رفتار برنامه ؛به عبارت دیگر

کند که سه نوع از باورها به ترتیب بر سه نوع از  می

د. باورهای رفتاری بر نگرش نسبت گذار می ادراکات اثر

د، باورهای هنجاری هنجارهای گذار می تأثیربه رفتار 

                                                                                           
1. Theory of Planned Behavior 

2 . Ajzen 

د و باورهای کنترلی به رفتار کنترلی کن می ذهنی را معین

د. به طور خلاصه، نگرش نسبت ده می ادراک شده شکل

به رفتار، هنجارهای ذهنی و رفتار کنترلی ادراک شده، 

 تمایلات رفتاری گیری کلهمه با ه  منجر به ش

و  ها سازه 2شکل کنند.  می شوند که رفتار را تعیین می

شده ریزی  را در نظریه رفتار برنامه ها روابط میان سازه

 دهد. می نشان

در ادامه فرضیات استخراج شده از نظریه رفتار 

 د:شو می شده تبیینریزی  برنامه

رفتاری  بر تمایلات فرضیه اول: نگرش رفتاری کارکنان

 مثبت و معناداری دارد. تأثیر نابهنجار ایشان

کارکنان بر تمایلات  ی ذهنیها فرضیه دوم: هنجار

 مثبت و معناداری دارد. تأثیر یشانا رفتاری

 بر تمایلات فرضیه سوم: کنترل درک شده کارکنان

 مثبت و معناداری دارد. تأثیرایشان  رفتاری

بر رفتار کاری  تمایلات رفتاری کارکنان فرضیه چهارم:

 مثبت و معناداری دارد. تأثیر نابهنجار ایشان

 

های ترس از تنبیه شدن و متغیّرگری  نقش تعدیل

 کنترل درونی

 ترس از تنبیه شدن .1

 تأثیرتواند تحت  می بروز رفتارهای کاری نابهنجار

عامل ترس از تنبیه شدن قرار بگیرد. بدین ترتیب که 

رفتارهای کاری نابهنجار فارغ از نوع آن)ه  فعالانه و 

 شود. می ه  انفعالی( مانع بروز رفتار کاری نابهنجار

تمایل به انجام رفتاری  در حالت فعالانه، چنانچه فردی

داشته باشد؛ اما ترس از تنبیه شدن توسط  را )نابهنجار(

به احتمال زیاد رفتار نامناسبی  ،مان در او بالا باشدساز

انجام نخواهد داد یا حداقل رفتار نامناسب را نسبت به 

دهد)برای مثال خش  خود را  می چیزهای دیگر انجام

ل-کند()مارکوس میدر جای دیگری خالی  و  3نیوها

ترس از تنبیه شدن در  بنابر این،(. 2333همکاران، 

____________________________________ 
3 . Marcus -Newhall 
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رفتاری و رفتار کاری نابهنجار  رابطه میان تمایلات

فرضیه پنج  تحقیق  ،بر این اساس گر دارد. نقش تعدیل

 شده است: در ادامه تبیین

در رابطه میان  ترس از تنبیه شدن کارکنان فرضیه پنج :

نقش  تمایلات رفتاری و رفتار کاری نابهنجار ایشان

 گر دارد. تعدیل
 

 کانون کنترل درونی. 2

( تعریف کرده است، کانون 1966) 1همانطور که روتر

 است تمایل افراد به باور کنترل وقایع زندگی 2کنترل

رود که افراد با کانون  می )کانون کنترل درونی(. انتظار

کنترل درونی به احتمال بیشتر، کنترل زیادتری نسبت به 

کی که ارتباط کانون اند . تحقیقاتداشته باشندوقایع 

، اند نابهنجار را بررسی کردهکنترل و رفتارهای کاری 

به این نتیجه رسیدند که کانون کنترل با رفتارهای کاری 

نابهنجار نسبت به سازمان ارتباط بیشتری دارد)فُکس و 

برین و آلن1999اسپکتر،  (. افرادی که کانون 2338، 3؛ اُ

کنترل درونی دارند باور بیشتری به کنترل شرایط و در 

 ؛ار دارند. به عبارت دیگرنتیجه تمایل به انجام رفت

کانون کنترل در رابطه میان کنترل درک شده و تمایلات 

فرضیه  ،کننده دارد. بر این اساس رفتاری نقش تعدیل

 .شده است می پنج  تحقیق در ادامه تبیین

در رابطه میان کنترل  کانون کنترل کارکنان فرضیه شش :

گر  تعدیلنقش  درک شده و رفتار کاری نابهنجار ایشان

 دارد.

 مدل مفهومی و فرضیات تحقیق
ی طرح شده، ها با توجه به نتایج مطالعات پیشین و فرضیه

الگوی مفهومی و فرضیات مطالعه حاضر در قالب الگوی 

 مفهومی تحقیق در زیر ارائه شده است. 

