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Abstract 
The aim of this research is to design an efficient model of employee 
behavior intelligence in the General Directorate of Customs and Taxation 
of Hormozgan Province. The present research is applicable in terms of its 
purpose, and qualitative in terms of its implementation. The statistical 
population of the research includes 19 experts from among managers, 
experts, and members of the academic staff, and managers of the General 
Directorate of Customs and Taxation of Hormozgan Province in the topic 
of employee behavior intelligence. The research collection tool is a semi-
structured interview. In order to identify the dimensions and components 
of employee behavior intelligence, detailed and in-depth interviews were 
conducted with academic experts and managers of the General 
Directorate of Customs and Taxation of Hormozgan Province. Content 
analysis and NVIVO version 11 software were used to analyze the data. 
The results showed that the extracted concepts related to the efficient 
model of employee behavior intelligence in the General Customs 
Department and the General Tax Department of Hormozgan Province 
include 92 primary codes, 24 basic themes, and 8 organizing themes of 
organizational citizenship behavior, destructive work behaviors, planned 
behaviors, strategic proactive behaviors, political behaviors, 
counterproductive behaviors, ethical behaviors, and desirable social 
behaviors. 
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Extended abstract 
Introduction 
In a competitive and rapidly changing world, the success of organizations depends on the 
performance and intelligence of employees' behavior. Human resources, as much as they can 
help organizations in competition, may be a serious obstacle to the organization. Therefore, 
understanding the behaviors, motivations, and hidden reasons behind human norm violations 
in the context of the organization is essential and greatly reduces the challenges and problems 
of organizations (Soleimani & Danesh Shahraki, 2024). Human resource behavior intelligence 
is a new approach to employees that requires greater emphasis on the element of intelligence. 
Currently, human resource management looks at the category of behavioral intelligence as a 
tool for reducing internal risk and sensitivity to the accuracy of information. With competitive 
pressures and an increasing rate of change, human resources have become human capital and 
then the main source of intellectual capital of the organization. Current organizations are 
willing to have employees contribute to the intellectual capital of the organization and 
ultimately achieve organizational goals in an efficient and effective manner (Ghasemi-
Aghdami et al, 2021). Employees with behavioral intelligence are a critical factor in the 
success of current organizations. Companies and businesses spend a lot of money in this field. 
Therefore, employees with behavioral intelligence should be welcomed in order not to lag 
behind in competition with other organizations (Poyeri & Bariweni, 2023). Today, the 
importance of employees as a determining factor in the success of the organization has 
received more and more attention from researchers and managers of organizations. This is 
especially true in relation to government organizations that depend to a large extent on the 
performance of their employees (Taheri & Ghavami, 2024). The way employees behave and 
communicate with customers, the skills and technical knowledge of employees, the 
commitment of employees to comply with organizational values and goals, etc. are all 
considered as key performance indicators in organizations. In this regard, the concept of 
intelligent employee behavior has been proposed as an important component in both 
organizational branding and improving the overall performance of the organization (Yaghoobi 
et al, 2024). In the business world, intelligent behavior is closely related to work productivity, 
employee effectiveness, and other factors that can affect the business in the short and long 
term. Normal behaviors in business occur when employees gather in a group to collaborate 
regularly and permanently or temporarily for a specific activity, but intelligent behaviors are 
the result of knowledge, experience, having specific behavioral patterns, etc. With the help of 
these intelligent behaviors, organizations can be saved from potential bottlenecks and 
problems ahead (Tumi et al, 2022). 
Therefore, the main question of the research is: What is the efficient model of employee 
behavior intelligence in the General Directorate of Customs and the General Directorate of 
Taxation of Hormozgan Province? 
 
Theoretical Framework 
Definition and Concept of Intelligence 
Human intelligence is the capacity and mental ability of a person, which is characterized by 
perception, awareness, self-awareness, and will. Through his intelligence, a person has the 
cognitive abilities to learn, learn concepts, understand, apply logic and reason, including the 
capacity to recognize patterns and take examples, understand thoughts, plan, solve problems, 
make decisions, retain information, and use language to communicate. Information gives a 
person the ability to experience and think. Robert Sternberg, in defining human intelligence, 
says: Intelligence is the application of "your skills and everything in them to achieve what you 
want to achieve in your life in a cultural and social context, relying on your abilities, and 
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paying attention to compensating for or improving your weaknesses." The ancestors of 
modern humans continued and developed the large and complex brain of intelligent humans, 
which increasingly adds to their intelligence capabilities, through a long process of evolution. 
They were the forerunners of modern Homo sapiens. Various explanations and clarifications 
have been provided in this regard (Darvishpour et al, 2024). 
Masihi et al, (2024) conducted a study entitled “A Phenomenological Study of 
Counterproductive Work Behaviors with Emphasis on the Lived Experience of Technologist 
Petrochemical Employees”. The results of this study showed that it led to the presentation of a 
model with 6 main dimensions (individual counterproductive behavior, occupational 
counterproductive behavior, political counterproductive behavior, organizational 
counterproductive behavior, interpersonal counterproductive behavior, and self-interest 
counterproductive behavior) for counterproductive behaviors. 
Bhatia et al, (2024) investigated the complex relationship between organizational politics, 
emotional intelligence, and employee behavior in contemporary environments. This study 
identified significant correlations between emotional intelligence, perceived organizational 
politics, and employee behavior. The results showed that emotional intelligence has a positive 
effect on behavioral dynamics. Perceived organizational politics had a significant effect on 
emotional intelligence and behavioral dynamics. Factors such as need for power, relationship 
conflict, resource constraints, role conflict, and workforce diversity were discovered to have 
an effect on perceived organizational politics. 
 
Research Methodology 
The present research is applicable in terms of its purpose, and qualitative in terms of its 
implementation. The statistical population of the research includes 19 experts from among 
managers, experts, and members of the academic staff, and managers of the General 
Directorate of Customs and Taxation of Hormozgan Province in the topic of employee 
behavior intelligence. The research collection tool is a semi-structured interview. In order to 
identify the dimensions and components of employee behavior intelligence, detailed and in-
depth interviews were conducted with academic experts and managers of the General 
Directorate of Customs and Taxation of Hormozgan Province. 
 
Research Findings 
Content analysis and NVIVO version 11 software were used to analyze the data. The results 
showed that the extracted concepts related to the efficient model of employee behavior 
intelligence in the General Customs and Tax Administration of Hormozgan Province included 
92 primary codes, 24 basic themes, and 8 organizing themes of organizational citizenship 
behavior, destructive work behaviors, planned behaviors, strategic action-oriented behaviors, 
political behaviors, counterproductive behaviors, ethical behaviors, and desirable social 
behaviors. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of designing an efficient model of employee 
behavior intelligence in the General Customs and Tax Administration of Hormozgan 
Province. The results of this finding are in agreement with the results of Diyalmeh & Afzali 
Qadi (2016), Masihi et al, (2024), Rashidi Fard & Mahmoudi, (2020), Farhadi et al, (2022), 
Ahmadi et al, (2012), Dehghani Zadeh & Bani Asad (2024), Mortazavi & Areezi (2022), 
Fallah Morad et al., (2018), Momeni & Vaezi (2022), Soleimani & Danesh Shahraki (2024), 
Aghaz et al, (2016), Attari & Zakaryaei (2024), Yousefi & Yousefi (2022) and Golparvar & 
Karami (2011). Diyalmeh & Afzali Qadi (2016) in their research showed that the most 
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important components obtained are: mediation aimed at goodness, transcendental response, 
concern for double goodness, spiritual concerns, assistance before demand, targeted 
cooperation, strengthening morale and work enthusiasm, avoiding exaggeration of problems, 
constructive role in criticism and suggestions, etc. The foundations of these components are 
also based on three basic axes: belief in the presence of God, belief in the resurrection 
(recording of deeds), and limitation of opportunity. 
Considering the results, the following suggestions are presented: 
1- Organizational managers should make every effort to control counterproductive behaviors 
in the organization. If counterproductive behavior is recognized in a timely manner and the 
necessary measures are taken to eliminate it, possible losses to the organization can be 
prevented. 
2- Managers of the General Directorate of Customs should continuously strive to create a 
better moral atmosphere in the business environment. In fact, organizations must be able to 
create an ethical work environment in order to create an ethical organization. 
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 طراحي مدل كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان
  

