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  چكيده
يـله  بـه  انگيـز  ة بحثازندسمعنابخشي رفتارهاي انحرافي سازماني  يندافر كاوشاين پژوهش با هدف  كاركنـان   وس

تـند  ييرفتارهـا اينها  .است انجام شده بنياد داده ةنظريگراي  در چارچوب طرح ساخت يك سازمان دولتي  كـه  هس

منظور بـا   اين به. ياري رسانند سازمان به تا دنشكن  يم را مقررات و دنكش  يم چالش به را سازمان موجود يهنجارها

 )گيري نظريه دعوت به همكاري شـده بودنـد  كه از رهگذر نمونه(عصر رفسنجان دانشگاه ولينفر از كاركنان  ١٥

 هنظري ـ ومتمركـز  ، كدگـذاري اوليـه  از سه مرحلـه   شده ي گردآوريهاتحليل داده .انجام شدعميق  يهاي صاحبهم

هاي موجـود در قـوانين و مقـررات مجريـان آنهـا       دليل كاستي به چنين دريافت شد كه ها يافته براساسو  گذشت

گرايـي را  لاق خود در عمل هستند و نتيجهاخ ةآنها ناگزير از انتخاب فلسف .ندشو و بحران هويت مي ناكاميدچار 

اـنون و مقـررات    حتي گزينند تا از رهگذر خدمت به سازمان برمي  و بـه  هويـت خـود را بازيابنـد    ،با تخطـي از ق

در سـازمان   سـازنده ي انحرافـي  ادر اين ميان يادگيري اجتماعي رفتاره .دهند ترتيب فراخوان انحراف انجام مي اين

نـاختي متعاقـب      ييد اجتمـاعي ادراك أت .ثر استمؤ ايشاندر كنش انحرافي  رفتـار  شـده در كـاهش نـاهمگوني ش

رجـوع از ديگـر   ري سازماني و رضايت اربابوبهرهافزايش . ثير داردأگر تكنش وسيله بهانگيز سازندة بحثانحرافي 

اـزماني   روز رفتارهاي ان هپيامدهاي ب اـزندة بحـث  حرافـي س اـني پـژوهش     انگيـز س  .اخته شـدند شـن در قلمـرو مك

___________________________________ 
  E-mail: hadavi@vru.ac.ir                                                           :                           نويسنده مسئول مقاله *
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٤ 

- نظرية داده، انگيزانحراف سازندة بحث، رفتارهاي انحرافي سازنده، رفتارهاي انحرافي :هاي كليدي واژه

 .گرابنياد، طرح ساخت

 
  مقدمه - ١

در چارچوب  بيشتر كه سازمان ميدان عرضة رفتارهاي گوناگون با آثاري متنوع است

اركنان بنا به دلايلي از هنجارهاي سازمان اما گاه ك. ]١[ شوند  انجام ميهنجارهاي سازمان 

ها، اصول   نظر به اينكه هنجارهاي سازمان ناظر به آن دسته از رفتارها، زبان. ]٢[كنند   عدول مي

هاي مناسبي قدم در راه   شوند تا سازمان با گام  و بديهيات موردانتظاري هستند كه سبب مي

رخ دهند، پيامدهاي  يسازمان هنجارهايارچوب كه رفتارهايي خارج از چ عملكرد بنهد، زماني

دنبال  هاي مالي به  وري هزينه  گيري گرفته تا بهره  هاي تصميميندافراز  اي در همة سطوحگسترده

گفته  ١به اين دست رفتارها در اصطلاح رفتارهاي انحرافي در سازمان. ]٣[خواهد داشت 

اعضاي سازمان آگاهانه و عمدي عادات، ا واسطة آنه به اينها رفتارهايي هستند كه. شود  مي

وزي سازمان ربه ممكن است نتيجه كنند و در  ميها يا مقررات داخلي سازمان را نقض   مشي  خط

 يرفتارها با مرتبط نيسنگ يهانهيهزبرخي  ليدل به .]٤[اندازند يا اعضاي آن را به خطر 

 كاركناني و ستين هاسازمان رشيپذ وردم مواقع بيشتر در هنجارها از انحراف گونه هر ي،انحراف

 .]٥[شوند   مي مجازات و خيتوب ،شوند  يم ييرفتارها نيچن مرتكب كه

به چنين . استمندانه   انحراف از هنجارهاي سازمان عامدانه و شرافت گاهبا وجود اين، 

و معطوف ) هپسنديد(اينها رفتارهايي هژير . شود  مي گفته» ٢مثبترفتارهاي انحرافي «رفتارهايي 

رفتارهاي نوآورانه، ناسازگار با رهنمودهاي . ]٦[ شوند  مي تلقي شريف هاي تهايي با ني  به كنش

در سازمان  مثبتجمله رفتارهاي انحرافي  كژكاركردي و منتقدانه نسبت به رهبران نالايق از

انحرافات « رفتارهاي سازماني، به آنها مثبت اينگونه ازبه سبب برخي پيامدهاي . ]٧[ هستند

جمله اينكه منبع مهمي براي نوآوري و خلاقيت محسوب  از. شود  مي اطلاق نيز »٣سازنده

 .]٨[كنند   شوند و به ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان كمك مي  مي

___________________________________ 
1. Workplace Deviant Behaviors 
2. Positive Deviant Behaviors 
3. Constructive Deviations 
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٤٥ 

شده  واقع نظرانتوجه صاحبسازماني مورد سازندةچندي است مطالعة رفتارهاي انحرافي 

آورد را در اهتمام رو به رشد نسبت به فضايل   ري دليل اين رويشايد بتوان از منظ ].٩[است 

فضايل مثبت سازماني آن دسته از رفتارهايي هستند كه به بسط قواي  .دانست ١مثبت سازماني

منجر بسيار هاي   افراد، واحدها و سازمان تكوينآوري، افزايش سرزندگي و   انساني، ايجاد تاب

ها،   شدن ظرفيت باعث كمال انسان در سازمان و آزاد فضايل مثبت سازماني. شوند  مي

. گردد  تري از دفتر انسان و بهروزي سازماني مي  شدن برگ مثبت شدن امكانات و باز آشكار

بسا باعث شوند   شوند، چه  از طرف سازمان مجاز شمرده نمي سازندهگرچه رفتارهاي انحرافي 

هاي رفتارهاي انحرافي   يكي از گونه .]١[ آيدل يسازمان به اهداف مالي و اقتصادي خودش نا

 سازمان موجود يهنجارها كه شود  را شامل مي ييرفتارهاآن است و  ٢انگيز  بحث سازنده، نوع

  .]٨[ ياري رسانند سازمان به تا دنشكن  يم را مقررات و دنكش  يم چالش به را

 ةعمدهمچنان و است  انجام گرفته هاي سازنده در مورد انحراف اندكي مطالعاتاگرچه 

ند، مطالعات اخير با توجه ا  اختصاص داشته ي انحرافيمنفي رفتارها ةجنب يبه بررس ها  پژوهش

دهندة افزايش علاقه به پژوهش در اين   نشان سازنده،و پيامدهاي رفتارهاي انحرافي  دلايلبه 

اند ش قرار دادهرا موضوع پژوه برخي انحراف سازندة خلاقانه مثالبراي ، ]٩[زمينه است 

و تعدادي نيز به انحرافات سازندة  ]١١[اند فردي پرداختهرافات سازندة بينبه انح برخي ؛]١٠[

گونة  يندافردر اين ميان، مطالعة تخصصي دربارة  اما. ]١٢[ اندانگيز اختصاص يافتهبحث

ها   رار باشد سازمانهر روي، وقتي ق   به. انگيز رفتارهاي انحرافي سازنده انجام نشده است  بحث

ها و مداخلاتي را اجرا و براي اين كار هزينه كنند،   براي مديريت رفتارهاي انحرافي برنامه

رفتارهاي انحرافي در سازمان موضوعيت پيدا  يندافر دهنده نشان هاي هصورت ارائة نظري اين در

تر و   اين پديده عميقچه شناخت ما نسبت به  ؛ چراكه هر]١٣[شود   اهميت مي ئزكند و حا  مي

هاي آن به نفع سازمان   متنوع سازماني بشود، بهتر خواهيم توانست از آورده بسترهايمتناسب با 

چندان  سازندهرفتارهاي انحرافي  يندافربر همين پايه، نظر به اينكه دانش ما دربارة . بهره ببريم

 ]١٥[لف با يكديگر تفاوت دارند هاي مخت  و نيز ازآنجاكه هنجارها در سازمان ]١٤[ زياد نيست

هاي متنوعي براي   متفاوتشان، آموزه بسترتناسب    هاي رفتاري در آنها به  مطالعة پديده در اصل و
___________________________________ 
1 Positive Organizational Scholarship (POS) 
2. Challenging  
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٦ 

بودن سازمان در  ها دولتي  جملة اين تفاوت دهد و از  ها در اختيار قرار مي  شناخت آن پديده

تا به كاوش  ايم  بر آن بوده وصي است، ما در پژوهش حاضرمقابل فعاليت در بخش خص

از راهبرد پژوهشي  ١گرا  در چارچوب طرح ساخت انگيز  سازندة بحث انحرافات يندافرتر  دقيق

منظور تضمين ارائة مؤثر به شودمي يادآوري. در يك دانشگاه دولتي بپردازيم ٢بنياد  نظريه داده