 روش شناسی تحقیق
حاضر بررسی و آزمون نظریه از آنجا که هدف پژوهش 

، پس تحقیق از است شده در بانک ملتریزی  رفتار برنامه

____________________________________ 
1.Rotter 

2.Locus Of Control 

3 . O'Brien, K.E., & Allen 

 ،کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات ،نظر هدف

 توصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر

تحقیق  مفهومیاست. در مدل  مدل معادلات ساختاری

به  حاضر، نگرش ذهنی، هنجار ذهنی و کنترل درک شده

های تمایلات رفتاری متغیّرو زا  برونمکنون  هایمتغیّرعنوان 

زا  درونمکنون های متغیّر و رفتار کاری نابهنجار به عنوان

نگرش ذهنی، هنجار ذهنی توان  می و از جهتی دیگر ؛هستند

 متغیّرو  مستقل هایمتغیّررا به عنوان  و کنترل درک شده

رفتار کاری  متغیّر ،میانجی متغیّربه عنوان تمایلات رفتاری را 

های کانون کنترل و متغیّرو  وابسته متغیّربه عنوان نابهنجار را 

در نظر گر  های تعدیلمتغیّربه عنوان را  ترس از تنبیه شدن

 در این پژوهش ابزار اصلی گردآوری اطلاعات .تگرف

. بخش اول است شامل دو بخش اصلی کهبوده پرسشنامه 

ماری و بخش شناختی مربوط به نمونه آ مشخصات جمعیت

که  ستهامتغیّرالات اصلی تحقیق برای سنجش ؤدوم س

شناختی شامل جنسیت، سن، سابقه  مشخصات جمعیت

 کاری، تحصیلات، میزان درآمد و ادراک از بحران اقتصادی

اصلی تحقیق نیز از تعدادی  های الؤباشد. در بخش س می

ها استفاده شده است. در مجموع متغیّرگویه برای سنجش 

های تحقیق استفاده متغیّرسوال برای سنجش کل  53تعداد 

ی موجود در نظریه رفتار ها الات سازهؤاست س گقتنی شد.

شده نظیر نگرش ذهنی، هنجار ذهنی، کنترل ریزی  برنامه

ی مختلفی نظیر ها درک شده و تمایل رفتاری قبلاً در حوزه

ن امحقق بنابر این، .اند کار گرفته شده هفناوری اطلاعات و... ب

ی موجود را در حوزه ها در این پژوهش صرفاً سازه

 ؛کار گرفتند. به عبارت دیگره رفتارهای کاری نابهنجار ب

سازی قرار گرفت )البته پایلوت  الات سازه مورد بومیؤس

تایی انجام شد که همگی نشان از  33تست نیز بر یک نمونه 

 تحقیق دارند(. متغیّر یمناسب بودن پایای

 

تایی لیکرت  5طیف  ها نیز ازمتغیّربرای سنجش کلیه 

 ها ، تعداد گویهها مشخصات پرسشنامه 3جدول  شد. استفاده

 به طور متغیّرو آلفای کرانباخ را در پایلوت تست برای هر 

 دهد.  می خلاصه نشان
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 (2333)آیزن وفشبن، شدهریزی  نظریه رفتار برنامه .2شکل 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق حاضر .3شکل 

 

 

 

 روایی پرسشنامه

از اعتبار عاملی  پرسشنامه نیزبه منظور سنجش روایی 

اعتبار عاملی صورتی از اعتبار  استفاده شده است.

. آید می است که از طریق تحلیل عاملی به دست سازه

عاملی یک فن آماری است که در علوم انسانی  تحلیل

در تحقیق حاضر از روایی سازه کاربرد فراوانی دارد. 

شامل روایی همگرا و روایی تشخیصی جهت بررسی 

 سازه استفاده شد.روایی 

 

H6 H5 

H4 

H3 

H2 

H1 

 رفتار به نگرش

 کنترل درک شده

 رفتارکاری نابهنجار هنجارذهنی رفتاریتمایل 

 کنترل کانون شدنتنبیه از ترس

 نگرش به رفتار

 درکشده کنترل

 نابهنجار رفتارکاری هنجارذهنی رفتاری تمایلات
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 نباخ در پایلوت تستو، ابعاد، منابع و میزان آلفای کرها تعداد گویه .3جدول 

 آلفای کرانباخ منبع تعریف عملیاتی هامتغیرّ

 نگرش ذهنی

دهد.  می نشاننگرش به رفتار نابهجار طرز تفکر فرد را نسبت به این رفتار 

برای مثال چنانچه فکر کردن به رفتار نابهنجاری برای فرد لذت بخش یا 

 خوشایند باشد نشانگر این است که فرد به انجام این رفتار نگرش مثبتی دارد.