   4مهدي محمد باقري،  3رضا زينل زاده، 2عباس بابايي نژاد، 1محمد علي صادقي

  
  ايران اسلامي،كرمان، آزاد دانشگاه كرمان، واحد مديريت، گروه دكتري، دانشجوي  -1
  دانشگاه آزاد اسلامي،كرمان، ايران كرمان، واحد مديريت، گروه استاديار،  -2
  ايران اسلامي،كرمان، آزاد دانشگاه كرمان، واحد اقتصاد، گروه استاديار،  -3
  ايران كرمان، اسلامي، آزاد دانشگاه كرمان، واحد مديريت، گروه استاديار،  -4
   

 1403آبان  10 :تاريخ دريافت

 1403آذر  20 :تاريخ بازنگري

 1403دي  18 :تاريخ پذيرش

  
  
  
  
 

  ها: كليد واژه
  ،كارآمد

  ي،هوشمند

  ،رفتار كاركنان

 ،يسازمان يرفتار شهروند
 ياسيس يرفتارها

  چكيده
در اداره كل گمركات و داراه كل ماليات طراحي مدل كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان هدف اين پژوهش 

جامعه آماري  .باشد ميكيفي  از نظر اجراو تحقيق حاضر به لحاظ هدف، كاربردي باشد.  مياستان هرمزگان 
خبره از مديران و خبرگان و اعضا هيات علمي، مديران اداره كل گمركات و داراه نفر از  19پژوهش شامل 

مصاحبه . ابزار گردآوري پژوهش، باشد مي مبحث هوشمندي رفتار كاركنانكل ماليات استان هرمزگان در 
هاي مفصل و  هاي هوشمندي رفتار كاركنان مصاحبه براي شناسايي ابعاد و مؤلفهباشد.  مينيمه ساختاريافته 

. عميقي با متخصصان دانشگاهي و مديران اداره كل گمركات و داراه كل ماليات استان هرمزگان انجام شد
نتايج نشان داد استفاده شد.  11ويراست  NVIVOها از تحليل مضمون و نرم افزار  اي تجزيه و تحليل دادهبر

شده مربوط به مدل كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان در اداره كل گمرك و اداره كل  مفاهيم استخراج
دهنده رفتار شهروندي  سازمانمضمون  8مضمون پايه و  24كدُ اوليه،  92ماليات استان هرمزگان شامل 

شده، رفتارهاي كنش گراي استراتژيك، رفتارهاي  ريزي سازماني، رفتارهاي كاري مخرب، رفتارهاي برنامه
  باشد. سياسي، رفتارهاي ضد توليد، رفتارهاي اخلاقي و رفتارهاي اجتماعي مطلوب مي

 
 

  
 

  
 
 

 

). طراحي مـدل كارآمـد   1403مهدي. ( ،رضا و محمد باقري ،زينل زاده ،عباس ،بابايي نژاد ،محمد علي ،صادقي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .212-842). 4(6. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .هوشمندي رفتار كاركنان
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  مقدمه
 رويين. دارد يبستگ كارمندان هوشمندي رفتارها به عملكرد و  سازمان تيموفق ر،ييو به سرعت در حال تغ يدر جهان رقابت

دهد، ممكن است مانع جدي بر سر راه سازمان باشد.  اريي ها را در رقابت تواند سازمان يبه همان اندازه كه م يانسان
ضروري است و تاحد در بستر سازمان، امري  يانسان يهنجارشكن پنهان در پشت ليها و دلا زهيانگ رفتارها، فهم نيبنابرا

منابع رفتار  يهوشمند). Soleimani & Danesh Shahraki, 2024كاهد ( ها مي ها و مشكلات سازمان زيادي از چالش
 تيريحال حاضر مد . درباشد يبر عنصر هوش م شتريب ديتاك ازمنديكاركنان است كه ن رامونيپ يديجد كرديرو يانسان

اطلاعات  يبه درست تيو حساس يداخل سكيكاهش ر يبرا يبه عنوان ابزار مندي رفتاربه مقوله هوش يمنابع انسان
سازمان  يفكر هيسرما يو سپس منبع اصل يانسان هيبه سرما يانسان نابعم راتييتغ ندهيو نرخ فزا يرقابت ي. با فشارهانگرد يم

به  ياهداف سازمان تيو در نها نديسازمان كمك نما يفكر هيهستند كاركنان به سرما ليما يكنون يها شد. سازمان ليتبد
 ياتيعامل ح داراي هوشمندي رفتار كاركنان ).Ghasemi-Aghdami et al, 2021( كارا و اثربخش محقق شوند وهيش

به  ديبا ني. بنابرادهند يانجام م نهيزم نيدر ا ياديز نهيوكارها هز ها و كسب هستند. شركت يكنون يها در سازمان تيموفق
 ).Poyeri & Bariweni, 2023( ها عقب نماند سازمان ريشتافت تا از رقابت با سا كاركنان داراي رفتار هوشمنداستقبال 

و شامل انجام  شود مياز رفتار كاركنان را شامل  يتفكر و عملكرد مطلوب است كه تنوع يرفتار كاركنان نوع يهوشمند
 ياز مقررات سازمان، تلاش در جهت ارتقا يرويپ ،اي حرفهكاركنان، توسعه  گريكمك داوطلبانه به د ،يجانب فيوظا

 ,Faeq, 2022 .()Scheinباشد ( ميسازمان  طيمحمات در يسطح سازمان، حفظ نگرش مثبت به سازمان و تحمل ناملا

 زي،ير است كه شامل برنامه يي و هوشمندوجود رفتارهاي عقلاكند يك واقعيت زندگي سازماني  بيان مي  )1977
 گرييد يمجموعه رفتارهاي سازمان ييها تيرفتارها و فعال نيچن نيريز هيدر لاباشد  ميو كنترل  تيهدا ،يسازمانده

ه است كه از آن ب اي حوزهمتمركز بر  ييرفتارها نيو درك چن يكسب و حفظ قدرت است. بررس شاملافتد  مياتفاق 
امروزه  ).Banisheykholslami & kiakojouri, 2023( شود عنوان عرصه رفتاري صحيح كاركنان در سازمان ياد مي

ها قرار  سازمان رانيمورد توجه پژوهشگران و مد شياز پ شيسازمان ب تيموفق كننده نييكاركنان بعنوان عامل تع تياهم
به عملكرد كاركنان خود وابسته هستند،  ياديكه تا حد ز يدولت يها امر به خصوص در رابطه با سازمان نيگرفته است. ا

مهارت و  ان،يبا مشتر كنانارتباط كاررفتار و نحوه ). Taheri & Ghavami, 2024( كند يم دايپ يشتريمصداق ب
 يديكل يها بعنوان شاخص يهمگ رهيو غ يها و اهداف سازمان ارزش تيكاركنان، التزام كاركنان به رعا يفن دانش

مهم چه در  مؤلفه كيبعنوان  كاركنان رفتار هوشمنديراستا مفهوم  نيدر ا شوند يها در نظر گرفته م عملكرد در سازمان
 يايدر دن). Yaghoobi et al, 2024( سازمان مطرح شده است يو چه در بهبود عملكرد كل يسازمان يبرندساز
مدت و بلند   در كوتاه توانند يكه م يعوامل ريكاركنان و سا يدر كار، اثربخش يور رفتار با بهره هوشمنديكار،  و كسب

كه  افتد يفاق مات يوكار زمان معمول در كسب يدارد. رفتارها يبگذارند، ارتباط تنگاتنگ ريكار تأث و كسب يمدت بر رو
داشته  يمشخص، با هم همكار يتيفعال يو برا يموقت ايتا به صورت منظم و دائم و  شوند يگروه جمع م كيكاركنان در 

باشند كه به كمك اين  ي مشخص و غيره ميرفتار يالگوهاتجربه، داشتن  اما رفتارهاي هوشمند حاصل دانش، باشند
). Tumi et al, 2022( داد ناها و مشكلات احتمالي پيش رو نجات از تنگ ها را توان سازمان رفتارهاي هوشمند مي

سازمان  يرا برا يمتعدد يها تيقرار گرفته است كه مز يسازمان مورد توجه متخصصان رفتار ليدل نيرفتار بد هوشمندي
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. دهد يم شيافراد افزا يكار را برا تي. سطح اهمكند يم تيكارمندان را تقو هيرفتار روح ي. هوشمندآورد يبه ارمغان م
 يها ها، اطلاعات و تجربه داده يريبكارگ يكاركنان برا نشيدانش و بو  خوب است، ندانكارم يور عملكرد و بهره يبرا