قشي اساسي در بخش دولتي ايفا ن ،خدمات عمومي و رفتار عادلانه با همة شهروندان، قوانين

كم از سوي هاي دولتي دستعملكرد قانوني دانشگاه در كشور ما اساس همين بر]. ١٦[كنند مي

) ت امناأسازمان بازرسي كل كشور، ديوان محاسبات و حسابرس هي(سه نهاد نظارتي مستقيم 

في مشمول كيفر از قوانين موضوعه و تكلياندركاران در آنها ند و عدول دستشورصد مي

 فرادا :ايم  ها برآمده  درصدد جستجوي پاسخ اين پرسش، با وصفي كه گذشت. گرددقانوني مي

 سازندهرا دربارة مفهوم رفتارهاي انحرافي خود  چگونه باورهاي مطالعه مورد دانشگاهدر 

 كنند؟ چرا و در چه شرايطي  شان را در اين خصوص مديريت مي  سازند؟ چگونه زندگي  مي

كنند؟ و پيامدهاي باورها،   كنند و رفتار مي  انديشند، احساس مي  دربارة اين پديده چنين مي

  هاي آنها در اين ارتباط چيست؟  احساسات و كنش

  

  پژوهش هپيشين مروري بر - ٢

هنجارهاي سازماني،  كه با نقضهستند ارادي  يرفتارهاي ،منظور از انحراف سازنده در سازمان

اين نوع . كنند  مي آسانن و اعضايش كمك و دستيابي به اهداف سازمان را سازما سلامتبه 

. ]٧[مندانه تمركز دارند   ند و صرف نظر از نتايج، بر اعمالي با نيت شرافتا  رفتارها قابل ستايش

 انحراف :دارد ياصل يژگيو سه سازنده انحراف مفهوم كه گفت توان يم فيتعر نيا يدر راستا

. ]١٤[ ٣هنجارها  كلانبا  تو مطابق گروه مرجع سودمندي براي ،ه مرجعگرو ياز هنجارها

هاي شخصيتي و موقعيتي در كنار   ويژگيكه وران بر اين نظر هستند   اغلب انديشهكلي،  طور  به

عوامل مؤثر نقش  توان از  ضمن اينكه نمي ]١٨ ؛١٧[ كنند هم رفتارهاي انحرافي را بهتر تبيين مي
___________________________________ 
1. The Constructivist Design 
2. Grounded Theory 
3. Hyper Norms 
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٤٧ 

رفتارهاي  در ارتباط با طور مشخص  به در همين چارچوب و. ]١٩[ شي كردپو  چشمهم عاطفي 

   :]١٤[شده است به سه عامل مؤثر اشاره سازنده، انحرافي 

هاي  ظرفيت نيز بسطو  چالشانگيزة دروني به تمايل ذاتي فرد براي : ١دروني ةانگيز) الف

ــراي  خــود  ــ. ]٢٠[ اشــاره دارد جــويشب ــؤثر مهم ــي عامــل م ــزة درون رضــايت و ي در انگي

  .  ]٢١[ شود  محسوب مي فردخودانگيختگي 

 احساس تعهد در چارچوب نظرية مبادلة اجتماعي تعريف شده است: ٢احساس تعهد) ب

 نگـرش هـا    انسـان اگـر   رو اين از ؛]٢٢[ شوند يها موجب بروز رفتارها م نگرش ،آن براساس كه

براي كمك به سازمان رفتـار   تايفه كنند احساس وظ بسا  چه ،سازمان داشته باشند برابردرمثبتي 

 ـمالكخاستگاه احساس تعهد، احساس تعلق به سـازمان برخاسـته از    .دهند بروز اي  سازنده  تي

 شـود  سـازنده  انحـراف  باعث ]٢٣[ مثبت نگرش كي عنوان به تواند  است كه مي ٣شناختي  روان

]٢٤[ .  

ت شـناختي مـؤثر اس ـ    ش مالكيت رواندر افزاي ٤گرا  لئاادعا شده كه ايدئولوژي اخلاقي ايد

. ٥گـرا   گـرا و نسـبي    لئاايـد : شـود   توضيح آنكه ايدئولوژي اخلاقي به دو دسته تقسـيم مـي  . ]٢[

شمول نيستند و بـر ايـن بـاور      گرايان قائل به قواعد اخلاقي جهان  لئاگرايان بر خلاف ايد  نسبي

توانـد    زدن به ديگران گاه مي آسيب رو اين ازهستند كه استدلال اخلاقي تابعي از موقعيت است؛ 

زدن به ديگران هميشه  گرايان معتقدند آسيب  لئادر مقابل، ايد. ]٢٥[ درست و گاه نادرست باشد

 ممكن اما دارند، شمول  جهان اخلاقي قواعد شكستن به يكمتر ليتما آنها. ]٢٦[نادرست است 

 يري ـگ ميتصـم . ]٢٧[ گذارندب پا ريز نگرايد بهروزي يرا برا يسازمان نيقوان و هنجارها است

و چـون مالكيـت    ]٢٨[ شـناختي اسـت    جملـه عوامـل مـؤثر در مالكيـت روان     ي نيز ازمشاركت

توانـد در    ، از ايـن رهگـذر مـي   ]٢٤[مـؤثر اسـت    سـازنده شناختي در رفتارهاي انحرافي   روان

اگـر كاركنـان    ي،له اجتماعمباد يةبا توجه به نظر. ]٢[ تأثيرگذار باشد سازندهرفتارهاي انحرافي 

نگـرش و   بسـا   چـه  ،ركت كننـد اش ـم يريگ ميتصم يندافراز سازمان بدانند و در  يخود را بخش
___________________________________ 
1. Intrinsic Motivation 
2. Felt Obligation 
3 Psychological Ownership 
4. Idealism 
5. Relativism 
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٨ 

نوان يك نگـرش،  ع    به شناختي  جملة آنها مالكيت روان كه از ]٢٢[ايجاد كنند را  يمثبت يرفتارها

  . عنوان يك رفتار است  بهسازنده و انحراف 

هـا اشـاره دارد كـه بـه فـرد       اين عامل به انبوهي از متغير: ١شناختي  توانمندسازي روان) ج

در توانمندسـازي  . ]١٤[ دهنـد تـا در انحرافـات سـازنده شـركت كنـد       روحيه و توانـايي مـي  

خود را فردي قابل و از نظر درونـي   ،ام  آيا من در نقش كاري«شود كه   مي پرسششناختي   روان

 ـ لحـاظ  از كاركنان كه يزمان. ]٢٣[» كنم؟  مند احساس مي  انيگزه  تي ـحما كـار  طيمح ـ در يروان

اسـتفاده از   .]٢٩[ شـوند   يم سازنده يانحراف يرفتارها مرتكب شتريب ،كنند پيدا قدرت و شوند

 يط ـيمح سازمان كه بود خواهد يابيدست قابل يطيشرا در تنها سازنده انحرافظرفيت سودمند 

 از هـا سـازمان  شـتر يباما . كند فراهم سازنده يانحراف يرفتارهاابراز  هدف با افراد يبرا مساعد

 سـازنده  انحـراف  گـاه  ؛ زيـرا كنند مي ممانعت سازنده يانحراف يرفتارها مساعد طيمح رشيپذ

 را خـود  يتينارضا تنها  نه تا كند يم فراهم كاركنان يبرارا  پرمخاطره اغلب و متعارفنا يريمس

  ].٣٠[ كنند نفوذ زين سازمان از ييهاطيمح به لكهب ،كنند ابرازنامساعد  طيدر رابطه با شرا

در رفتارهـاي انحرافـي    ٢ويژگـي بـزرگ شخصـيتي    پنجويژگي از  سهاز حيث شخصيتي، 

  :]٣١[تأثير دارند  سازنده

 يعاطف يسازگار دادن نشان به شيگرا با است يژگيو يرنجور  روان: ٣يرنجور  روان) الف

ــةتجر و فيضــع ــ احساســات ي كــه  يافــراد. حســادت و  اضــطراب ،تــرس همچــون يمنف

ي و ناامن ينگران يت،عصبان گي،افسرد و به ثبات يب ياز نظر احساس ،دارند ييبالا يرنجور روان

  آن يمنـد بهـره  و سـازمان  بهبـود  در راسـتاي  سـازنده  انحـراف  ازآنجاكه. ]٣٢[متمايل هستند 

 مقابـل،  در .كرد خواهد نيمأت را هدف نيا ياحساس ثبات مانند ييهايژگيو پذيرد،  صورت مي

 و بـود  خواهـد  سـازمان  سـلامت  و يبهبـود  مانع ،اضطراب و حسادت مثل ي،منف احساسات

  .  ]٣٣[ دارد يو سازمان يفرد  نيب ةبا انحراف سازند يمنف اي  طهراب يژگيو نيا جهينت در

 و بـودن  فعـال  ،بودن ياجتماعمشخصة  با يرفتار تيخصوص ييگرا  برون: ٤ييگرا  برون) ب

بـا   اني ـگرابـرون . دارد قـرار بـودن   يدر مقابـل خجـالت   ايـن صـفت شخصـيتي   . است جسارت
___________________________________ 
1. Psychological Empowerment 
2. Big 5 
3. Neuroticism 
4. Extraversion 
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٤٩ 

 ـا. شـوند   شناخته مي مثبت احساسات و جانيه ،تيقاطع ،تيميصم مثل ييها يژگيو  مـوارد  ني