بومی شده بر اساس 

نظریه رفتار 

 شدهریزی  برنامه

843/3 

 هنجار ذهنی

طرز فکر یا تلقی  دهنده نشانهنجار ذهنی نسبت به  رفتارهای کاری نابهنجار 

افراد یک سازمان نسبت به مطلو  بودن یا نامطلو  بودن رفتار نابهنجار در 

سازمان است. به عبارت دیگر هنجارهای ذهنی به نوعی بیانگر فرهنگ سازمان 

ی ها نسبت به موضوع رفتارهای نابهنجار است. برای مثال یکی از شاخص

 باشد. می ار در رفتن در بانک ملتهنجارهای ذهنی وجود فرهنگ از ک

بومی شده بر اساس 

نظریه رفتار 

 شدهریزی  برنامه

933/3 

 کنترل درک شده

کنترل درک شده به ادراک از کنترل شرایط برای انجام رفتارهای کاری 

تواند از زیر کار  می نابهنجار اشاره دارد. به عبارت دیگر چنانچه فردی بداند که

ی کنترل درک ها کنترل دارد. برای مثال یکی از شاخصدر برود ادراک از 

 باشد. می اراده فرد در انجام رفتار نابهنجار ،شده

بومی شده بر اساس 

نظریه رفتار 

 شدهریزی  برنامه

898/3 

 تمایل رفتاری

باشد. به عبارت دیگری چنانچه  می کننده قوی رفتاربینی  تمایل رفتاری پیش

رفتاری داشته باشد به احتمال زیاد آن رفتار  را فردی تمایل و نیت به انجام 

سوال جهت سنجش تمایل رفتاری  3انجام خواهد داد. در این تحقیق از 

 استفاده شده است.

بومی شده بر اساس 

نظریه رفتار 

 شدهریزی  برنامه

923/3 

رفتارهای کاری 

 نابهنجار

 ،رفتارهای انحرافی، رفتار کاری نابهنجار دارای ابعاد رفتارهای سواستفاده

 نشینی خرابکاری یا کارشکنی، دزدی و رفتارهای صرف نظر کردن یا عقب

سوال حذف  4تحقیق حاضر سوالی است که در  32پرسشنامه اصلی باشد.  می

ه پاسخ داده شد سرپرستپرسشنامه رفتارکاری نابهنجار، توسط شده است)

 .است

فاکس و اسپکتر 

(2332) 
968/3 

 کانون کنترل

باشد )کانون کنترل  می کانون کنترل تمایل افراد به باور کنترل وقایع زندگی

 4 شده  تعدیلدرونی( و بلعکس. برای سنجش کانون کنترل افراد از پرسشنامه 

 سوالی استفاده شده است.

 925/3 روتر پرسشنامه

 ترس از تنبیه شدن

 سازمان ی تنبیهیها ترس از تنبیه شدن به معنای ترس افراد ار سیاست

سوال  4سوالی است که در تحقیق حاضر از  13پرسشنامه اصلی باشد.  می

 استفاده شده است.

پرسشنامه 

آشکانسای و 

 نیکلسون

784/3 

 

 جامعه و نمونه آماری پژوهش

 جامعله آملاری ایلن پلژوهش کلیله کارکنلان بانلک ملّلت        

  متخلف  بانک ملتباشند که از نظر اداره تخلفات  می

 

شامل رفتارهای دزدی،  ،. تخلف در بانکاند شناخته شده

کاری، استفاده  پرخاشگری، آزار و اذیت جنسی، ک 

شود که دقیقاً  می نادرست از اینترنت، خرابکاری و ...
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کاری نابهنجار در پژوهش  ی رفتارها منطبق با شاخص

هر باشد. از منظر اداره تخلفات بانک ملت،  می حاضر

بار هر یک از انواع رفتارهای نابهنجار  فردی که حتی یک

وجود ست اداره تخلفات بانک فهردر  ،را انجام داده باشد

خاصی برای نوع و ماهیت رفتار  بندی همچنین دستهدارد. 

اداره تخلفات بانک  ؛نابهنجار وجود ندارد. به عبارت دیگر

ملّت برای محقق مشخص نکرده است که چه تعدادی از 

افراد رفتارهای دزدی و چه تعدادی فقط تخلفات اینترنتی 

در نمونه حاضر انواع افراد با انواع  بنابر این،. اند داشته

خلاصه از آنجا  به طور رفتارهای نابهنجار وجود دارند.

و اطلاعات دقیقی از  که شناسایی، دسترسی و ارائه آمار

این افراد موجود نیست و جزء اطلاعات محرمانه بانک 

شود، نمونه حاضر به عنوان نمونه نامحدود در  می تلقی

بدین معنا که هیچ آماری از تعداد  ؛نظر گرفته شده است

با  بنابر این، .ساله وجود ندارد 13زمانی  هآنها در باز

از فرمول جامعه ید با ،گیری توجه به روشهای علمی نمونه

 .دونامحدود برای تعیین تعداد نمونه استفاده ش
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پرسشنامه بین کلیه کارکنان  433در این پژوهش، تعداد 

ه پرسشنامه ب 73د که تعداد شبانک ملّت توزیع  متخلّف

پرسشنامه مورد  333 ،دلیل نقص حذف شدند و در نهایت

 بررسی قرار گرفت.

 ی پژوهشها یافته

 نمونه شناختی جمعیتبررسی مشخصات 

 ذیلشناختی به شرح  های جمعیتمتغیّرآمار توصیفی 

 163نفر مرد و تعداد  173تعداد ، نفر 333از کل : است

ی صفی و تعداد ها نفر در واحد 154نفر زن هستند. تعداد 

ی ستادی مشغول به فعالیت هستند. ها نفر در واحد 176

تا  31نفر بین  152سال، تعداد  33نفر کمتر از  56تعداد 

 22سال و تعداد  53تا  41نفر بین  133سال، تعداد  43

نفر دارای  45سال سن دارند. تعداد  51نفر نیز بیشتر از 

نفر دارای  231تر، تعداد  تحصیلات فوق دیپل  یا پایین

نفر دارای تحصیلات  84تعداد  تحصیلات کارشناسی و

نفر دارای سابقه  132کارشناسی ارشد یا بالاترند. تعداد 

تا  11بین ای  نفر سابقه 155سال، تعداد  13کاری کمتر از 

سال  21بیشتر از ای  نفر دارای سابقه 43سال و تعداد  21

میلیون، تعداد  2نفر درامدی کمتر از  56هستند. تعداد 

نفر  147میلیون و تعداد  3تا  2ن نفر درآمدی بی 127

نفر دارای سابقه  132میلیون دارند.  3درآمدی بیشتر از 

تا  11بین ای  نفر سابقه 155سال، تعداد  13کاری کمتر از 

سال  21بیشتر از ای  نفر دارای سابقه 43سال و  21

 هستند.