 دهد ينشان م قاتيتحق ).Vaandrager & Marks, 2022( بخشد ي را بهبود ميبه اهداف سازمان يابيجهت دست يا حرفه
 نيرا ب يبهتر ي. تعاملات اجتماعكند يم ينيب شيپ آنان را در سازمان عملكرد يطور مثبت بهكاركنان رفتار  يكه هوشمند

هاي  ها و مشكلات سازماني بالاخص در سازمان تواند از بروز چالش كه در نتيجه اين امر مي آورد يكارمندان به وجود م
در سازمان را  ييدانا تيريمد يهسته اصل ،باهوش و متفكر يانسان يروين ).Mousavi Hardangi, 2024( دولتي بكاهد

ها و  داده توانند يها م توانمند سازمان يافزارها و نرم يافزار امكانات سخت د،يجد هاي فناوري. به مدد دنده يم ليتشك
 نيا يطيشرا نيكاركنان قرار دهند. در چن اريدانش در اخت ميتسه قيو از طر ياطلاعات را از منابع مختلف گردآور

به اهداف سازمان  ليها در جهت ن داده نيا ليو تحل بيترك يبرا يكاف يادراك ييو توانا نشياز ب ديكاركنان هستند كه با
و در  ابدي يم شيهر روز افزاكاركنان رفتار  يهوشمند تياهم ).Doroudi & Ariamanesh, 2024( برخوردار باشند

و سلامت  تيفيك شيبه افزا يشناس فهيو حس وظ يخوش خلق ،ينوع دوستانه همراه با ادب، مهربان يرهاقالب رفتا
و اتمام  يياز بروز مشكلات، شناسا يرياست كه در جلوگ يدياعمال مف يسازه به معنا نيا كند. ميسازمان كمك 

 ).Liu et al, 2022( كند ميسازمان كمك  يفيو ك يكم طحو بهبود س ميت ياعضا گريتمام، كمك به د مهين هاي فعاليت

دانند با جذب بهترين  كنند آنها كه مي ميكاركنان خود، باهم رقابت  ها و هوشمندياستعداد ها، مهارتبر پايه  ها سازمان
د توانند به بالاترين سهم بازار رقابتي برسند و سود خود را افزايش دهن استعدادها و هوشمندي رفتاري كاركنان خود مي

)Jabeen et al, 2022.(  در ايران، به واسطه طرح نامناسب موضوع از  كاركنان يرفتار يهوشمنداز سوي ديگر بحث
ها،  ها بدون توجه به فراهم كردن زيرساخت سوي جامعه دانشگاهي و اجراي نامناسب و ناقص از سوي فضاي سازمان

هاست بحث عدم  كند. اين در حالي است كه سال مي هاي مارا خدشه دار تأثيركذاري و اثربخشي اين بحث سازمان
ها و نبود استعدادهاي كافي در بدنه سازمان در جريان است هرچند آمار  هوشمند سازي رفتاري كاركنان در سازمان

ها در حال حاضر كشور عدم  توان تخمين زد عدم توسعه سازمان رسمي و دقيق داخلي اين پديده وجود ندارد اما مي
 ,Dehghani Zadeh & Bani Asad( هاست كنان داري رفتار هوشمند و كارآمدي اين موضوع در سازمانوجود كار

هاي ارائه شده حالت مطلوب يك سيستم كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان را  ). لازم به ذكر است كه غالب مدل2024
ها، تنها تصويري از آرمانشهر  حاكم بر سازمانها بدون توجه به شرايط واقعي  اند، به عبارت بهتر مدل به تصوير كشيده

). بررسي ادبيات نشان Hosseini Mojard Hosseinabadi et al, 2024( هوشمندي رفتار كاركنان و كارآمدي آن هستند
ها و هوشمندي رفتاري كاركنان و  ها هيچ توجهي به به شرايط واقعي حاكم بر سازمان دهد كه غالب پژوهش مي

گيرد طرح اين عبارت  ها مورد بحث قرار مي ها در پژوهش ارد و آنچه در خصوص شرايط واقعي سازمانكارآمدي آن ند
ها موجوديت خود را از دست خواهند داد و نخواهند به  است كه اگر به هوشمندي كاركنان پرداخته نشود سازمان

تواند آينده و موفقيت  ها مي مانموفقيت برسند درصوريتكه پرداختن به موضوع هوشمندي رفتار كاركنان در ساز
هاي سازمان گمركات و سازمان امور مالياتي كل  امروزه وظايف و مأموريت ).Ahmadi, 2024ها را تضمين كند ( سازمان

كشورها بسيار فراتر از وظايفي نظير تأمين درآمد و حمايت از صنايع، توليدات داخلي و دريافت ماليات بر اين موارد بوده 
تغييرات  ).Mihan Doost et al, 2023( شود يعي از الزامات ملي، بين المللي و تجارت داخلي را شامل ميو طيف وس
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ي از جمله رشد سريع تجارت جهاني و دريافت ماليات از مشاغل و اتيسازمان گمركات و سازمان امور مالمداوم پيراموني 
ها سبب شده كه فرايند سنتي در تجارت بين الملل و دريافت ماليات كارايي خود را به تدريج از دست داده و  درآمد

ي اتيسازمان گمركات و سازمان امور مالهاي جديد مد نظر قرار گيرد طبق نظر سازمان جهاني،  استفاده از علوم و فناوري
ها در جهت به اجرا  از بودجه قابل توجه جامعه است و دولتحكمراني خوب) تأمين رفاه و بخشي ( نهادي ضروري براي

ي اتيسازمان گمركات و سازمان امور مالهاي مالي، اقتصادي و اجتماعي خود نيازمند  ها، سياست درآوردن مناسب برنامه
ازمان امور سازمان گمركات و س). بديهي است در راستاي نيل به اهداف Izadi et al, 2024( باشند كارآمد و مؤثري مي

نقش غير قابل انكاري دارد و در اين بين ارائه  رفتار كاركنان يهوشمندي در خصوص ارتقاء عملكرد سازمان، اتيمال
 رسد تواند به عنوان راه حلي براي مرتفع نمودن اين چالش باشد و به نظر مي الگوي كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان مي

دل مبنابراين سؤال اصلي پژوهش اين است كه: بهتر شدن اين اقدامات كمك كند.  تواند به مي رفتار كاركنان يهوشمند
  ؟باشد يمبه چه صورت  استان هرمزگان اتيداره كل مالارفتار كاركنان در اداره كل گمركات و  يكارآمد هوشمند

  
  ادبيات نظري

  يو مفهوم هوشمند فيتعر
و معمولاً محدود به  شود يذهن انسان مربوط م يو عقلان يمنطق يشاخه از هوش، به كاركردها كيبه عنوان  يهوشمند

 يمنطق فاز يرخطيتوابع غ ،يمنطق صور يو الگوها يمنطق خط يعلاوه بر كاركردها يهوشمند و دانش است. قيحقا
انسان  يو توان ذهن تيانسان، ظرف ي. هوشمندكند يپردازش م زين )كيالكتيبا د مرتبط ؛ي(منطق جدل يكيالكتيو منطق د

 يخود، انسان دارا يهوشمند قي. از طرشود يو اراده مشخص م ،يآگاه شتنيخو ،ياست كه توسط ادراك، آگاه
بازشناخت  يبرا تيمنطق و خردَ، از جمله ظرف يريكارگ درك، به م،يمفاه يريادگي ،يريادگي يبرا يشناخت يها ييتوانا

 يحفظ اطلاعات و استفاده از زبان برا ،يريگ ميتصم ،ييگشا لمشك ،يزير درك افكار، برنامه ،يريگ الگوها و سرمشق
انسان  يهوشمند في. رابرت استرنبرگ در تعردهد يتجربه و فكر م ييارتباط است. اطلاعات، به انسان توانا يبرقرار

به  دنيرس يبه آنچه كه شما برا يابيآن است در دست رخود و هر آنچه د يها مهارت« يريكارگ به ي: هوشمندديگو يم
بهبود نقاط ضعف  ايو توجه به جبران  د،يخواه يخود م يها ييبر توانا هيبا تك ياجتماع يفرهنگ نهيخود در زم يزندگ
 يها ييروزافزون بر توانا يا انسان هوشمند را كه به گونه دهيچياست. اجداد انسان مدرن، مغز بزرگ و پ »شتنيخو