 .هسـتند  كننـده   كمـك افـراد بـا يكـديگر     ثرؤم ـ ارتباط در كه هستند ياتيخصوص لمعموطور به

با انحـراف   يتر  يارتباط قو رو، نيا از .محور  فهيوظ تا است ياجتماع شتريب يژگيو نيابنابراين، 

مثـل   يرفتـار  ويژگي نيابعاد ا ،شده  انجام يها  يبررس در ].٣٤[ يدارد تا انحراف سازمان يفرد

 مثـال  ، بـراي دنمرتبط باش سازنده يانحراف يد با رفتارهانتوان  يبودن م  و فعال تيجسارت، جد

 را سـازمان  بهبـود  و ارتقـا  منظـور   بـه  مقام بالاتر از يچيسرپ و نيقوان شكستن ندمان ييرفتارها

 يهمبسـتگ توانـد    مـي  ييگرا  برون ،نيبنابرا. برشمرد فرد در تأجر و جسارت از يناش توان يم

انـد    مشخص مطالعات نشان دادهطور  به .باشد داشته يسازمان و يفرد سازندة انحرافات با يمثبت

  ].١٥[ شوند ريدرگ سازنده يانحراف يرفتارها در كه دارد يشتريب احتمال گرا  رونب پزشكانكه 

 ،تي ـخلاق ي،بـه كنجكـاو   شيگـرا مشخصـة ايـن صـفت،    : ١گشودگي در برابر تجربه) ج

 ـدل به. است استقلال و عدم انطباق  ـماه لي  ـادر  پوشـيده  ابتكـار  و يخودمختـار  تي  از بعـد  ني

  .داشته باشد يمثبت ةرابط يفرد و يسازمان سازندة رافاتانح باتواند   مي يژگيو نيا ،تيشخص

در افزايش گرايش به بروز رفتارهاي انحرافي  ٢برخي مطالعات به نقش عامل هوش عاطفي

 در ييتوانا و احساسات درك مثل يموارد به يعاطف هوش. ]١٥[ اند  كردهتصريح  سازنده

 در توانديم دارد يبالاتر يعاطف شهو كه يفرد. دارد ديكأت هاانسان با ارتباط يبرقرار

 يحت ،احساسات توانديم بالا يعاطف هوش با فرد كي .عمل كند رگذارتريثأت ها  ارتباط

پزشك  كي روديم انتظار در پزشكيبراي مثال  ؛]٣٥[ كند تيريمد و مهار را يمنف احساسات

 در و بشكند را ياحساس ةفاصل هنجار است لازم يبالا درك كند كه چه زمان يبا هوش عاطف

موارد پزشكان با هوش  نيبا توجه به ا. كند تيرياحساسات را مد حساس، يهاتيموقع

  .]١٥[ شوند مؤثر ماريدارد در انحراف سازنده با ب يشتريبالا احتمال ب يعاطف

همة رفتارهاي انحرافي سازنده طرح شده است؛ حال آنكه اين گذشت راجع به آنچه 

  :]٨[ اندكرده ميبه سه دسته تقس آنها را اننظرارند و بعضي صاحبدتفاوت رفتارها با هم 

آنها را براي د كه افراد نشو  يم يرفتارها مربوط به اعمال نيا :يفرد  نيب ةسازند انحراف) الف

    ؛همكارنزد  اتتخلف افشاينافرماني يا  مانند، دهند  انجام مي يسازمان ات مثبترييتغ ايجاد
___________________________________ 
1. Openness to Experience 
2. Emotional Intelligence 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

4-
29

 ]
 

                             7 / 28

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-74659-fa.html


  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٠ 

كمك به  براي معمولنا ييها  روش ةكنند  رفتارها منعكس نيا :خلاقانه ةسازند انحراف) ب

 ةروزمره و توسع يها  هيانجام رو يخلاقانه برا يها  روش يشامل جستجو وسازمان 

   ؛هستندمسائل  يخلاق برا يها  حل  راه

 موجود يهنجارها كه است ييرفتارها اين انحراف شامل: انگيز  بحث ةسازند انحراف) ج

  . ياري رسانند سازمان به تا دنشكن  يم را مقررات و دنكش  يم چالش به را مانساز

 - ارادي، عمدي و فعال استشكني كه نوعي قانون - انگيزهدف از انحراف سازندة بحث

يا ي رساندن به عضو ديگر سازمان در انجام وظايف شغل انجام كارآمدتر وظايف شغلي، ياري

قوانين سازماني مطابق با  بيشتر واقع، اگرچه در. ]٣٦[ ن استخدمات به مشتريا بهترارائة 

توانند با گيرند كه ميهايي قرار ميشوند، گاه كاركنان در موقعيتاهداف سازمان تصور مي

گيرد كه در ي شكل مييندافردر چنين وضعيتي، . نقض قوانين باعث جلب منافع سازمان شوند

هايي اخلاقي، هاي مهمي انجام دهد و با بلاتكليفيستانبشود بده گيرنده مجبور مي آن تصميم

 ، دست و پنجه نرم كندآندر عين صيانت از اعتبار و جايگاه  نسازما هايسياستمانند نقض 

مستقل و عميق  ، مطالعاتيهاي سازماني متنوع  در بستر يندافرجا دارد براي كشف اين . ]٣٧[

 كه با بررسي مطالعات تجربي كند پيدا ميري اين مسئله زماني اهميت بيشت. انجام شوند

متوجه  )١ جدول(شكني خيرخواهانه  شده پيرامون موضوع قانونانجام خارجي و داخلي

نتيجه  و در اند پيدا كردهاغلب آنها به شناسايي پيشايندهاي اين پديده اختصاص شويم كه  مي

 ،تناسب بسترهاي گوناگون سازمانيبه ،بروز آن ييندافرهاي پوياييخلأ بررسي پيامدها و نيز 

  .    خوردبه چشم مي

 
  انگيز در سازمان هاي تجربي دربارة رفتارهاي انحرافي سازندة بحث پژوهش .١ جدول

  نتايج  منبع

١٣  
اثـر مثبـت   شـكني خيرخواهانـه   قـانون شـناختي در  توانمندسازي روان راهاز ادراك فضيلت سازماني كاركنان 

  .گذارد مي

٣٨  
خـاطر اخلاقـي و جـو اسـتقلال تـأثير مثبـت معنـاداري در نقـض         كنش عدم تعلـق ك جو ابزاري و برهمادرا

  . خيرخواهانة قوانين دارند

٣٩  
شود كه افراد تعارض هنجـاري بـا قـوانين ادرك    انگيز ميهويت سازماني زماني باعث انحراف سازندة بحث

  .كنند
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٥١ 

  نتايج  منبع

٤٠  
كاركنـان تـأثير    وسـيله  بـه نقـض خيرخواهانـة قـوانين    فتارهاي گرايي اخلاقي روي رلئارهبري اخلاقي و ايد

  .گذارند مي

٤١  
 ـ قـانون از ساختار سازماني، مؤلفة تمركز اثر مثبت و مؤلفة رسميت اثر منفي معناداري در  ة شـكني خيرخواهان

  .كاركنان دارد ةشكني خيرخواهانقانوناثر منفي معناداري در  حمايت اجتماعي نيز .كاركنان دارند

  .كاركنان اثر مثبت دارد وسيله بهنقض خيرخواهانة قوانين رهبري فراگير در   ٤٢

  .كاهدكاركنان مية شكني خيرخواهانقانوندهد و از رسميت، انطباق با قوانين را افزايش مي  ١٦

٤٣  
عامل  نيزيز و آمدادن احتمال موفقيت در مواقع مخاطره پذيري يا تمايل طبيعي افراد به بالا نشانعامل مخاطره

  .شكني خيرخواهانه ارتباط مثبت دارندبا قانون همدلي يا توانايي درك احساسات و عواطف ديگران

٤٤  
گريزي بـه نفـع سـازمان     ر ضابطهددوست و جو مستقل تأثير مثبت و جو قانوني تأثير منفي معناداري  جو نوع

  .دنگريزي به نفع سازمان ندار ضابطه ردجو حقوقي و اصولي تأثير معناداري  ،جو ابزاري؛ اما دارد

٤٥  
 ـ   يريپـذ مخـاطره  ،ين ـيبخوش ،باوريخود  يشـكن ر قـانون د يمعنـادار  مثبـت  ريثي تـأ و كـانون كنتـرل درون

  .دارند رخواهانهيخ

٤٦ 
تأييد  شكني خيرخواهانه در بين مديرانياسي بر قانونهاي سثيرگذاري مهارتأورزي در تتأنقش ميانجي جر

  .شد

٤٧  
 باوريشناختي و خودرواناساس نقش ميانجي ايمني  شكني خيرخواهانه بر ر قانوندثير سبك رهبري فراگير أت

 .تأييد شدعضو  - رهبر مبادلةگر تعديلينقش خلاق و 

  

  پژوهش شناسي روش - ٣

اساس آن  كه بر بنياد بود  گرا از نظرية داده  طرح ساخت در اين پژوهش، شده راهبرد استفاده

در اين و  ه شودافراد در ارتباط با پديدة موردمطالعه فراچنگ آورد هاي ربهتجشود تا   تلاش مي

هاي افراد در   ها و ايدئولوژي  فرض  ها، باورها، احساسات، پيش  ها، ارزش  بيشتر به ديدگاهميان 