 

 های تحقیقمتغیّری اندازه گیری ها بررسی مدل

های  مرحله آزمون فرضیات و مدلقبل از وارد شدن به 

های  مفهومی تحقیق لازم است تا از صحت مدل

ی ها متغیّر روایی همگرا و روایی تشخیصی() گیری اندازه

 6و5، 4همانطور که جدول حاصل شود. اطمینان  تحقیق

تر از  دهند، اولاً تمامی بارهای عاملی بزرگ نشان می

یاً میزان میانگین واریانس 5/3 استخراجی  های و ثان

هستند که  5/3تر از  نیز در تمامی متغیّرها بزرگ

؛ 2334، 1دهنده روایی همگراست.)استرا  نشان

 (1998، 2چین

های  همچنین نتایج نشان داد میزان میانگین واریانس

تر از به توان دوم  استخراجی در تمامی متغیّرها بزرگ

دهنده روایی از  ارتباط دو به دوی آنهاست که نشان

 (1998باشد.)چین،  ع تشخیصی مینو

 

 بررسی همبستگی میان متغیّرهای تحقیق 

برای بررسی وجود رابطه میان متغیّرهای تحقیق نظیر 

نگرش ذهنی، هنجار ذهنی، کنترل درک شده، 

تمایلات رفتاری و رفتار کاری نابهنجار، از آزمون 

 همبستگی پیرسون استفاده شده است. 

____________________________________ 
1. Straub 

2. Chin 
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 ی و آزمون میانگین یک جامعه رفتارهای کاری نابهنجارتأییدنتایج تحلیل عاملی  .4 جدول

 AVE شاخص برازش مدل
 آزمون میانگین یک جامعه

ها گویه بار عاملی  متغیرّ 
T-value میانگین 

با توجه به خروجی 

 �2لیزرل مقدار 

محاسبه شده برابر 

باشد  می 41/634با 

که نسبت به درجه 

( 343آزادی )

 3از عدد  بیشتر

باشد. )نسبت  می

کای دو به درجه 

آزادی برابر با 

 .باشد( می 86/1

 RMSEAمقدار 

 351/3نیز برابر با 

باشد. حد مجاز  می

RMSEA  ،1/3 

است. 

 , GFIیها شاخص

AGFI  وNFI 

بترتیب برابر با 

و  88/3،  86/3

باشد که  می 98/3

برازش  دهنده نشان

 بسیار مناسبی

 .باشند می

73/3 718/14- 33/2 

3885 SAB1 
 SAB2 3881 خرابکاری

3884 SAB3 

73/3 575/12- 39/2 

3886 PD1  کج رفتاری

 PD2 3882 تولیدی

3883 PD3 

66/3 869/19- 16/2 

3879 WD1 

گیری کناره  3881 WD2 

3884 WD3 

3881 WD4 

58/3 226/25- 35/2 

3871 THEFT1 

 دزدی

3876 THEFT

2 

3881 THEFT

3 

3875 THEFT

4 

3879 THEFT

5 

55/3 625/19- 28/2 

3873 ABUSE1 

 سواستفاده

3873 ABUSE2 

3872 ABUSE3 

3866 ABUSE4 

3874 ABUSE5 

3873 ABUSE6 

3879 ABUSE7 

3879 ABUSE8 

3877 ABUSE9 

3872 ABUSE

10 

3877 ABUSE

11 

3875 ABUSE

12 

3879 ABUSE

13 
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 گر تعدیلهای متغیّری و آزمون میانگین یک جامعه تأییدنتایج تحلیل عاملی  .5 جدول

 AVE شاخص برازش مدل

آزمون میانگین یک 

 متغیرّ ها گویه بار عاملی جامعه

T-value میانگین 

 �2با توجه به خروجی لیزرل مقدار 

 است 29/1178محاسبه شده برابر با 

( 832که نسبت به درجه آزادی )

باشد. )نسبت کای  می 3بیشتر از عدد 

 41/1دو به درجه آزادی برابر با 

نیز برابر  RMSEAباشد(. مقدار  می

باشد. حد مجاز  می 336/3با 

RMSEA  ،1/3  .است

 NFIو  GFI , AGFIیها شاخص

 است 95/3و  91/3،  89/3ترتیب ه ب

 برازش بسیار مناسب دهنده که نشان

 .باشند می

62/3 793/13- 44/2 

3876 ILC1 
کانون 

کنترل 

 درونی

3882 ILC2 

3884 ILC3 

3872 ILC4 

68/3 344/1 35/3 

3885 FOP1 

ترس از 

تنبیه 

 شدن

3887 FOP2 

3883 FOP3 

3874 FOP4 

 
 