انسان خردمند  آهنگان شيفرگشت ادامه و گسترش دادند. آنان پ يطولان نديفرا كي قياز طر د،يافزا يخود م يهوشمند
 في). در تعرDarvishpour et al, 2024( است ارائه شده يمختلف يها يساز و روشن حيباره توض نياند. در ا بوده يامروز

در  ياست كه به صورت ضمن يفيها، تعر آن نياز معتبرتر يكياند كه  مطرح شده ياديز يها گزاره ،يهوش و هوشمند
 گر،ينباشد. به عبارت د كيهوشمند است كه رفتار او با رفتار انسان قابل تفك ينيمطرح شده است: ماش نگيآزمون تور
ما هوش را محدود و  ف،يتعر نيدر ا). Bhatia et al, 2024( بودن است دهوشمن وهيو در واقع م جهينت نيتر رفتار مهم

از هوش مد نظر است. البته، ناگفته نماند كه  تر يمفهوم به مراتب كل كي م؛يدان ينم يعاطف ايو  ياضيمنحصر به هوش ر
را مورد سنجش قرار  ياز هوشمند يمحدود يها جنبه صرفاً، يجانيه بيضر ايو  يهوش بيمثل ضر ييفاكتورها

 يها عدم تكرار اشتباه ،يهوشمند هيپا قياز مصاد يكيدارند.  گريكديبا  يارتباط معنادار ،يچند از نظر آمار هر دهند؛ يم
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 ينيب شيدهد و پ ميرا هم تعم نيشيبه دست آمده پ جيكه نتا رود يعامل هوشمند، انتظار م كيگذشته است؛ بماند كه از 
شدن  دهيجز گز يسوراخ مار، انتخاب كيك فرد، همواره در مواجهه با يكه  نيناشناخته داشته باشد. ا طيلازم را از شرا

 يبند ميماحصل س قطعاًنامناسب همگرا شده است،  تيوضع نيكه چرا به ا ني. اما استين يندارد، هر چه هست، هوشمند
 نيبه ا كه يبيو هر ضر يبودن هوشمند نيي(تابع ارزش) است. در واقع، پا ينامناسب نظام ارزش فينادرست و تعار

اعمال  يها وهيم يدر تلخ ه،ياست؛ و البته به عنوان علت ثانو يعلل اصل يسر كيموضوع ربط داشته باشد، خود معلول 
امور  شبرديدر پ ي). نقش عامل انسانKahyari Haghighat & Mohammadi Hosseini, 2023( دارد ميما، اثر مستق
 هاي پيشرفت. آيد ميبه شمار  يو فرهنگ ياجتماع ،يركن تحولات اقتصاد نيخاص است و موثرتر يتياهم يجامعه، دارا

مـنابع  ،ياز نظر مفهوم يتيريمد طيمح كياوست. در  يو هوشمند يمنابع انسـان ژهيمستلزم توجه و يو اجتماع ياقتصاد
را درك كنند و  نيمع تيوضع كي يكه قادر هستند معنا شوند مي فيتعر ييتهايهوشمند به عنوان موجود يانسان
منابع  يبر هوشمند رگذاريتاث عواملو راهكارها عمل كنند.  ها دستورالعملاز  اي پارهشناس باشند و بر اساس  تيموقع
 ).Begüm, 2022( هستند يسازمان تيتلاش و كوشش و حما ،يمنابع انسان ييتوانا يانسان

  
 پيشينه پژوهش

)Masihi et al, 2024ستهيبر تجربه ز ديمعكوس با تأك يكار يها رفتار شناسانه داريتحت عنوان مطالعه پد يقي) تحق 
 ،ي(رفتار معكوس فرد يبعد اصل 6مدل با  كينشان داد ارائه  قيتحق نيا جيفناوران انجام دادند. نتا يميكاركنان پتروش

و رفتار معكوس منفعت  يفرد نيرفتار معكوس ب ،يمعكوس سازمان تاررف ،ياسيرفتار معكوس س ،يرفتار معكوس شغل
  .ديمعكوس منجر گرد يرفتارها يطلبانه) برا

)Bhatia et al, 2024(  هاي معاصر  رابطه پيچيده بين سياست سازماني، هوش هيجاني و رفتار كاركنان در محيطبه بررسي
هاي قابل توجهي را بين هوش هيجاني، سياست سازماني ادراك شده و رفتار كاركنان  يهمبستگاين مطالعه  پرداختند.

سياست سازماني ادراك شده تأثير  كه هوش هيجاني تأثير مثبتي بر پويايي رفتاري دارد. نتايج نشان داد شناسايي كرد.
عواملي مانند نياز به قدرت، تضاد روابط، محدوديت منابع، تعارض  قابل توجهي بر هوش هيجاني و پويايي رفتاري داشت.

  .نقش و تنوع نيروي كار كشف شد كه بر سياست سازماني ادراك شده تأثير دارند
 )Deci, 2023 (در ادارات دولتي چين انجام داد. نتايج اين تحقيق و رفتار كاركنان  يمعناكاو بررسي را تحت عنوان يقيتحق

رفتارها در سطح سازمان را با  يبروز برخ ييچرا توان يم گردد و يمي آنان تلق ياز زندگ يرفتار كاركنان، بخشنشان داد 
  .پاسخ داد آن يو معرفت يروش يها تيمحدود به لحاظي علم يها هينظر

)Brown, 2022 (نيا جينتا انجام داد. فرماندهان با عملكرد كاركنان يا رابطه اخلاق حرفه يبررس را تحت عنوان يقيتحق 
) و عملكرد يريپذ تيو مسئول يعدالت سازمان ،ياخلاق فرد ،ي(رفتار سازمان يا اخلاق حرفه نينشان داد رابطه ب قيتحق

  مثبت و معنادار است كاركنان
 )Momeni & Vaezi, 2022يانتظام يرويمطلوب كاركنان ن ياثرگذار بر رفتارها يتحت عنوان عوامل سازمان يقي) تحق 

 يدرصد، نظر كاركنان ناجا با جامعه آمار 80نشان داد كه  قيتحق نيا جيانجام دادند. نتا رانيا ياسلام يجمهور
 لاتيو تحص يتيرياز اختلاف تجربه، دانش مد يناش يدرصد 20بوده و اختلاف  ييبالا اريدارد كه درصد بس يهمپوشان
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بر  مؤثر ياز آن است كه عوامل سازمان يحاك قيتحق جي. نتاگردد يبرآورد م قيتحق يكاركنان ناجا و جامعه آمار نيب
كار  طيعامل مح ر،يمتغ 11با  يسازمان اند از: عامل فرهنگ رفتار مطلوب كاركنان ناجا در سازمان خود و جامعه عبارت

  .ريمتغ 10با  يسازمان عامل درون نهايتاًو  ريمتغ 5ناجا با  يسازمان نيعامل روابط ب ر،يمتغ 9با  سيپل
)Rashidi Fard & Mahmoudi, 2020رفتار كاركنان  يو بهساز تيريمد يرابطه تعامل يتحت عنوان بررس يقي) تحق

رفتار كاركنان رابطه  يو بهساز تيريمد يرفتار تعامل نينشان داد ب قيتحق نيا جيكرمانشاه انجام دادند. نتا ياستاندار
رفتار  يو بهساز يدر رهبر يضيو تفو اي مشاوره، يمشاركت هاي سبك نيب نيوجود دارد و همچن يمعنادار يآمار

  معنا دار وجود دارد. يكاركنان رابطه آمار
 )Gunawanm, 2018را ي كشور استراليا ها مارستانيبدر پرستاران  رفتار مثبتژوهشي با عنوان عوامل مؤثر در ) پ

شخصيتي، فردي و برگ  يها يژگيموردمطالعه قرار داده است. نتايج پژوهش نشان داده است، سه عامل سازماني، و
  .پرستاران است رفتار مثبتاز عوامل مؤثر بر ، نقشي يدهايخر
  

  پژوهش  روش
و  رانيمداز خبره  19جامعه آماري پژوهش شامل  .باشد كيفي مي از نظر اجرا و كاربردي هدف، لحاظ به حاضر تحقيق

هوشمندي رفتار استان هرمزگان در مبحث  اتياداره كل گمركات و داراه كل مال رانيمد ،يعلم اتيخبرگان و اعضا ه
 يهوشمند يها ابعاد و مؤلفه ييبراي شناساانجام گرفت.  مضمون ليتحل قيتحق  با استفاده از روشباشد و  مي كاركنان