هاي   ، باورها و ارزشها ربهانعكاسي از تجدر اين طرح  نظريه. دشو  مياين ارتباط توجه 

 روايتهاي خود آنها را   ، باورها و ارزشها ربهتج براساسكه پژوهشگر  استكنندگان   مشاركت

در اين راهبرد، گزارش  .رسد  ميناقص  اي پيشنهادي، هرچند  نتيجه به ارائة درنهايت و كند  مي

عنوان عنوان تفسير نظري پژوهشگر و اوصاف پشتيبان بهحليلي بههايي تپژوهش شامل گزاره

و نظرية  پيدا كنداي را اجتماعي پايه يندافرپژوهشگر بايد بتواند يك . هستندشواهد تجربي 

كوشد تا سهم اصيل خود را در ترتيب، پژوهشگر مي اين به. خود را حول آن سامان بخشد

   ].٤٨[ مطالعه ارائه كند تر از پديدة مورديقپردازي ايفا و فهمي تازه و عمنظريه
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٢ 

عصر رفسنجان با استفاده از   كنندگان پژوهش از ميان كاركنان دانشگاه ولي  مشاركت

اين روش، اعضاي نمونه در راستاي فهم، در ). ٢جدول (انتخاب شدند  ١گيري نظري  نمونه

. ]٤٩[كنند   مك ميآفرينش يا كشف نظريه دربارة پديدة موردمطالعه به پژوهشگر ك

مطالعة پژوهش براي اعضاي قلمرو مكاني پژوهش،  اساس، پس از توضيح پديدة مورد اين بر

شناختند و ضمن عنوان آن، آمادگي خود را خوبي ميحسب تجربة شخصي آن را به كه بر كساني

ابزار گردآوري . شدندداشتند، به همكاري دعوت ميبراي مشاركت در پژوهش اعلام مي

ها   هاي گردآوري داده  هايي باز بود؛ پرسش  رو و عميق شامل پرسش در هايي رو  ها، مصاحبه  ادهد

مصاحبه عبارت بودند از اينكه چگونه، چرا، در چه شرايطي و با چه پيامدهايي  نامه شيوهدر 

از  گرفتن اند؟ تلاش شد تا با اجازه  رفتارهاي انحرافي مثبت در سازمان شما بروز كرده

 درها شدن دادهنظر به تكراري. ضبط شوند امكانتا حد  ها  مصاحبهگان، دكنن  شاركتم

دانسته و به گردآوري  اشباع نظري نقطة هاي شانزدهم و هفدهم، پانزدهمين مصاحبه همصاحب

  .)٢جدول ( داده شد خاتمهها داده

  

  كنندگان پژوهش   مشخصات مصاحبه و مشاركت. ٢جدول 

  دقيقه ٩٠تا  ٤٠  ها  مدت زمان مصاحبه

  )سال ٢٠= ميانگين(سال  ٢٩تا  ١٥  سابقة كار در سازمان

  )سال ٣٥= ميانگين(سال  ٥٣تا  ٢٣  سن

  )نفر ١(، دكترا )نفر ٣(، كارشناس ارشد )نفر ١٠(، ليسانس )نفر ١(ديپلم و زير ديپلم   مدرك تحصيلي

  مرد ١٠زن و  ٥  جنسيت

  

هايي از اين قبيل كه در آن پرسش اوليه انجام شدنخست كدگذاري  ،ها  براي تحليل داده

خذ كه داده را از أكننده و بيانگر چيست؟ از چه منظري؟ اين ماين داده منعكس: شدندطرح مي

مراد از اين . ايم، به چه مقولة نظري اشاره دارد؟ در ادامه، كدگذاري متمركز انجام شدآن گرفته

. بندي آنها استهاي اوليه براي مقولهرتكرارترين دادهترين و يا پكدگذاري، استفاده از مهم

  دست آخر، با هدف نشان. ها استهدف از كدگذاري متمركز، حصول اطمينان از كفايت داده
___________________________________ 
1. Theory Sampling 
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٥٣ 

اين كدگذاري روايت . آمده، كدگذاري نظري انجام شد  دست  هاي به  دادن روابط ميان مقوله

توان در آن علل، بستر،   دهد و مي  ارائه مي تحليلي پژوهشگر را دربارة پديدة موردمطالعه

 به براي اعتمادبخشي. تغييرات و پيامدهاي مرتبط با پديده را شاهد بود شرائط، اقتضائات،

ها و   ، تطبيق مقولهها هها و مشاهد  كفايت داده(اعتبار : ها چهار معيار موردتوجه واقع شدند داده

ها و   بودن مقوله دست اول و ناب(، اصالت )ها  حليلها و ت  و ارتباط منطقي داده ها همشاهد

بودن  بر كامل ها بحثدلالت (، طنين )كشيدن مسائل چالش   ها و قابليت نظريه در به  تحليل

انطباق نظريه با زندگي (بودن  و مفيد) كنندگان و معناداري نظريه براي آنها  مشاركت هاي ربهتج

 نخستراستا  دراين .]٤٨[) شدن جهان ها به بهتر  يافتهكردن  كنندگان و كمك  روزمرة مشاركت

دوم . مطالعه دارند غني دربارة پديدة مورد اي  تجربه كه شوند شد تا كساني وارد مطالعه سعي

 همچنين، به مرور. ها به ادبيات پژوهش و تطبيق با آن مبادرت ورزيده شد يافته عرضة اينكه به

مطالعات  به نگاهي با پژوهش هاي يافته و تفسيرها ها،  داده بارة  چندين و دقيق هاي بازبيني و

  ]:٥٠[ زير نيز انجام شد هاي بر اين موارد، اقدام علاوه. دش اقدام پيشين

يند تحليل يا اكنندگان گزارش نهايي مرحلة نخست، فر  مشاركت: اعضا وسيله بهتطبيق ) الف

  .كردندر ارتباط با آنها ابراز آمده را بازبيني و نظر خود را د دست هاي به  مقوله

جمعي از دانشجويان كارشناسي ارشد مديريت تحول سازماني، به : بررسي همكار) ب

  .ها و اظهار نظر دربارة آنها پرداختند  بررسي يافته

ها   كنندگان در تحليل و تفسير داده  زمان از مشاركت طور هم به: بودن پژوهش مشاركتي) ج

 .كمك گرفته شد

  

  ها  تحليل داده و يهتجز - ٤

  بر آستانة دوراهي: از نقصان قانون تا حرمان مجريان - ١-٤

كنندگان پژوهش، چنين دريافت شد كه قوانين و مقررات دولتي از   برآمده از نظر مشاركت

دستة اول از جامعيت برخوردار هستند و قاطبة : اند  دامنه و شمول مصاديق بر سه دسته جهت

دستة دوم، آنهايي هستند كه اگرچه از جامعيت برخوردار نيستند، . گيرند  مصاديق را در برمي

دهند و البته در اين ميان با اقتضائات و شرايط حاكم بر برخي از   غالب مصاديق را پوشش مي
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٤ 

خاطر   دستة سوم قوانين و مقرراتي هستند كه اگرچه به. ها يا افراد انطباق ندارند  ها، گروه  سازمان

. آور است  اند، در عمل رعايت آنها براي همة مصاديق الزام  كي تدوين و وضع شدهمصاديق اند

» استثنانگر«و » هنجارنگر«، »نگر  جامع«ترتيب،  ما به اين سه دسته از قوانين و مقررات به

ازآنجاكه قوانين و مقررات دولتي همواره جامعيت ندارند و همة اقتضائات و شرايط . گوييم  مي

ها   ها و كمبودهاي منابع را در اين سازمان  جمله محدوديت هاي دولتي متنوع، از  زمانحاكم بر سا

وري   سالارانه از اين قوانين هنجارنگر موجب كاهش بهره  كنند، تبعيت محض ديوان  لحاظ نمي

براي  خارج از شمول قوانين و مقررات هنجارنگر ها شود؛ چراكه گاه برخي استثنا  سازماني مي

زمان يا يك واحد سازماني، به سبب تواتر، در حكم هنجار است يا در هر حال يك سا

كنندگان   به تعبير يكي از مشاركت. پوشي كرد  توان از آن چشم  كند كه نمي  موضوعيت پيدا مي

اند؛ يعني وقتي كه همه چيز   ل نوشته شدهئاها براي وضعيت ايد  خيلي از قانون« پژوهش

همة ] اين قوانين و مقررات... [ها همخواني ندارند  مين با واقعيتوجور است؛ براي ه جفت

قانون عمل ] اين نوع از[براي همين اگر قرار باشد، به مرّ . بينند؛ ناقص هستند  جوانب را نمي

شوندگان، رفتارهاي   ادراك يكي ديگر از مصاحبه براساس. »)٤. م( ماند  بشود، كارها زمين مي

دهد، چون اجراي يك سري از قوانين   ها رخ مي ثنا در تمام سازمانبلااست«انحرافي مثبت 

در همين ارتباط، . »)٧. م( رساند  بست مي  را به بن   شده در عمل آن سازمان  شده و نوشته  تعريف

يكي از كاركنان امور فرهنگي دانشگاه به برخي از مصاديق كاستي قانوني در مواجهه با واقعيت 

 :ر متن كار چنين اشاره كردشده د  عيني تجربه

شود؛ يعني بايد دانشجو در سامانه درخواست بدهد؛   خريد كل دانشگاه سيستمي انجام مي«

رود براي تأمين اعتبار؛ بعد مدير امور مالي تأييد   كارشناس تأييد كند؛ مدير تأييد كند؛ بعد مي