 های تحقیق را نشانمتغیّرهمبستگی میان  7جدول 

 . همانطور که نتایج و سطح معناداری نشاندهد می

رمیان تمامی  ،دهد می ارتباط دو به های ذکر شده متغیّ

هر  ؛به عبارت دیگر .و معناداری وجود دارد دو مثبت

هنجارهای ذهنی، نگرش ذهنی فرد و کنترل درک  هچ

 شده بیشتر باشد، تمایلات رفتاری نیز افزایش پیدا

تمایلات رفتاری بیشتر باشد،  هکند و هر چ می

احتمال رفتار واقعی نیز بیشتر خواهد بود. نتایج 

در نظریه رفتار  ها دهد روابط میان سازه می نشان

 شوند. می تأییدشده قویاً ریزی  برنامه
 

( مدلسازی معادلات ساختاریبررسی مدل ساختاری)

مدلسازی معادلات ساختاری روشی است که روابط بین 

 به طورهای تحقیق)مستقل، میانجی و وابسته( را متغیّر

مکنون  به صورتها متغیّرهمزمان با در نظر گرفتن 

های متغیّر تأثیرمیزان  4شکل دهد.  می مورد بررسی قرار

زا )نگرش ذهنی، هنجار ذهنی، کنترل درک  مکنون برون

تمایلات رفتاری و )زا  های مکنون دورنمتغیّررا بر ( شده

در مدل مفهومی)شکل  دهد. می رفتار کاری نابهنجار( نشان

و  38/3 نگرش ذهنی بر تمایلات رفتاری تأثیر(، میزان 3

جار ذهنی بر هن تأثیر. میزان است 21/5میزان معناداری آن 

 .باشد می 34/4و میزان معناداری آن  34/3 تمایلات رفتاری

و  32/3کنترل درک شده بر تمایلات رفتاری  تأثیرمیزان 

کنترل درک شده  تأثیرمیزان  است.  37/6میزان معناداری آن 

 3637/3و میزان معناداری آن  32/3بر رفتار کاری نابهنجار 

تمایلات رفتاری بر رفتاری کاری نابهنجار  تأثیرو میزان 

خلاصه  به طورباشد.  می 76/5و میزان معناداری آن  51/3

شده در ریزی  نتایج تحلیل مدل نشان داد نظریه رفتار برنامه

 شود.  تأیید میصنعت بانکداری 
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 شدهریزی  ی نظریه رفتار برنامهها سازهی و آزمون میانگین یک جامعه تأییدنتایج تحلیل عاملی  .6 جدول

 AVE شاخص برازش مدل
 آزمون میانگین یک جامعه

 متغیرّ ها گویه بار عاملی
T-value میانگین 

با توجه به خروجی لیزرل مقدار 

 73/93محاسبه شده برابر با  �2

که نسبت به درجه آزادی  است

باشد.  می 3از عدد  بیشتر( 71)

)نسبت کای دو به درجه آزادی 

 .باشد( می 27/1برابر با 

نیز برابر با  RMSEAمقدار 

باشد. حد مجاز  می 329/3

RMSEA  ،1/3  .است

و  GFI , AGFIیها شاخص

NFI 94/3ترتیب برابر با ه ب ،

باشد که  می 99/3و  96/3

 برازش بسیار مناسبی دهنده نشان

 باشند. می

65/3 334/29- 91/1 

3882 SN1 

هنجار 

 ذهنی
3883 SN2 

3881 SN3 

3883 SN4 

71/3 571/24- 93/1 

3886 CONT
کنترل درک  1

 CONT2 3886 شده

3881 CONT3 

63/3 593/25- 32/2 

3883 ATT1 

نگرش 

 ذهنی

3875 ATT2 

3874 ATT3 

3879 ATT4 

72/3 243/24- 96/1 

3885 INT1 
تمایلات 

 رفتاری
3886 INT2 

3883 INT3 

 

 های تحقیقمتغیّرضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی ارتباط میان  .7جدول 

رفتار کاری 

 نابهنجار
 تمایل رفتاری

نگرش 

 ذهنی
 کنترل درک شده

هنجار 

 ذهنی
 هامتغیّر ضرایب

 ضریب پیرسون 1 - - - -
 هنجار ذهنی

 سطح همبستگی - - - - -

 ضریب پیرسون 653/3 ** 1 - - -
 کنترل درک شده

 سطح همبستگی 333/3 - - - -

 ضریب پیرسون 731/3 ** 568/3 ** 1 - -
 نگرش ذهنی

 سطح همبستگی 333/3 333/3 - - -

 ضریب پیرسون 831/3 ** 724/3 ** 774/3 ** 1 -
 تمایل رفتاری

 سطح همبستگی 333/3 333/3 333/3 - -

رفتار کاری  ضریب پیرسون 583/3 ** 627/3 ** 524/3 ** 684/3 ** 1

 سطح همبستگی 333/3 333/3 333/3 333/3 - نابهنجار

 درصد 1. ارتباط معنادار در سطح خطای **
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 تأثیرهای مستقل، نگرش ذهنی دارای بیشترین متغیّردر بین 