 اتياداره كل گمركات و داراه كل مال رانيو مد يبا متخصصان دانشگاه يقيمفصل و عم يها رفتار كاركنان مصاحبه
 تيدر نها. شده است انجام 11 راستيو NVIVOافزار  نرم لهيبوس قيحاصل از تحق يها استان هرمزگان انجام شد. داده

مدل كارآمد  دهنده ليكه تشك باشد يمضمون سازمان دهنده م 8و  هيمضمون پا 24كد باز،  79 شده شامل استخراج ميمفاه
  استان هرمزگان هستند. اتيرفتار كاركنان در اداره كل گمركات و داراه كل مال يهوشمند

 
  ي پژوهشها افتهي
. چارچوب غالب، در ديانتخاب گرد يبند طبقه يبرا يابتدا چارچوب ه،ياول يمنظور خرد كردن متن و كُدگذار به

بر  هيپا يها و سپس مضمون هياول يداده محور بود. لذا ابتدا كُدها يفيتوص ه،يپا يها و استخراج مضمون هياول يكُدگذار
ها بر  محور بود، لذا واژه-هيسازمان نظر يها انتزاع مضمون ارچوبقرار گرفتند. چ ييمورد شناسا قيتحق يها اساس داده
اي و  هاي كتابخانه شده از مطالعه گفتارها و كُدهاي استخراج هايي از پاره نمونه .ديگرد نشيگز قاتيو تحق ها هياساس نظر

  گردد. ) مشاهده مي1، در جدول (رفتار كاركنان يمدل كارآمد هوشمندمقالات معتبر مربوط به 
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رفتار كاركنان در اداره كل  يگانه مربوط به مدل كارآمد هوشمند سه يها مضمون ليتحل ييجدول نها .1جدول 
  استان هرمزگان اتيگمرك و اداره كل مال

مضامين سازمان   مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 مضمون فراگير دهنده

 سازمان هاي رويه و مقررات از پيروي 1

  نقشي رفتار فرا

رفتار شهروندي 
ن ف سازماني

مو
مض

ره 
 ادا
 در

نان
ارك

ر ك
رفتا

دي 
شمن

 هو
آمد

كار
دل 

ر م
اگي
ر

گان
رمز

ن ه
ستا
ت ا

اليا
ل م

ه ك
دار
 و ا

ك
گمر

كل 
 

 اضافي هاي مسئوليت و وظايف گرفتن به عهده و پذيرش 2

  مثبت نگرش توسعه و حفظ 3
  كار مشكلات و نارضايتي تحمل و شكيبايي 4
  حل خلاقانه مسئله 5

  مفيد و نو هاي كنش ايده يا توليد 6  رفتار نوآورانه
  سازمانياشتراك دانش  7
 كاركنان تغيير به گرايش 8

رفتار 
  كارآفرينانه

 ها برداري از فرصت بهره 9

  ايجاد اشتغال و خلق ارزش 10
  پذيري ريسك 11
  سازي و پويايي سازمان شبكه 12
  تهاجم به كيفيت زندگي 13

رفتار ترور 
  يروح

رفتارهاي كاري 
 مخرب

  سلامتي افراد تهاجم به 14
  تهاجم به شخصيت و شهرت افراد 15
  يعمد يبا كند كردن كار 16

 رفتار
  طلبانه فرصت

 و تمارض به بيماري ترك كار زود هنگام 17

  استراحت ساعاتع از انوا اديستفاده زا 18
  و آسيب زدن به كاركنان روابط كردن نابود 19
بدون رفتار   مقاومت كاركنان در برابر تغيير 20

انعطاف و 
  مقاومتي

  عدم شناخت جايگاه شغلي 21
  پذيري عدم انطباق 22
  به چالش كشيدن وضع موجود 23

رفتار آوايي 
  كاركنان

رفتار 
شده ريزي برنامه  

  گيري مشاركت در تصميم 24
  بيان عقايد و نظرات مثبت كاركنان 25
  صورت تيمي تعاملات گروهي و حل مسئله به 26
 در انجام رفتار كاركناناراده  27

رفتار كنترلي و 
 ايجاد نگرش مثبت به رفتار 28  درك شده

  شده كاركنان توانمندسازي ادراك 29
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مضامين سازمان   مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 مضمون فراگير دهنده

  آزادي عمل كاركنان 30

گيري استراتژيك و شناخت اهداف استراتژيك  جهت 31
 سازمان

رفتار دانشي 
  كاركنان

  خود هويتي كاركنان 32
  شخصيت اثرگذار 33
  خود كارآمدي در نقش 34
  هوشمندي و بلوغ فكري 35

  اي رفتار حرفه

رفتارهاي كنش 
گراي 

 استراتژيك

  توسعه و اثربخشي سازماني 36
  گرايي و تفكر انتقادي پرسش 37
  حمايت مديران 38

رفتار تعاملي و 
  سازنده

  تخصيص منابع و امكانات 39
  شفافيت داده و اطلاعات 40
  آموزش كاركنان 41
  شناخت عدم اطمينان محيطي 42

رفتار 
  تغيير پارادايم سازماني 43  نگرانه آينده

  ايجاد پويايي نظام اقتصادي 44
  برد-روش برد كارگيري به 45

رفتارهاي 
  سياسي مثبت

رفتارهاي 
 سياسي

  هاي مختلف توجه به منافع گروه 46
  تعارض وفصل تلاش در جهت حل 47
  تبعيض در پرداخت پاداش 48

هاي  رفتاري
  سياسي مشروع

  گروهي درون هاي همبستگي جاديا 49
  مديركردن به  تيشكا 50
  خارج از سازمان نفوذ ذيتماس با افراد  51
 رعب و وحشت جاديا 52

رفتارهاي 
  سياسي نامشروع

 از سازمان جويي عيب 53

 كاركنان كيتحر و اعتصاب 54

  ينفع شخص ازحد بيشدنبال كردن  55
  مخفي كردن اطلاعات 56
  سازمان هاي دارايي برداشتن اموال و 57

كاري  رفتارهاي
  نابهنجار

رفتارهاي ضد 
  افشاي اطلاعات محرمانه 58 توليد

  خرابكاري و آسيب رساندن به اموال 59
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مضامين سازمان   مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 مضمون فراگير دهنده

  رو كجمعاشرت با افراد  60
  شدن وجهه سازمان دار خدشه 61
  رساني وقفه در خدمت 62
  توهين به ساير همكاران 63

رفتارهاي 
  انحرافي

  پراكني در سازمان شايعه 64
  رجوع ادبانه برخورد كردن با ارباب بي 65
  كار طيمصرف موارد مخدر و الكل در مح 66
  در محيط كار پرخاشگري 67
  تفاوتي به مشكلات سازمان بي 68

تفاوت  رفتار بي
  كاركنان

  ريزي و اهداف سازمان تفاوت بودن نسبت به برنامه بي 69
  سالاري در سازمان عدم شايسته 70
  متفاوت كاركنان يازهايعدم شناخت ن 71
  نفس سازماني عزت 72

رفتار هنجاري و 
  مدار ارزش

 رفتارهاي
 اخلاقي

  شناسي و پاسخگو بودن وظيفه 73
  ها ارزشبا  ييهمسو جاديا 74
  طرفي صداقت و بي 75
  شجاعت و درستكاري 76
  لذت بردن از كار و درك عميق از ارزش كار 77

رفتار توأم با 
 معنويت

  احساس همبستگي 78
 حمايت كاركنان از يكديگر 79

  ها خدا در تمام جنبه حضوراعتقاد به  80
  عادلانه قضاوت 81

رفتار عادلانه 
 سازماني

 رعايت حقوق ديگران 82

 هاي سازماني عدالت در پرداخت 83

  محيطي زيست قلايع به نددا تياولو 84
  رفتار سبز

 هايرفتار
 ياجتماع
 مطلوب

  تأثيرگذاري بر ديگران 85
  زيست محيطپذيري و حمايت از  مسئوليت 86
رفتار كاركنان   خيرخواهانه هاي كمك 87

در راستاي 
مسئوليت 
  اجتماعي

   داوطلبانه هاي فعاليت  88

  جامعه اقشار حقوق رعايت  89
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مضامين سازمان   مضامين پايه كدهاي اوليه رديف
 مضمون فراگير دهنده

  شكوفايي اجتماعي  90
سلامت 
  مشاركت و همبستگي اجتماعي  91  اجتماعي

  پذيرش اجتماعي  92
  

در مدل كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان بررسي اختلاف ديدگاه نظرات خبرگان درباره كدُهاي اوليه  .2جدول 
  )n=19مرحله اول و دوم (