 براي مثال... دني نيستدر امور فرهنگي اين كار ش... كند؛ بعد برگردد براي مسئول خريد

اگر قرار باشد . ن براي يك برنامه نياز داريمهزار توماني الا  فرض كنيد يك قوطي رنگ پنج

يك مورد ديگر در اردوهاي دانشجويي اتفاق ... كشد  روز طول مي ٢٠اين روند طي شود، 

فروشنده در  بايد مشخصات ،شود  قانون، وقتي از فروشگاهي خريد انجام مي براساس. افتد  مي

يك . نياز داريمفرض كنيد در اردو يك دفعه وسط مسير آب معدني . سيستم دارايي ثبت شود

. دهد، نه ارتباطي با دارايي دارد  كنيم كه پيرمرد صاحب آن نه مشخصات مي  دكه پيدا مي

  .»)١٠. م( هاي بدون فاكتور چيزي نداريم  اصلاً در قانون مالي براي هزينه... مجبوريم بخريم
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٥٥ 

شوند اجراي امور سازماني وارد دالاني از   اين، قوانين استثنانگر نيز موجب مي بر علاوه

در همين ارتباط، يكي از . شوندنتيجه به سرنوشت مشابه مورد قبل مبتلا  محدوديت شود و در

ه ها فقط براي افراد متخلف نوشت  قانون] از[بعضي «داشت كه   كاركنان دانشگاه چنين اذعان مي

. »)٥. م( شود  باعث كندي كارها مي] التزام به اجراي آنها[اند نه براي افراد عادي و همين   شده

ناظر به محدوديتي قانوني كه براي  - جمله، مدير امور فرهنگي دانشگاه با ذكر يك مثال  از

  :درك به اين نقيصة قانوني چنين اذعان مي -اي نااهلان وضع شده است  جلوگيري از فساد عده

قانون بايد  براساسكه است فرهنگي هميشه اين مشكل بوده ] حوزة[براي خريد اقلام « 

مبلغ مشخصي به كارپرداز داده شود كه سقف دارد و كارپرداز بايد در حد همان مبلغ خريد 

خب اين يك . آيد كه خريدهايي داريم چند برابر آن مبلغ  ما زياد پيش ميبراي ولي ... كند

ميليون  ٥توانيد تا   گويد به مسئول خريد مي  قانون مي... ه نشده حلش كنيممشكلي است ك

ميليون را تمام  ٥تومان پول بدهيد نه بيشتر؛ ولي در شرايط كنوني مسئول خريد يك باره 

پذير   اين كار امكان. كند و بايد آن را با امور مالي تسويه كند تا بتواند دوباره پول بگيرد  مي

 .»)٩. م( نيست

در پس نقصان قوانين و مقررات در تطبيق با واقعيات عيني و عدم اصلاح آن، 

خواهند   از يك سو نمي. شوند  اندركاران براي انجام وظايف قانوني خود دچار حرمان مي  دست

اي رسمي   ديگر، قانون چاره كاري متهم شوند و ازسوي  انگاري و كم  دچار ترك فعل و به سهل

هاي   اين احساس حرمان را در گزاره. و استناد براي آنها فراهم نكرده استو قابل استفاده 

 : توان جست  كنندگان پژوهش به شرح زير مي  ابرازشده از سوي يكي از مشاركت

دانم چه كار بايد بكنم؟ كار زمين مانده و اگر هم قرار باشد طبق قانون عمل بكنم،   نمي... «

حس ... گويند تنبلي كرده  بايد قانون را دور بزنم؛ انجام ندهم مي انجام بدهم،. رود  كار پيش نمي

  . »)١٤. م( دهد  دردنخور بودن به انسان دست مي  به

يكي از . شناختي آنها است  گي محركي عاطفي براي تحريك روان هبهر  چنين احساس بي

شود در برنامه مشكل اگر قانون باعث «داشت كه   كاركنان دانشگاه در همين زمينه چنين بيان مي

  . »)١. م( شوم  ريزد و ناراحت مي  ايجاد بشود، اعصابم به هم مي
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٦ 

 برژَژير با عامليتي هانتخابي ه: فراخوان انحراف - ٢-٤

اي شناختي منتهي به انتخاب   اندركار و مجري قانون وارد مرحله  در پس حرمان، دست

گرايانه در چارچوب   صميم بگيرد كه وظيفهشود؛ او بايد ت  ناخودآگاه فلسفة اخلاق خود مي

گرايانه از قانون و مقررات عدول كند و راهي را پي بگيرد كه   ضوابط جاري اقدام كند يا نتيجه

حالت، وجدان  اين در. كند  از نظر او براي سازمان اثربخش است و نقصان قانوني را جبران مي

رعايت حكم قانون يا عدول : گزينه است كاري فرد بلاتكليف و در معرض انتخاب يكي از دو

گرفتن فرد در معرض  شدن اين بلاتكليفي و قرار براي روشن. از آن براي خدمت به غير

دوراهي فلسفي تا سر حد عزم به قصد انتخاب گزينة نهايي، به اين مثال عيني كه يكي از 

 : توجه فرماييد ،كرد  كاركنان دانشگاه طرح مي

. خواهيم انجام بدهيم، ولي پروژه اعتبار ندارد  هايي مي پرداختمثال، يك سري  براي«

اگر بخواهيم اين روند . قانون بايد به پيمانكار بگوييم پول نيست و كار را تعطيل كن براساس

هرحال پيمانكار با شرايطي  به. را ادامه بدهيم هم به دانشگاه ضربه خورده و هم به پيمانكار

رسد بايد پول   حدي مي يك روال وقتي كارش به براساسو  آمده در مناقصه شركت كرده

اي  را به يك مرحله   پروژه روشاو رفته با سرماية خودش وام گرفته و به هر . دريافت كند

اگر . شود  م پول نيست، پيمانكار ورشكست ميي؛ حالا اگه ما بگوي]كه بايد پول بگيرد[رسانده 

زمان كار داشته باشد و همين پاسخ را بشنود،  مبنا باشد پيمانكاري توي چند سازمان ه

پيمانكارها هم فقط خودشان . خورد  شود و ضربة بزرگي به سيستم پيمانكاري مي  ورشكست مي

به  آن شعاع. ؛ كارگر دارند، استادكار دارند، خريد مصالح از كارخانجات مختلف دارندندنيست

كند تا پول را پرداخت كند   جا  هاعتباري را جاببايد   كه سازمان استاين . رسد  جاهاي دورتر مي

هرحال اين كار خلاف قانون است، ولي من  به... و به محض اينكه اعتبار رسيد، جايگزين كند

اين جنبة ... ار انجام دادهدانم، چون هم به نفع سازمان است و هم پيمانكاري كه ك  مثبت مي

شود و شايد راه   ينيم كه پيمانكار دارد متضرر ميب  داريم مي ياخلاقطور  بهاخلاقي دارد، چون 

يكي هم جنبة اخلاقي . گريزي باشد كه بتوانيم كاري انجام بدهيم تا پيمانكار متضرر نشود

. م( ترين چيز جلوگيري از تضييع حقوق دولت است  ؛ چون مهماستخود ما سازمان مربوط به 

٦(«.  
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٥٧ 

نشدن آن باشد، به  نشدن كار يا درست انجام امتواند شاهد انج  ، ازآنجاكه او نمينهايت در

كه ممكن اما غيرقانوني هستند؛ اين يعني غلبة محتوا  كند پيدا ميهايي گرايش   انتخاب راه يا راه

شوندگان در اين ارتباط از تعبير   برخي از مصاحبه. گرا  بر شكل و گرايش به فلسفة اخلاق نتيجه

نظر  براساسكه  جهتكردند؛ از اين   رافي خود استفاده ميبراي انتخاب رفتار انح» شدن مجبور«

از باب . راه ديگري فراروي ايشان باقي نمانده بود لعمدر شدن كار سازمان،  آنها براي انجام

  :نمونه به اين دو مثال توجه كنيد

هاي يكم، دوم، سوم، چهارم، يعني چهار تا پنج تومان به   شويم تاريخ  مجبور مي... «

تومان پول دستش باشد تا بتواند خريدها را براي يك ماه در يك ترم  ٢٠از بدهيم تا كارپرد

ندازيم و برنامه به نحو   ا  ما داريم كار را راه مي... اين كار غيرقانوني است! خوب. انجام بدهد

يم، را خوب اجرا كن   اگر بخواهيم برنامه... كنيم  شود؛ ولي قانون را رعايت نمي  احسن انجام مي

  .»)٢. م( بايد قانون را كنار بگذاريم

هم ما را محدود كرده باشند، ولي ما در آن لحظه مجبور بشويم  قوانين مجموعهشايد يك «

. م( ]و پا را فراتر از قانون بگذاريم[به خاطر جان يا آبروي دانشجو خلاقيتي به خرج بدهيم 

٨(«. 