بر تمایلات رفتاری  تأثیرو کنترل درک شده دارای کمترین 

فرد نگرش ذهنی نامناسبی نسبت به شغل ه چ یعنی هر ؛است

 تمایلات به رفتار نابهنجار ،و ماهیت کاری داشته باشد

تمایلات  متغیّر. همچنین هر دو داشتبیشتر خواهد  احتمال

کننده بسیار مناسبی بینی  پیش ،و کنترل درک شدهرفتاری 

برای رفتار واقعی هستند؛ به این معنا که چنانچه فرد تمایل 

تواند آن رفتار را  می داند کهبه رفتار داشته باشد و همچنین ب

به احتمال زیاد رفتار واقعی نابهنجار نظیر  ،انجام دهد

 خواهد داد.رفتاری و... را انجام  خرابکاری، دزدی، کج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق )تخمین استاندارد و ضرایب معناداری( .4شکل 

 

نتایج  ،ها، ضرایب معناداری و در نهایتمتغیرّاثرات مستقی   8جدول 

دهد. همانطور که  می خلاصه نشان به طوریا رد فرضیات را  تأیید

 قرار گرفت. تأییدتر نیز ذکر شد، تمامی فرضیات پژوهش مورد  پیش

ها را بر یکدیگر متغیرّمستقی  و اثرات کل  نتایج اثرات غیر 9جدول 

ها متغیرّگری  نقش میانجی دهنده هد. اثرات غیر مستقی  نشان می نشان

 تر بزرگهستند؛ با توجه به اینکه ضرایب معناداری اثرات غیرمستقی  

 .شود می تأییدتمایلات رفتاری  متغیرّ، نقش میانجی است 96/1 از

 شدن فرضیات تأییدبررسی رد یا  .8جدول 

 یا رد تأیید ضرایب معناداری اثر مستقیم روابط علّی

 تأیید 21/5 38/3 نگرش ذهنی بر تمایلات رفتاری  تأثیر

 تأیید 34/4 34/3 هنجار ذهنی بر تمایلات رفتاری  تأثیر

 تأیید 37/6 32/3 کنترل درک شده بر تمایلات رفتاری  تأثیر

 تأیید 63/3 32/3 کنترل درک شده بر رفتار کاری نابهنجار تأثیر

 تأیید 76/5 51/3 تمایلات رفتاری بر رفتار کاری نابهنجار  تأثیر

(36/6 )63/0 

(32/5 )63/0 

(00/3 )63/0 

Chi-square= 238.41, DF=144, RMSEA= 0.045, AGFI= 0.91, GFI= 0.93, NFI= 98 

R
2= 36/0  R

2= 12/0  

 تمایلات 66/0( 06/6) 52/0( 03/5)

 رفتاری

 

رفتار کاری 

 نابهنجار

 نگرش

 ذهنی

 

 هنجار ذهنی

کنترل درک 

 شده
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 های تحقیقمتغیّرثر غیر مستقی  و اثر کل ا .2جدول 

 ضرایب معناداری اثر کل ضرایب معناداری اثر غیر مستقیم روابط علّی

 21/5 38/3 - - نگرش ذهنی بر تمایل رفتاری تأثیر

 33/4 23/3 33/4 23/3 نگرش ذهنی بر رفتار کاری نابهنجار تأثیر

 34/4 34/3 - - هنجار ذهنی بر تمایل رفتاری تأثیر

 37/3 17/3 33/4 23/3 هنجار ذهنی بر رفتار کاری نابهنجار تأثیر

 37/6 32/3 - - کنترل درک شده بر تمایل رفتاری تأثیر

کنترل درک شده بر رفتار کاری  تأثیر

 نابهنجار
16/3 11/4 49/3 91/6 

 

 گری تعدیل روابطبررسی 

در روش تحلیل همبستگی زیرگروه، برابری دو یا چند 

ی موجود مورد ها ضریب همبستگی مربوط به زیرگروه

در این روش بر اساس  گیرد. می آزمون قرار

شود و با مقدار مربع  می حاسبهم U0یی، مقدار ها فرمول

از  تر بزرگ U0د. چنانچه مقدار شو می ( مقایسه84/3کای)

تر  گری وجود دارد و چنانچه کوچک تعدیلباشد اثر  84/3

در پژوهش  گری وجود ندارد. تعدیلاثر  ،باشد 84/3از 

 و  کانون کنترل درونیکننده  تعدیل هایمتغیّرحاضر، اثر 

 

 

گیرد. نتایج  می مورد بررسی قرارترس از تنبیه شدن 

گر محاسبه شده و  تعدیلهای متغیّردر سایر حاصل 

نتایج  .خلاصه شده است 13جدول ی آن در ینتایج نها

ترس از تنبیه شدن در رابطه میان تمایل  متغیّرنشان داد 

گر  تعدیلنقش  ،رفتاری و رفتار کاری نابهنجار)رفتار واقعی(

گری کانون کنترل درونی در رابطه  تعدیلاما نقش  ؛فرضیه( تأییددارد)

قرار  تأییدمورد  ،میان کنترل درک شده و رفتار کاری نابهنجار

 نگرفت)رد فرضیه(.