ميانگين مرحله   كدُ اوليه شماره
  اول

ميانگين مرحله 
 دوم

اختلاف 
  نتيجه  ميانگين

C1  تأييد  087/0 780/0  693/0  سازمان هاي يهاز مقررات و رو يرويپ  

C2  
تيو مسئول فيو به عهده گرفتن وظا رشيپذ

  تأييد  082/0 719/0  801/0  ياضاف يها

C3  ارجاع به مرحله   103/0 765/0  662/0  و توسعه نگرش مثبت حفظ
  بعد

C4  تأييد  019/0 764/0  745/0  و مشكلات كار يتيو تحمل نارضا ييبايشك  
C5  تأييد  029/0  752/0  781/0  خلاقانه مسئله حل  
C6  تأييد  080/0 708/0  788/0  دينو و مف يها كنش اي دهيا ديتول  
C7  تأييد  024/0 730/0  705/0  يدانش سازمان اشتراك  
C8  تأييد  052/0  742/0  691/0  كاركنان رييبه تغ شيگرا  
C9  تأييد  017/0  709/0  692/0  ها از فرصت يبردار بهره  

C10  تأييد  023/0  731/0  708/0  اشتغال و خلق ارزش جاديا  
C11  تأييد  096/0  788/0  693/0  پذيري يسكر  
C12  رد  087/0  683/0  770/0  سازمان ييايو پو يساز شبكه  
C13  تأييد  003/0  726/0  729/0  يزندگ تيفيبه ك تهاجم  
C14  تأييد  033/0  704/0  737/0  افراد يسلامت به تهاجم  
C15  تأييد  040/0  709/0  668/0  و شهرت افراد تيبه شخص تهاجم  
C16   تأييد  071/0  700/0  771/0  يعمد يكردن با كندكار  
C17  تأييد  027/0  769/0  796/0  يماريكار زود هنگام و تمارض به ب ترك  
C18  رد  124/0  684/0  808/0  از انواع ساعات استراحت اديز استفاده  
C19  تأييد  076/0  785/0  709/0  زدن به كاركنان بيكردن روابط و آس نابود  
C20  تأييد  027/0  771/0  798/0  رييكاركنان در برابر تغ مقاومت  
C21  تأييد  034/0  710/0  675/0  يشغل گاهيشناخت جا عدم  
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ميانگين مرحله   كدُ اوليه شماره
  اول

ميانگين مرحله 
 دوم

اختلاف 
  نتيجه  ميانگين

C22  تأييد  027/0  716/0  743/0  يريپذ انطباق عدم  
C23  تأييد  029/0  797/0  768/0  وضع موجود دنيچالش كش به  
C24  تأييد  031/0  793/0  762/0  گيري يمدر تصم مشاركت  

C25  ارجاع به مرحله   101/0  701/0  802/0  و نظرات مثبت كاركنان ديعقا انيب
  بعد

C26  تأييد  012/0  779/0  767/0  يميصورت ت و حل مسئله به يگروه تعاملات  
C27  تأييد  026/0  717/0  743/0  كاركنان در انجام رفتار اراده  

C28  ارجاع به مرحله   110/0  812/0  702/0  نگرش مثبت به رفتار جاديا
  بعد

C29  تأييد  010/0  786/0  776/0  شده كاركنان ادراك يتوانمندساز  
C30  تأييد  002/0  758/0  756/0  عمل كاركنان يآزاد  

C31  
و شناخت اهداف  كياستراتژ يريگ جهت

  تأييد  071/0  700/0  771/0  سازمان كياستراتژ

C32  تأييد  020/0  724/0  704/0  كاركنان يتيهو خود  

C33  ارجاع به مرحله   101/0  792/0  691/0  اثرگذار تيشخص
  بعد

C34  تأييد  032/0  713/0  682/0  در نقش يكارآمد خود  
C35  تأييد  041/0  728/0  769/0  يو بلوغ فكر يهوشمند  
C36  تأييد  022/0  744/0  766/0  يسازمان يو اثربخش توسعه  
C37  تأييد  022/0  745/0  722/0  يو تفكر انتقاد ييپرسش گرا  
C38  تأييد  014/0  713/0  727/0  رانيمد تيحما  
C39  رد  026/0  699/0  674/0  منابع و امكانات صيتخص  
C40  تأييد  055/0  739/0  684/0  داده و اطلاعات تيشفاف  
C41  تأييد  016/0  743/0  726/0  كاركنان آموزش  
C42  تأييد  089/0  784/0  695/0  يطيمح نانيعدم اطم شناخت  
C43  تأييد  038/0  743/0  705/0  يسازمان ميپارادا رييتغ  
C44  رد  091/0  686/0  777/0  ينظام اقتصاد ييايپو جاديا  
C45  تأييد  022/0  735/0  713/0  برد-روش برد يريكارگ به  
C46  تأييد  014/0  786/0  773/0  مختلف يها به منافع گروه توجه  
C47  تأييد  013/0  765/0  778/0  وفصل تعارض در جهت حل تلاش  
C48  تأييد  005/0  725/0  730/0  در پرداخت پاداش ضيتبع  
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ميانگين مرحله   كدُ اوليه شماره
  اول

ميانگين مرحله 
 دوم

اختلاف 
  نتيجه  ميانگين

C49  تأييد  070/0  741/0  671/0  يگروه درون هاي يهمبستگ جاديا  
C50  تأييد  011/0  709/0  698/0  ريكردن به مد تيشكا  
C51  تأييد  049/0  787/0  738/0  خارج از سازمان نفوذ يبا افراد ذ تماس  
C52  تأييد  092/0  707/0  799/0  رعب و وحشت جاديا  
C53  تأييد  061/0  739/0  678/0  از سازمان جويي يبع  
C54  تأييد  009/0  776/0  768/0  كاركنان كيو تحر اعتصاب  
C55  تأييد  069/0  733/0  802/0  ينفع شخص ازحد يشكردن ب دنبال  
C56  تأييد  008/0  745/0  737/0  كردن اطلاعات يمخف  
C57  تأييد  021/0  793/0  772/0  سازمان هاي يياموال و دارا برداشتن  
C58  تأييد  068/0  782/0  714/0  اطلاعات محرمانه يافشا  
C59  تأييد  023/0  760/0  783/0  رساندن به اموال بيو آس يخرابكار  
C60  رد  088/0  697/0  785/0  رو با افراد كج معاشرت  
C61  تأييد  026/0  716/0  742/0  دار شدن وجهه سازمان خدشه  
C62  تأييد  068/0  721/0  789/0  يرسان در خدمت وقفه  
C63  تأييد  090/0  775/0  686/0  همكاران ريبه سا نيتوه  
C64  تأييد  024/0  754/0  778/0  در سازمان پراكني يعهشا  
C65  تأييد 005/0  758/0  753/0  رجوع برخورد كردن با ارباب ادبانه يب  
C66  رد  005/0  689/0  684/0  كار طيموارد مخدر و الكل در مح مصرف  
C67  تأييد  046/0  733/0  778/0  كار طيدر مح يپرخاشگر  
C68  تأييد  085/0  719/0  804/0  به مشكلات سازمان تفاوتي يب  

C69  
و اهداف  يزير بودن نسبت به برنامه تفاوت يب

  تأييد  081/0  793/0  712/0  سازمان

C70  تأييد  084/0  721/0  805/0  در سازمان سالاري يستهشا عدم  
C71  تأييد  085/0  772/0  687/0  متفاوت كاركنان يازهايشناخت ن عدم  
C72  تأييد  021/0  728/0  750/0  ينفس سازمان عزت  
C73  تأييد  038/0  726/0  764/0  و پاسخگو بودن شناسي يفهوظ  
C74  تأييد  018/0  738/0  756/0  ها با ارزش ييهمسو جاديا  
C75  رد  069/0  688/0  757/0  طرفي يو ب صداقت  
C76  تأييد  015/0  701/0  716/0  يو درستكار شجاعت  
C77  تأييد  038/0  779/0  740/0  از ارزش كار قيبردن از كار و درك عم لذت  
C78  ارجاع به مرحله   116/0  789/0  672/0  يهمبستگ احساس
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ميانگين مرحله   كدُ اوليه شماره
  اول