گيري   انديشي در تصميم  نيل به مصلحت يندافركنندگان پژوهش در تحليل   يكي از مشاركت

 :داشت  چنين بيان مي» ها  كشي ارزش  وزن«خود از رهگذر 

كنم در بلندمدت چيزي كه انجام دادم، به نفع من   من فكر مي... كنم من سيستمي فكر مي«

انحراف به شرطي . است؛ به نفع جامعه و همه است؛ چون من يك ارزش را حفظ كردم

ها  ارزش مجموعهبايد در يك شرايطي به يك ... ها زير سؤال نروند  كه ارزش تواند باشد  مي

افتد كه   صورت سيستمي اين چرخه طوري اتفاق مي  نظر من در بلندمدت به پايبند بود، چون به

  .»)١٣. م( شود  قطع به نفع همه ميطور  به] در صورت تحقق رفتار انحرافي[

به انحراف مثبت در سازمان است، يادگيري اجتماعي كنندة فرد   محرك ديگري كه ترغيب 

هر چه بسامد رخداد و درجة آشكاري اين پديده در محل . است كنشگر انحرافآن از سوي 

برابر  افراد و نهادهاي نظارتي در» مداهنة كيفري«و نيز  - ويژه از سوي مديران سازمان  به -كار 

توسط اين افراد يا نهادهاي نظارتي  كنشگران انحراف» تبرئة كيفري«رفتارهاي انحرافي مثبت يا 

گرا است، به انجام آن بيشتر   بيشتر باشد، گرايش فردي كه فلسفة اخلاق منتخب او نتيجه
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٨ 

گيرد كه اين قبيل رفتارها موجه انگاشته   ي شناختي ياد مييندافرخواهد بود؛ چراكه او در قالب 

دو تن از  مثال ، براياي متصور نيست  كننده  و پشيمان شوند و براي آنها احتمال كيفر سخت  مي

  :كردند  كه تجربة انجام چنين رفتارهايي را داشتند، چنين بيان مي كساني

كه بايد جواب بدهيم؛ يك بار بابت اين قضيه من را  وجود دارديك سري چيزها «

دند اين قضيه واقعاً رفتم؛ توضيح دادم و كميتة تخلفات هم قبول كر. فرستادند كميته تخلفات

  .»)٣. م( بايد اين جور باشد

چرا : گويند  مي. روم  سازمان بازرسي سالي يك بار مي. من خودم از اين كارها زياد كردم«

دهم؛ خيلي هم اثر مثبت داشته   اين كار را بر خلاف قوانين انجام دادي؟ من هم جواب مي

  .»)١٥. م( اند  تا حالا هم حكمي براي من نبريده]. است[

من «: هويتي جدي مواجه بوده است پرسشفرد تا قبل از رفتار انحرافي خود دائم با چند 

وي متأثر از . »كاركرد من در اين سازمان چيست؟«و » در اين سازمان چه بايد بكنم؟«، »كيستم؟

گراي خود و يادگيري اجتماعي رفتارهاي انحرافي مثبت، عدول از قانون را به   فلسفة نتيجه

گزيند تا از اين رهگذر هويت خود   انگيزة تحقق اثربخشي سازماني و خدمت به ديگران برمي

  :كنيدمثال توجه  به اين دو شاهد. را بازيابد

چه مسئوليت داشته باشم،  - هر كاري كه احساس كنم لازم است در سازمان انجام بدهم ««

  .»)٤. م( تفاوت باشم  م و بيتوانم جوابگو نباش  نمي. دهم  انجام مي -چه نداشته باشم

ام؟ بقيه از من توقع ندارند؟   توانم كاري بكنم، پس براي چه استخدام شده  وقتي نمي« 

دانشجوي من، همكار من، مدير من انتظار دارند كه من دست روي دست بگذارم و كاري 

را قانع كنم كه  توانم خودم  نمي. اي ندارم  شكني كنم، ولي چاره  نكنم؟ من دوست ندارم قانون

  .»)٩. م( كار را راه نيندازم

قدري زياد است كه او را از سر جرأت و شهامت پذيراي    قدرت فراخوان نزد فرد به

شايد يك نوع تخطي كرده «شوندگان   به قول يكي از مصاحبه. كند  تبعات منفي احتمالي آن مي

كنندگان پژوهش چنين   گر از مشاركتدر اين ارتباط، يكي دي. »)٨. م( باشيم و تنبيه هم بشويم

  :داشت  بيان مي

در قانون نيست، اما با مسئوليت شخصي ... كند مدير با مسئوليت خودش امضا مي«

  . »)٩. م( ]گو باشند  و پاسخ[بازرسي آمدند، توضيح بدهند  پذيرد كه اگر سازمان   مي
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٥٩ 

  :كنيدبه مصداق ديگري در اين ارتباط توجه 

نم كه كارشناس دانشگاهم و بايد اين برنامه اجرا بشود و اگر اجرا نشود يا ك  وقتي قبول مي«

دانم كه اين موضوع   رود، من وظيفة خودم مي  ايجاد بشود، دانشگاه زير سؤال مي] در آن[خللي 

  .»)١. م( دهم  را گردن بگيرم و با مسئوليت خودم اين كار را انجام مي] رفتار انحرافي[

  :  وردهااره

اساس يك نگرش، عدول از قانون  اكه فرد وجدان كاري بالايي دارد و از يك طرف برآنجزا

ديگر در مقام عمل، از خود انحراف نشان  داند و ازسوي  تعهد كاري مي مانعو مقررات را 

. شود  او افزوده مي» ناهمگوني شناختي«تر شود، بر   دهد تا سازمان به اهداف خودش نزديك  مي

رعايت حكم قانون يا : ز حيث شناختي در معرض انتخاب يكي از دو گزينه بودديديم كه فرد ا

آمدن بر  قييك از سر محدوديت و ضرورت فا عمل به هر. عدول از آن براي خدمت به غير

  :نده استدهشود و اين براي وجدان فرد آزار  بلاتكليفي، به ترك ديگري منتهي مي

ز روي ناچاري است، اولش عذاب وجدان شوم كاري بكنم كه ا  وقتي مجبور مي...«

خواهم كار دانشگاه راه بيفتد؛ ولي با   مي. كجي كنم  خواهم به قانون دهن  من كه نمي. گيرم  مي

خود  خودي كه اين هم به اي ندارم الّا اينكه قانون را دور بزنم  پس چاره. شود  اين قانون نمي

  .»)٣. م( ريزد  آدم اول به هم مي... جالب نيست 

 برابرصدور بازخورد مثبت از سوي بعضي و سكوت بعضي ديگر از مطلعان در سازمان در

براي كنشگر محسوب » شده  تأييد اجتماعي ادراك«فرد، نوعي  وسيله بهرفتار انحرافي صادرشده 

حس همدلي بين «شوندگان، از آن به   اين همان چيزي است كه يكي از مصاحبه. شود  مي

شود   اين حس همدلي بين اعضاي سازمان باعث مي«كرد و به تعبير او   د مييا» اعضاي سازمان

يكي ديگر از كاركنان دانشگاه . »)١٥. م( تا تخلفي موقت انجام بشود كه به نفع سازمان باشد

اگر يكي از همكاران چنين رفتاري انجام بدهد، اگر در رابطه با «داشت كه   چنين اظهار مي

  . »)١١. م( كنيم  ه خاطر راهكار مثبتي كه ارائه داده، تشويقش هم مياهداف سازمان باشد، ب

است،  شناختي براي فرد  آزار روانسو، ازآنجاكه ناهمگوني شناختي حامل نوعي  از يك

ديگر، نيت خيرخواهانة مستتر  شود تا كاري كند كه از ميزان آن بكاهد و ازسوي  برانگيخته مي

توجيه «شوند تا فرد به   شده سبب مي  يد اجتماعي ادراكدر كنش انحرافي به انضمام تأي

سازد كه اگرچه در   ترتيب، او خود را قانع مي اين به. كنش انحرافي خود بپردازد» شناختي  روان
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٠ 

ظاهر از قوانين و مقررات سرپيچي كرده است، چون نيت نافرماني به سود منافع شخصي 

كه بعضي از  طوري  ده است، بهكرن را لحاظ نداشته و در عوض خيرانديشانه مصالح سازما

به اين اذعان . اند، پس جاي عذاب وجدان وجود ندارد  ديگران هم آن را تأييد كرده و پسنديده

  : كنيديكي از كاركنان دانشگاه توجه 

آنها . روال قانوني است براساسشود،   خوب اجرا مي كنند برنامه كه دارد بقيه فكر مي«

  .»)١٠. م( شود  من هم احساسم مثل بقيه مي! ... آفرين. مه خيلي خوب اجرا شدبرنا: گويند  مي

شود و به تعبير يكي از   بر فرد حاكم مي» شناختي  آرامش روان« ترتيب اين به

  . »)٧. م( شود  تر مي  از لحاظ وجداني راحت«شوندگان   مصاحبه

رساني به غير، اعم از   دركاران نفعان  از محتوا كه بگذريم، از نظر شكلي، ازآنجاكه نيت دست

كار  انديشانه دست به  گرايي، مصلحت  افراد و يا سازمان، است و برآمده از فلسفة اخلاق نتيجه

اند، در برخي موارد پس از نيل به محتوا، براي ترميم شكل از يك سو و   رفتار انحرافي شده

حسن اجراي قوانين و مقررات، به  فرار از پيامدهاي منفي محتمل از سوي نهادهاي ناظر بر

 كنار«كنندگان، نوعي   به تعبير يكي از مشاركت ها اين قبيل اقدام. زنند  دست مي» سازي  صوري«

بايد قانون را كنار بگذاري بعد با قانون كنار بيايي؛ سند را درست كني؛ «: است» آمدن با قانون 