 

 های تحقیقمتغیّرکنندگی  تعدیلبررسی اثر  .11 جدول

 نتیجه آمارهمربع کایمقایسه با  U0مقادیر آماره  گری تعدیلروابط 

گر ترس از تنبیه شدن در  تعدیلنقش 

رابطه تمایل رفتاری و رفتار کاری 

 نابهنجار

34/6 84/3 
گر  تعدیلاثر 

 دارد

گر کانون کنترل در رابطه  تعدیلنقش 

کنترل درک شده و رفتار کاری 

 نابهنجار

31/1 84/3 
گر  تعدیلاثر 

 داردن
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 گیری و نتیجهبحث 
شد،  نیز ذکر (ها )اطلاعات پرسشنامه 3در جدول همانطور که 

رفتارهای  متغیّردر پاسخ به  دهنده عدم سوگیری پاسخ برای

نابهنجار، پرسشنامه رفتار کاری نابهنجار توسط کاری 

نتایج  .نه خود فرد تکمیل شده است متخلّفسرپرست فرد 

ی رفتار کاری ها لفهؤاز نظر سرپرستان تمامی م نشان داد

. در اند دست آوردهه کمتر از حد متوسط بای  نابهنجار نمره

تولیدی و  یرفتار ی رفتار کاری نابهنجار، کجها لفهؤبین م

را در تبیین رفتار کاری نابهنجار  تأثیرخرابکاری بیشترین 

. است کننده این نتایجتأیید. نتایج تحلیل میانگین نیز اند داشته

 رفتاری ی کجها بیشتر رفتار متخلّف دافرا ؛دیگربه عبارت 

 ها لازم است کار دادن یا زمانی که کاری را اشتباه انجام اًعمد)