ميانگين مرحله 
 دوم

اختلاف 
  نتيجه  ميانگين

  بعد
C79  تأييد  044/0  789/0  745/0  گريكديكاركنان از  تيحما  
C80  تأييد  072/0  760/0  688/0  ها به حضور خدا در تمام جنبه اعتقاد  
C81  تأييد  005/0  704/0  709/0  عادلانه قضاوت  
C82  تأييد  020/0  721/0  741/0  گرانيحقوق د تيرعا  
C83  تأييد  017/0  790/0  773/0  يسازمان يها در پرداخت عدالت  
C84  تأييد  040/0  705/0  665/0  يطيمح ستيز قيدادن به علا تياولو  
C85  تأييد  045/0  741/0  786/0  گرانيبر د يرگذاريتأث  
C86  تأييد  040/0  762/0  721/0  زيست يطاز مح تيو حما پذيري يتمسئول  
C87  تأييد  014/0  776/0 762/0  رخواهانهيخ يها كمك  
C88  تأييد  032/0  741/0 710/0   داوطلبانه يها تيفعال  
C89  تأييد  037/0  779/0 743/0  حقوق اقشار جامعه تيرعا  
C90  تأييد  012/0  706/0 694/0  ياجتماع ييشكوفا  
C91  تأييد  022/0  741/0 763/0  ياجتماع يو همبستگ مشاركت  
C92  رد  064/0  695/0 759/0  ياجتماع رشيپذ  

  
 يفاز نيانگيم نياختلاف ب كه يمرحله دوم، درصورت جيآن با نتا سهيشده در مرحله اول و مقا ارائه يها دگاهيبا توجه به د

مورد پرسش به اجماع نظر  هيكُد اول نهياست كه خبرگان در زم يمعن ني) باشد، بد1/0در دو مرحله كمتر از ( يقطع
 نيانگيچنانچه م گريد ي. از سواند دهيبه اجماع نظر رس هيكُد اول 79خبرگان درباره  دهد ينشان م جينتا ي. بررساند دهيرس
مورد  هياقدام به حذف كدُ اول يستي) باشد با7/0متر از حد آستانه (ك يدر مرحله دوم نظرسنج هياول ياز كُدها كيهر 

 92و  75، 66، 60، 44، 39، 18، 12 يها به شماره هيمرحله دوم هشت كُد اول نيانگيشده م انجام يها ينظر كرد. در بررس
در  دهد ينشان م 5جدول  جينتا ني. همچندنديمذكور از روند مطالعه حذف گرد هياول ي) بود؛ لذا كُدها7/0كمتر از (

نظر در مراحل اول و  اختلاف زانيو م اند دهياتفاق نظر نرس گروه خبره به ياعضا 78و  33، 28، 25، 3شماره  هياول يكُدها
 دهينرس جهيفوق كه در مرحله دوم به نت هياول يدر خصوص كُدها ي) بوده است؛ لذا نظرسنج1/0از حد آستانه ( شتريبدوم 

  .ابدي يسوم ادامه ماست در مرحله 
هر فرد و  ينظر قبل و همراه با نقطه دهيگرد هيپرسشنامه سوم ته ، هياول يلازم در كُدها راتييدر مرحله سوم ضمن اعمال تغ

مرحله  نيتفاوت كه در ا ني. با اديگروه خبره ارسال گرد يخبرگان، مجدداً به اعضا ريسا دگاهيها با د اختلاف آن زانيم
اند،  بوده دهيها به اجماع نظر نرس آن نهيكه خبرگان در زم يدر مورد پنج كُد يظرسنجن ه،يكُد اول 92از  ينظرسنج يجا به

 يتمام ينظر خبرگان در مراحل دوم و سوم برا اختلاف زانيم دهد ينشان م 6جدول  جيگونه كه نتا صورت گرفت. همان
. لذا شوند يمرحله رد م نيدر ا هياول يكُدها يتمام نيبنابرا باشد؛ ي) م1/0كمتر از حد آستانه ( يمورد بررس هياول يكُدها
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مدل كارآمد  هياول يعنوان كُدها اند به شده دييتأ 5كه در جدول  هيكُد اول 79و  دهيمرحله متوقف گرد نيدر ا ينظرسنج
  .شوند ياستان هرمزگان محسوب م اتيرفتار كاركنان در اداره كل گمرك و اداره كل مال يهوشمند

  
. بررسي اختلاف ديدگاه نظرات خبرگان درباره كدُهاي اوليه مدل كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان در 3جدول 

  )n=19مرحله دوم و سوم (
 اختلاف ميانگين ميانگين مرحله سوم ميانگين مرحله دوم كدُ اوليه شماره
C3  033/0  798/0  765/0  حفظ و توسعه نگرش مثبت  

C25   068/0 769/0  701/0  نظرات مثبت كاركنانبيان عقايد و  
C28  055/0  757/0  812/0  ايجاد نگرش مثبت به رفتار  
C33  036/0  756/0 792/0  شخصيت اثرگذار  
C78  036/0  825/0 789/0  احساس همبستگي  

  
شده است. با از آزمون فريدمن استفاده اداره كل گمرك و اداره كل ماليات هاي سازمان دهنده  بندي مضمون جهت رتبه

بالاترين رتبه را » اخلاقي رفتارهاي«توان گفت در اداره كل گمرك مضمون سازمان دهنده  ) مي4توجه به نتايج جدول (
 گراي كنش رفتارهاي«هاي سازمان دهنده  هاي سازمان دهنده به خود اختصاص داده بود و مضمون در بين مضمون

هاي دوم و سوم اهميت قرار داشتند. همچنين در اداره كل ماليات رده به ترتيب در» سياسي رفتارهاي«و » استراتژيك
هاي سازمان دهنده مورد مطالعه داشته  بالاترين رتبه را در بين مضمون» رفتارهاي كاري مخرب«مضمون سازمان دهنده 

) 1ار دارند. نمودار (هاي دوم و سوم قربه ترتيب در رده» رفتارهاي سياسي«و » رفتارهاي ضد توليد«هاي  است و مضمون
  دهند. هاي سازمان دهنده اداره كل گمرك و اداره كل ماليات را در مقايسه با يكديگر نشان مي بندي مضمون رتبه

  
هاي سازمان دهنده مدل كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان استان هرمزگان به تفكيك  بندي مضمون . رتبه4جدول 

 اداره كل گمرك و اداره كل ماليات
 مقدار- p آماره كاي دو رتبه ميانگين رتبه مضمون سازمان دهنده سازمان

 اداره كل گمرك

97/3 رفتار شهروندي سازماني  6 

914/154  001/0  

26/3 رفتارهاي كاري مخرب  8 

26/4 رفتارهاي برنامه ريزي شده  5 

58/5 رفتارهاي كنش گراي استراتژيك  2 
01/5 رفتارهاي سياسي  3 

35/4 رفتارهاي ضد توليد  4 

72/5 رفتارهاي اخلاقي  1 

84/3 رفتارهاي اجتماعي مطلوب  7 

 اداره كل ماليات
39/4 رفتار شهروندي سازماني  6 

611/10 048/0 
28/5 رفتارهاي كاري مخرب  1 
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47/4 رفتارهاي برنامه ريزي شده  5 
28/3 رفتارهاي كنش گراي استراتژيك  8 

55/4 رفتارهاي سياسي  3 
06/5 رفتارهاي ضد توليد  2 
53/4 رفتارهاي اخلاقي  4 

03/4 رفتارهاي اجتماعي مطلوب  7 
 

  
هاي سازمان دهنده مدل كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان استان هرمزگان  بندي مضمونرتبه نمودار راداري. 1نمودار 

  مالياتبه تفكيك اداره كل گمرك و اداره كل 
  

كنندگان، اختصاص كُدهاي اوليه به  گفتارهاي مشاركت در نهايت پس از طي مراحل اختصاص كُدهاي اوليه به پاره
هاي  هاي پايه به مضمون بندي مضمون هاي پايه، دسته شده، ادغام كُدهاي اوليه و استخراج مضمون گفتارهاي استخراج پاره

هاي و ارائه بازخورد به  دهنده به مضمون فراگير و تدوين نهايي مضمون انهاي سازم بندي مضمون دهنده، دسته سازمان
) آورده شده است؛ 2هاي استخراج و در شكل ( گيري پژوهشگر، شبكه نهايي مضمون كنندگان، بازبيني و موضع مشاركت

 كل اداره و گمرك لك اداره در كاركنان رفتار هوشمندي كارآمد شده مربوط به مدل نتايج نشان داد مفاهيم استخراج
  باشد. دهنده مي مضمون سازمان 8مضمون پايه و  24كُد اوليه،  79هرمزگان شامل  استان ماليات
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 استان ماليات كل اداره و گمرك كل اداره در كاركنان رفتار هوشمندي كارآمد . شبكه نهايي مضامين مدل2شكل 