ي از مديران دانشگاه در اين خصوص توجه به اين مثال يك. »)٤. م( ...قرارداد را درست كني

  :كنيد

ايد و   نند بگويد شما خلاف عمل كردهاتو  راحتي مي  اگر فردا سازمان بازرسي بيايد، به... «

براي اينكه مشكل خيلي حادي پيش نيايد، ... اين كار شما اشتباه بوده و بايد تاوان پس بدهيد

ارتباط دارند، با هم ] انحراف از قانون[آن كار كه در  يهرحال رئيس، معاون، مدير، كسان به

اعتبار اين تصميم   نويسند تا نشان دهند به خاطر نداشتن  اي مي گيرند، صورت جلسه جلسه مي

  .»)٥. م( كنيم  گرفته شده و به محض اينكه اعتبار تأمين شد، آن را جايگزين مي

گرا،   گرا با مجري نتيجه  ظر وظيفهاي موارد در اثر تلاقي نا  هر چند كه ممكن است در پاره

به وي » محروميت«كيفر تخطي از قانون براي فرد مرتكب رفتار انحرافي اجرا و باعث تحميل 

  :كنيدمثال توجه  به اين شاهد. داند  محروميتي كه او خود را در آن مغبون نمي. گردد

اند، نه حتي   من كاري داشته ها هم نه مديرها با  ام و خيلي وقت  من از اين كارها زياد كرده«

دهم، وضعيت بغرنج   توضيح مي آنها همين قدر كه شرايط را براي]. بازرسي[بازرسان سازمان 
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٦١ 

آنها . ولي يك بار من را فرستادند كميته تخلفات اداري... شوند  فهمند و توجيه مي  را مي

آخر هم ... رعايت نكردي؟چرا قانون را : گفتند  مرغشان يك پا داشت؛ هر چه توضيح دادم، مي

ولي پشيمان نيستم، چون از نظر ... بينيد  عليه من رأي صادر كردند و تبعيد شدم اينجا كه مي

  .»)١٥. م( كردم، انجام دادم و از اين بابت از خودم راضي هستم  خودم كاري را كه بايد مي

اف مثبت وي به ادراك فرد هنجارگريز، انحر براساساين رضايت خاطر از آن رو است كه 

منتهي شده است؛ به تصريح يكي از » رجوع  رضايت ارباب«و » وري سازماني  بهره«

به هرحال مشكل طرفين حل شده است؛ هم مشكل سازمان به « كنندگان پژوهش  مشاركت

  . »)٦. م( رجوع نحوي حل شده و هم مشكل ارباب

 
  گيري  نتيجه - ٥

 انگيز  سازندة بحث انحرافاتمعنابخشي  يندافركاوش اصلي از انجام اين پژوهش،  هدف

اجتماعي  يندافرو  رفتارهااين قالب بنيادي تكوين . بودعصر   كاركنان دانشگاه ولي وسيله به

معنا كه  اين به. بود» فراخوان انحراف«شد،  يافتهمطالعه  اي كه براي آن در قلمرو مكاني مورد  پايه

دادن خدمت به ديگران، هويت   كوشد با سرلوحه قرار  ي است كه در آن فرد مييندافرانحراف 

غيرقانوني است،  آنچه يا عدم انتخابانتخاب  برايگيري   تصميم هنگام بهخود را در سازمان 

آمد نيات   پي هايي مجموعه اقدام فراخوان. ، بازيابداستاو به صلاح سازمان  از نظر ولي

انجام دهد، آنچه  ،د از آنچه دوست داردگرايي حس فر  سودمند به حال اجتماع است كه هم

اگرچه برخي مطالعات  .]٥١[ شود  شامل مي ،دهد  واقعاً انجام ميرا بايد انجام دهد و آنچه 

اساس  ، بر]٢[ اند  دانسته سازندهشناختي را عاملي مؤثر در رفتارهاي انحرافي   مالكيت روان

رگذار قابل اعتنايي در بروز اين پديده يابي سازماني عامل اث  مفهوم فراخوان انحراف، هويت

  .است

خواند، نقصان حاكم بر قوانين و مقررات دولتي   آنچه عضو سازمان را به انحراف فرامي

 .دهد  رفته او را به سوي يك دورراهي تصميم سوق مي  يا استثنانگر است كه رفته جارنگرهن

 سازنده يانحرافرفتارهاي  ،ده استكرنيز اذعان ) ٢٠١٣( ١گونه كه بومن  همان اساس، اين بر
___________________________________ 
1. Bowman 
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٢ 

عمل را  كي ةجينت يسازمان يهنجارها كه در زماني ي هستندريگ  ميتصم يندافرنشانگر يك 

شايان توضيح است كه قوانين و  .]٣٠[ شونديم منجر سازمان در بيآس به اي كننديمحدود م

ت و شرايط حاكم بر دهند، با اقتضائا  مقررات هنجارنگر اگرچه اغلب مصاديق را پوشش مي

اگر . ها و كمبودها انطباق ندارند  اي از محدوديت  ها يا افراد، مانند پاره  ها، گروه  برخي از سازمان

وري سازماني   ، از بهرهدشوبنا بر اين باشد كه از اين سنخ از قوانين در همه شرايطي تبعيت 

انين و مقررات هنجارنگر، براي شود؛ زيرا گاه برخي استثنائات خارج از شمول قو  كاسته مي

يا در هر حال  هستندسبب تواتر، در حكم هنجار يك سازمان يا يك واحد سازماني، به

قوانين و مقررات استثنانگر نيز . پوشي كرد  چشم هاتوان از آن  د كه نمينكن  موضوعيت پيدا مي

آنها براي همة مصاديق  اند، در عمل رعايت  خاطر مصاديق اندكي تدوين و وضع شده   اگرچه به

اجراي امور سازماني با  تاشوند   اين دسته از قوانين و مقررات موجب مي. آور است  الزام

د تا شو  مي سبباين نقصان و عدم اصلاح آن، . ها و تنگناهايي مواجه شود  محدوديت

خواهند   نمي شوند؛ آنها از يك سو  اندركاران براي انجام وظايف قانوني خود دچار حرمان   دست

اي رسمي   ديگر، قانون چاره كاري متهم شوند و ازسوي  انگاري و كم  دچار ترك فعل و به سهل

چنين احساسي يك محرك عاطفي براي . و قابل استفاده و استناد براي آنها فراهم نكرده است

شده   رحاين يافتة پژوهش مؤيد اين گزارة نظري ط. شود  شناختي آنها محسوب مي  تحريك روان

در برخي مطالعات است مبني بر اينكه نبايد از نقش عوامل عاطفي در بروز رفتارهاي انحرافي 

) ١٩٩٧( ١زعم اسپكتربه. شوددر چنين حالتي فرد دچار ناكامي مي ].١٩[ كرددر سازمان غفلت 

خود  فرد ناكام، در واكنشي احساسي به چنين موقعيتي، مراتبي از ناراحتي و برآشفتگي را از

نشان دادند كه از جملة ) ٢٠٠٤(و همكارانش  ٢در همين ارتباط، ليائو. ]٥٢[ دهدبروز مي

   .]٥٣[ استتارهاي انحرافي تجليات رفتاري ناكامي در سازمان، ارتكاب رف

اي شناختي منتهي به انتخاب   اندركار و مجري قانون وارد مرحله  در پس حرمان، دست

گرايانه در چارچوب   شود؛ او بايد تصميم بگيرد كه وظيفه  ميناخودآگاه فلسفة اخلاق خود 

گرايانه از قانون و مقررات عدول كند و راهي را پي بگيرد كه   يا نتيجه كندضوابط جاري اقدام 

حالت، وجدان  اين در. كند  براي سازمان اثربخش است و نقصان قانوني را جبران مي وياز نظر 
___________________________________ 
1. Spector 
2. Liao 
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٦٣ 

رعايت حكم قانون يا عدول : ض انتخاب يكي از دو گزينه استكاري فرد بلاتكليف و در معر

نشدن كار يا درست   تواند شاهد انجام  دست آخر، ازآنجاكه او نمي. از آن براي خدمت به غير

كه ممكن اما غيرقانوني  كند پيدا ميهايي گرايش   نشدن آن باشد، به انتخاب راه يا راه  انجام

در اين ارتباط، . گرا  شكل و گرايش به فلسفة اخلاق نتيجه هستند؛ اين يعني غلبة محتوا بر

شناختي و   گرا در افزايش مالكيت روان  لئابرخي مطالعات گوياي نقش ايدئولوژي اخلاقي ايد

هاي اين   يافته براساس اما؛ ]٢[اند   بروز رفتارهاي انحرافي مثبت در سازمان بوده راهاز آن 

او را به فراخوان انحراف سوق  ي فردگرا  ة اخلاقي نتيجهپژوهش، چنين دريافت شد كه فلسف

  .دهد  مي

در سازمان است،  انگيز  سازندة بحثكنندة فرد به انحراف   محرك ديگري كه ترغيب

هر چه بسامد رخداد و درجة آشكاري . يادگيري اجتماعي آن از سوي كنشگر انحراف است

افراد و » مداهنة كيفري«و نيز  -ن سازمانويژه از سوي مديرا  به -اين پديده در محل كار 

كنشگران انحراف » تبرئة كيفري«يا انگيز   بحث سازندة انحرافات برابر نهادهاي نظارتي در