ی ها تر انجام دادن و ...( و رفتار کارها را آرام انجام شود عمداً

را هدر دادن یا عمداً  سازمانخرابکاری )عمداً مواد و امکانات 

 دهند. می آسیب رساندن به امکانات و ...( را انجام

، همانطور که شکل و فرضیات تحقیق در ارتباط با نتایج مدل

 دهد: می نشان 3

و میزان  37/3نگرش ذهنی بر تمایلات رفتاری تأثیریزان . م1

نگرش هر چقدر  ؛به عبارت دیگر .باشد می 21/5معناداری آن 

باشد، فرد  تر به ماهیت کار و شغل خود نامناسب نسبتفرد 

. نگرش دارد دمولّ تمایل بیشتری به رفتارهای نابهنجار و غیر

اهمیتی فرد نسبت  تفاوتی یا بی نامناسب، به معنای احساس بی

فرد نسبت به شغل و کار یا  هباشد. هر چ می به شغل و کار

سازمانی انگیزگی و عدم تعلق  اهمیت باشد، بی سازمانش بی

رفتارهای کاری  تمایل بهشود و احتمال  می در او بیشتر

 کند. می رفتاری و ... افزایش پیدا نابهنجار نظیر خرابکاری، کج

و  34/3 هنجارهای ذهنی بر تمایلات رفتاری تأثیریزان . م2

هر چقدر  ؛به عبارت دیگر است. 34/4میزان معناداری آن 

 دمولّ نابهنجار و غیری ها هنجارهای ذهنی نسبت به رفتار

باشد، فرد تمایل بیشتری به رفتارهای  تر( تر )وخی  نامناسب

، ها هنجارهای ذهنی به معنای ارزش موّلد دارد. نابهنجار و غیر

خلاصه فرهنگ سازمانی راجع به رفتارهای  به طورباورها و 

باشد. در بانک ملت، چنانچه طرز  می دمولّ نابهنجار و غیر

لقی افراد از رفتارهای نابهنجار نامناسب یا تفکر یا طرز ت

نامطلو  باشد، احتمال تمایل به رفتارهای کاری نابهنجار 

 کند. می رفتاری و ... افزایش پیدا نظیر خرابکاری، کج

و  32/3 کنترل درک شده بر تمایلات رفتاری تأثیرمیزان . 3

هر چقدر  ؛به عبارت دیگر .باشد می 37/6میزان معناداری آن 

کنترل ادراک شده نسبت به انجام رفتار بالاتر باشد، فرد تمایل 

د دارد. کنترل درک مولّ بیشتری به رفتارهای نابهنجار و غیر

ی ها شده، توانایی و کنترل ارادی فرد در شرایط و موقعیت

به باشد. در بانک ملت، چنانچه فرد بداند که  می مختلف

ارادی توانایی انجام رفتار نابهنجاری را دارد، احتمال  صورت

رفتاری  تمایل به رفتارهای کاری نابهنجار نظیر خرابکاری، کج

 تأییدخلاصه، این یافته نیز  به طور کند. می و ... افزایش پیدا

 .است شدهریزی  کننده نظریه رفتار برنامه

و  32/3 نجارکنترل درک شده بر رفتار کاری نابه تأثیرمیزان . 4

هر چقدر  ؛به عبارت دیگر .باشد می 63/6میزان معناداری آن 

به کنترل ادراک شده نسبت به انجام رفتار بالاتر باشد، فرد 

د انجام مولّ احتمال بیشتری مستقیماً رفتارهای نابهنجار و غیر

بینی  خواهد داد. کنترل درک شده در مدل حاضر یک پیش

یعنی اگر فرد نسبت به شرایط و  است؛ کننده مه  رفتار واقعی

احتمال رفتار نابهنجار نیز  ،وقایع کنترل ارادی نداشته باشد

کننده تأییدخلاصه، این یافته نیز  به طورکند.  می کاهش پیدا

 .است شدهریزی  نظریه رفتار برنامه

و  51/3 تمایلات رفتاری بر رفتار کاری نابهنجار تأثیرمیزان . 5

هر چقدر  ؛به عبارت دیگر .باشد می 76/5آن  میزان معناداری

تمایل به انجام رفتار نابهنجار بالاتر باشد، فرد به احتمال 

د انجام خواهد داد. مولّ بیشتری رفتارهای نابهنجار و غیر

تمایلات رفتاری به معنای تمایل و گرایش مطلو  فرد نسبت 

تمایل و گرایش فرد  هبه انجام یک رفتار خاص است. هر چ

نسبت به رفتار نابهنجار بیشتر باشد، احتمال انجام رفتارهای 

 رفتاری و ... افزایش پیدا کاری نابهنجار نظیر خرابکاری، کج

کننده نظریه رفتار تأییدخلاصه، این یافته نیز  به طورکند.  می

 باشد. می شدهریزی  برنامه

ترس از تنبیه شدن نقش  متغیّرهمچنین نتایج تحقیق نشان داد 

افرادی که ادراک از ترس  ؛گر دارد. به عبارت دیگر دیلتع

نسبت به  ،تنبیه شدن از طرف سازمان در آنها بیشتر است
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افرادی که از ترس تنبیه شدن از طرف سازمان در آنها کمتر 

 دی انجاممولّ به احتمال زیاد رفتار کاری نابهنجار و غیر .است

و  ها چنانچه در بانک سیاست ؛نخواهد داد. به عبارت دیگر 

 متخلّفی تنبیهی سختی وجود داشته باشد و با افراد ها هرویّ

برخورد جدی شود، احتمال اینکه فرد، رفتار نامناسبی انجام 

 شود. می کمتر ،دهد
 

 بهبود وضعیت بانک ملت ارائه برای های ذیلدر ادامه پیشنهاد

 د:شو می

ریزی  رفتار برنامه بر اساس نظریه ،همانطور که ذکر شد. 1

ارادی و  به صورتد مولّ ی کاری نابهنجار و غیرها شده، رفتار

شوند؛ به این معنا که عوامل فردی نظیر  می فعالانه انجام

 بنابر این،ثر است. ؤدر بروز رفتار م متخلّفنگرش ذهنی فرد 

اگر بتوان از استخدام فردی که نگرش نامناسبی نسبت به شغل 

ی ها ، از بروز تبعات رفتارکردارد جلوگیری و ماهیت کاری ند

شود  می پیشنهاد بنابر این،نامناسب نیز جلوگیری شده است. 

نگرش فرد  ،ی عمیقها در زمان استخدام، از طریق مصاحبه

از ورود فرد  تانسبت به شغل و ماهیت کاری مشخص شود 

 به سازمان جلوگیری شود.

همچنین چنانچه فرد به استخدام سازمان درآمده باشد،  .2

دیگر گزینه جلوگیری از استخدام فردی که نگرش نامناسبی 

از طرفی نیز  .نتیجه خواهد بود به شغل و کار دارد، بی

ی بسیاری ها استخدام، آموزش و اخراج هر فرد دارای هزینه

واع سادگی هر کارمندی را که یکی از انه توان ب نمی است و

در  بنابر این،. کردرفتارهای نابهنجار را انجام داده است اخراج 

بسیاری مواقع، برای تغییر نگرش کارکنان نسبت به رفتارهای 

بهتری خواهد داشت. تغییر نگرش از  ۀجار، آموزش نتیجننابه

ن افراد از تبعات رفتارهای کاری نابهنجار و کردطریق آگاه 

 رفتار سازمانی به احتمال بیشتریتر  ی مناسبها نشان دادن راه

زیرا همانطور  ؛گذاشت تأثیرتوان بر رفتار واقعی کارکنان  می

کننده بسیار بینی  نگرش شغلی پیش ،تر نیز ذکر شد که پیش

 باشد. می قوی رفتار واقعی

کلی  به طور، باورها و ها هنجارهای ذهنی بیانگر ارزش. 3

جار است. بانک نبهفرهنگ سازمان در ارتباط با رفتارهای نا

ی فرهنگی در راستای بهبود هنجارهای ها ملت باید فعالیت

شکل گرفته شده در ارتباط با رفتارهای کاری نابهنجار انجام 

 دهد.

ترس از تنبیه شدن در رابطه  متغیّرنتایج تحقیق نشان داد . 4

گر دارد. به  تعدیلنقش  ،میان تمایلات رفتاری و رفتار واقعی

چنانچه فردی تمایل به رفتار نابهنجار داشته  ؛عبارت دیگر

اما ترس از تنبیه شدن توسط سازمان در او زیاد باشد،  ،باشد

 احتمالاً رفتار واقعی )رفتار نابهنجار( انجام نخواهد داد. وجود

و قوانین تنبیهی شدید و برخورد جدی با افراد  ها سیاست

 تواند مانع جدی رفتار باشد. متخلّف می
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