اين افراد يا نهادهاي نظارتي بيشتر باشد، گرايش فردي كه فلسفة اخلاق منتخب او  وسيله به

گيرد   ي شناختي ياد مييندافراو در قالب ؛ چراكه شدگرا است، به انجام آن بيشتر خواهد   نتيجه

اي   كننده  شوند و براي آنها احتمال كيفر سخت و پشيمان  كه اين قبيل رفتارها موجه انگاشته مي

فرد كنشگر رفتارهاي انحرافي در معرض توانمندسازي  ،واقع، اين چنين در. متصور نيست

 شناختي بيشتر باشد، بر احتمال ارتكاب  نو هر چه توانمندسازي روا گيردقرار ميشناختي   روان

  .]٢٨[ شود  افزوده مي مثبت يانحراف يرفتارها

من «: هويتي جدي مواجه بوده است پرسشفرد تا قبل از رفتار انحرافي خود دائم با چند 

وي متأثر از . »كاركرد من در اين سازمان چيست؟«و » در اين سازمان چه بايد بكنم؟«، »كيستم؟

، عدول از قانون را به سازندهگراي خود و يادگيري اجتماعي رفتارهاي انحرافي   جهفلسفة نتي

گزيند تا از اين رهگذر هويت خود   انگيزة تحقق اثربخشي سازماني و خدمت به ديگران برمي

قدري زياد است كه او را از سر جرأت و شهامت پذيراي    قدرت فراخوان نزد فرد به. را بازيابد

  . كند  احتمالي آن ميتبعات منفي 

اساس يك نگرش، عدول از قانون  ازآنجاكه فرد وجدان كاري بالايي دارد و از يك طرف بر

ديگر در مقام عمل، از خود انحراف نشان  داند و ازسوي  تعهد كاري مي مانعو مقررات را 
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٤ 

. شود  ده مياو افزو» ناهمگوني شناختي«تر شود، بر   دهد تا سازمان به اهداف خودش نزديك  مي

رعايت حكم قانون يا عدول : فرد از حيث شناختي در معرض انتخاب يكي از دو گزينه است

آمدن بر   قيعمل به هر يك از سر محدوديت و ضرورت فا. از آن براي خدمت به غير

  .شود و اين براي وجدان فرد آزارنده است  بلاتكليفي، به ترك ديگري منتهي مي

برابر سوي بعضي و سكوت بعضي ديگر از مطلعان در سازمان درصدور بازخورد مثبت از 

براي كنشگر محسوب » شده  تأييد اجتماعي ادراك«فرد، نوعي  وسيله بهرفتار انحرافي صادرشده 

 آگاه كار طيمح در هنجارگريز يرفتارها هرگونه از كه يكسان نياولي نوع بهحال آنكه . شود  مي

 يمواقع نيدر چن يافشاگر اننظرزعم بعضي صاحب به اگرچه .هستند انكنكار ،شوند  يم

توان با قاطعيت،   ، نمي]١[ شود گرفته نظر در سازنده يانحراف رفتار كي عنوان  به تواند  يم

نوعي رفتار انحرافي  لزومطور  بهسكوت در برابر آن يا صدور بازخود مثبت به كنشگر آن را 

خود رفتاري انحرافي از نوع  ،شده  ماعي ارائه؛ چه اينكه موضوع تأييد اجتكردمنفي تلقي 

  .سازنده است

وي شناختي براي فرد است،   سو، ازآنجاكه ناهمگوني شناختي حامل نوعي آزار روان از يك

 پوشيدهديگر، نيت خيرخواهانة  شود تا كاري كند كه از ميزان آن بكاهد و ازسوي  برانگيخته مي

توجيه «به  اوشوند تا   شده سبب مي  ماعي ادراكدر كنش انحرافي به انضمام تأييد اجت

 كهسازد   قانع ميچنين خود را  فردترتيب،  اين به. كنش انحرافي خود بپردازد» شناختي  روان

نيت نافرماني به سود منافع  ازآنجاكهاگرچه در ظاهر از قوانين و مقررات سرپيچي كرده است، 

كه بعضي  است كردهسازمان را طوري لحاظ صالح خيرانديشانه م ،شخصي نداشته و در عوض

. اند، پس جاي عذاب وجدان وجود ندارد  از ديگران هم آن را تأييد كرده و پسنديده

  . شود  مي غالب ويبر » شناختي  آرامش روان«ترتيب،  اين به

رساني به غير، اعم از   اندركاران نفع  از محتوا كه بگذريم، از نظر شكلي، ازآنجاكه نيت دست

كار  انديشانه دست به  گرايي، مصلحت  افراد و يا سازمان است و برآمده از فلسفة اخلاق نتيجه

اند، در برخي موارد پس از نيل به محتوا، براي ترميم   شدهانگيز سازندة بحثرفتار انحرافي 

شكل از يك سو و فرار از پيامدهاي منفي محتمل از سوي نهادهاي ناظر بر حسن اجراي 

سازي شايد از آن رو است كه   اين صوري. زنند  دست مي» سازي  صوري«و مقررات، به قوانين 

كوشد تا به شاهدان و ناظران بيروني التزام خود را به رعايت   كنشگر انحراف در سازمان مي
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 و همكار   ريحانه ياوري ____________________...   اي بر ساخت نظريه: انگيز انحراف سازنده بحث

١٦٥ 

را  سازندهنيز رفتارهاي انحرافي  اننظراينكه برخي صاحب بسا چههنجارها نشان دهد؛   كلان

  . ]١٤[دانند   هنجارها مي  نمنطبق با كلا

گرا، كيفر   گرا با مجري نتيجه  اي موارد در اثر تلاقي ناظر وظيفه  البته، ممكن است در پاره

. به وي گردد» محروميت«تخطي از قانون براي فرد مرتكب رفتار انحرافي اجرا و باعث تحميل 

 براساساطر از آن رو است كه اين رضايت خ. داند  محروميتي كه فرد خود را در آن مغبون نمي

» رجوع  رضايت ارباب«و » وري سازماني  بهره«ادراك فرد هنجارگريز، انحراف مثبت وي به 

توانند باعث شوند سازمان   مي سازندهبه خاطر داريم كه رفتارهاي انحرافي . منتهي شده است

از انگيزة دروني  ضمن اينكه چون برخاسته ؛]١[ ل آيديبه اهداف مالي و اقتصادي خودش نا

  .  ]٢٠[ آورند  رضايت خاطر فرد را فراهم  شرايطتوانند   ، مي]١٤[فرد كنشگر هستند 

سازندة تحريك رفتارهاي انحرافي  سرآغازهاي پژوهش نشان داد،   گونه كه يافته  همان

ين اگرچه انتظار تدوين قوان. نقصان قوانين و مقررات بود ،در سازمان موردمطالعه انگيزبحث

گذاران بايد   نمايد، تلاش قانون  نيافتني مي  ل دستئاهاي دولتي يك ايد  جامع ملي براي سازمان

ازآنجاكه پژوهش در يك دانشگاه دولتي انجام شد  البته. بر پوشش بيشنية مصاديق قوانين باشد

از  بيشينه ستفادةرسد ا  نظر مي شوند، به  ت امنايي اداره ميأصورت هي  هاي دولتي نيز به  و دانشگاه

مقررات منطبق با وضعيت دانشگاه در قوانين و ت امنا براي تدوين أهي هايظرفيت اختيار

توانند ضمن هماهنگي با ها ميدانشگاه. كردفروكاست اين عارضه كمك شاياني خواهد 

بر تدوين قوانيني همچون  نهادهاي نظارتي، با نظرداشت فراگير اقتضائات خاص خود، علاوه

يندهاي اجرايي و اهاي مالي و معاملاتي و اداري و استخدامي، نسبت به اصلاح فرنامهنآيي

سازماني نيز گوناگون درون و برون افراد صاحب نفعقوانين حاكم بر آنها، از رهگذر مشاركت 

اجراي امور، زمينة بروز موجه رفتارهاي انحرافي سازندة  سازي آسانتا با  كنندمبادرت 

رود   مندانة كنشگران انحراف، انتظار مي  ، نظر به نيت شرافتعلاوه به. برچينند انگيز را بحث

كنندگان پژوهش، اغلب در   گزارش مشاركت براساسسان كه   مديران و نهادهاي نظارتي، همان

اند، در آينده نيز در صورت حصول   گذشته از دريچة مفاهمه و مدارا با ايشان همراهي نموده

ان فرد در شرايط پديدآمده و نيز پيامدهاي مساعد رفتار صادرشده به سود اطمينان از حرم

اگر در رو  از اين. دستي نكنند  گرايانه در عقوبت كنشگران پيش  با نگاه وظيفه فقطسازمان، 

هاي خود دريافتند كه نيت فرد ناقض قانون چيزي جز خيرانديشي براي سازمان نبوده بررسي
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  ١٤٠٣، پاييز ٣، شماره ١٤دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٦ 

خلاقي گزير و گريزي جز آن نداشته است، در تصميم براي كيفر وي است و در پرتو موازين ا

    .  بازانديشي كنند

در قالب مطالعاتي شود   مطالعه، پيشنهاد مي نيادر راستاي  يندههاي آ  براي انجام پژوهش

از نوع  يدر قالب مطالعات هاي پژوهش  از يافته قابل استخراجهاي حكمي   مستقل، گزاره

  .شوندبي آزمون همبستگي يا تجر
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