  هرمزگان
  

  نتيجه گيريبحث و 
 كل اداره و گمرك كل اداره در كاركنان رفتار هوشمندي كارآمد شده مربوط به مدل استخراجنتايج نشان داد مفاهيم 

 يرفتارها ،يسازمان يرفتار شهرونددهنده  مضمون سازمان 8مضمون پايه و  24كُد اوليه،  92هرمزگان شامل  استان ماليات
 د،يضد تول يرفتارها ،ياسيس يرفتارها ك،ياستراتژ يكنش گرا يشده، رفتارها ريزي برنامه يمخرب، رفتارها يكار

  باشد. مي مطلوب ياجتماع يو رفتارها ياخلاق يرفتارها
 Diyalmeh & Afzali Qadi, 2016( ،)Masihi et al, 2024( ،)Rashidiهاي ( نتايج حاصل از اين يافته با نتايج پژوهش

Fard & Mahmoudi, 2020(، )Farhadi et al, 2022( )Ahmadi et al, 2012( ،)Dehghani Zadeh & Bani Asad, 

2024( ،)Mortazavi & Areezi, 2022 ( و)Fallah Morad et al, 2018( )Momeni & Vaezi, 2022( ،)Soleimani 

& Danesh Shahraki, 2024( ،)Aghaz et al, 2016( )Attari & Zakaryaei, 2024( ،)Yousefi & Yousefi, 

  ) همخواني دارد.Golparvar & Karami, 2011(و  )2022
 )Diyalmeh & Afzali Qadi, 2016(از:  اند عبارت آمده دست به هاي مؤلفه ترين مهم ندنشان داد ، در پژوهش خود

 يارياز طلب، هم شيمساعدت پ ،يمضاعف، اهتمامات معنو يكياهتمام به ن ،يواكنش متعال ر،يوساطت معطوف به خ
 نيا ي... . مبانو شنهاديمشكلات، نقش سازنده در انتقاد و پ يياز بزرگنما زيپره ،يو نشاط كار هيروح تيهدفمند، تقو

. فرصت استوار است تي(ثبت اعمال) و محدود اعتقاد به حضور خداوند، باور معاد يبر سه محور اساس زين ها مؤلفه
)Dehghani Zadeh & Bani Asad, 2024(  خود را به  يها دهيانداز، دانش و ا كه چشم يزماننشان دادند مديران
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كاركنان و  تيدانش خود را به اشتراك بگذارند، باعث پرورش خلاق زيكاركنان ن نيكاركنان خود منتقل كند و همچن
در كاركنان،  يرفتار شهروند سازمان جاديبا ا انداز چشمبر  يمبتن يرهبر نيسازمان خواهد شد و همچن ينرسيكاهش ا

عوامل نشان دادند  )Momeni & Vaezi, 2022( .شود يرفتار خلاقانه در كاركنان م شيو افزا ينرسيباعث كاهش ا
 طيعامل مح، يسازمان اند از: عامل فرهنگ بر رفتار مطلوب كاركنان ناجا در سازمان خود و جامعه عبارت مؤثر يسازمان
كه  ندنشان داد )Yousefi & Yousefi, 2022( ي.سازمان عامل درون نهايتاًناجا و  يسازمان نيعامل روابط ب س،يكار پل

 يبود با رفتارها يتوز نهيو ك يگرآزاريد ،يفتگيخودش ،يزيست جامعه سم،ياوليكه شامل ماك تيشخص كيصفات تار
 انيم نيدارند و در ا دار يسرقت، ترك شغل رابطه معن ،يخرابكار د،ي، اخلال در تولسوءاستفاده ،يعنيمخرب  يشغل

  مرتبط بود. بمخر يشغل يبا همه رفتارها يزيست جامعه
در  ينيسنگ فهيسازمان، وظ كي يسازمان دارد. بخش منابع انسان دنيدر رشد و به تعادل رس ياديز تأثيركارمندان  رفتار

كار  ...و ديبخش تول اي يدر هر بخش سازمان اعم از بخش ادار كنانسازمان دارد. كار يمتخصص برا روياستخدام ن
 يتخصص هاي مهارتاست كه، در كنار  نيا گرينكته مهم د اما .دبرخوردار باشن ياز مهارت و تخصص كاف ديكنند، با

 ،يارتباط، مهارت همدل يمهارت برقرار رينظ گريد هاي مهارت ياز برخ ديسخت نام دارند، كارمندان با هاي مهارتكه 
 ،ير، برخوردار باشند. وجدان كاشوند مينرم شناخته  هاي مهارت عنوان بهكه  يكارگروه ييو توانا يمهارت رهبر

 يدر برخ. ن سازمان وجود داشته باشدكنادر كار دياست كه با هايي ويژگي ازجملهتعهد به انجام كار  ،پذيري مسئوليت
 تيرضا روند، يدوستانه است و كاركنان آن سازمان هر روز با حال خوب به محل كارشان م يها روابط كار سازمان

و خصمانه است،  يها سم از شركت ياعضا در برخ نياما در نقطه مقابل، روابط ب كنند؛ يكار م زهيانگ دارند و با يشغل
رفتار  تمام شود يه زودتر ساعت كارهر چ خواهد يو دلشان م روند يبه آن سازمان م زهيانگ يكاركنان به زور و ب

 ،يافراد، توسعه فرد زهيانگ شيكار، افزا طيكاهش استرس در مح ،يشغل تيرضا شيمنجر به افزا تواند يم يسازمان
موارد هم رخ  نيبرعكس ا تواند يسازمان شود و البته م ياعضا انيم يسازگار شيارتباطات سازنده و افزا يريگ شكل

اعضا و  يو وفادار يريپذ تيبه تعهد، مسئول ياديز يسازمان وابستگ كيبه اهداف  يابيدهد. سرعت و دقت در دست
در بهبود  ياديز ارياعضا اثر بس يو سازمان يفرد يها نقش نييسازمان و تع كيدر  يكاركنان دارد. بهبود روابط انسان

  ها دارد. عملكرد آن
رفتار كاركنان در اداره كل گمرك  يمدل كارآمد هوشمندبيشترين كد در طراحي دهد  با توجه به اينكه نتايج نشان مي

 د،يضد تول يتوان استدلال كرد رفتارها ميباشد؛  ، مربوط به رفتار ضد توليد مياستان هرمزگان اتيو اداره كل مال
 كاملاً رفتارها نيو ا دهند ميسازمان رخ  يتوسط كارمندان و اعضاهستند كه در سازمان  رساني آسيبو  يمنف يرفتارها

 تيو اهم كند مي يتخط يسازمان نيو قوان هنجارهادارد، از  ديكه رفتار ضد تول ي. كارمندباشند مي يآگاهانه و اراد
رو به رشد آن دچار  ، سلامت سازمان، روندشود ميباعث  ديضد تول رفتار .ستيقائل ن سازماني درون نيقوان يبرا يچندان

 د،ينمونه رفتار ضد تول كيخراب شود.  رانيكارمندان و مد انيمشكل شود، تعادل سازمان برهم بخورد و ارتباط مثبت م
 اي نمونه يكار تدر ساعا فيو انجام ندادن وظا كاري كم ايدر ساخت محصول است  يديهدر دادن آگاهانه مواد تول

. شود ميدر افراد  يشغل وري بهرهكاهش  ،يشغل تيباعث كاهش رضا دي. رفتار ضد تولباشد ميرفتار مخرب  نياز ا گريد
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و مطلوب در  مانهيكند، جو صم دايدرون سازمان كاهش پ تيو خلاق ي، نوآورشود ميباعث  ديرفتار ضد تول نيهمچن
  .رديقرار بگ يمنف تأثيرتحت  اي رويهو عدالت  يعيبرود، عدالت توز نيسازمان از ب
رفتارهاي «، »رفتارهاي كاري مخرب«، »رفتار شهروندي سازماني«هاي سازمان دهنده  دهد مضمون شده نشان مي نتايج ارائه

و » رفتارهاي اخلاقي«، »رفتارهاي ضد توليد«، »رفتارهاي سياسي«، »رفتارهاي كنش گراي استراتژيك«، »شده ريزي برنامه
استان  اتيو اداره كل مالندي رفتار كاركنان در اداره كل گمرك مدل كارآمد هوشم» رفتارهاي اجتماعي مطلوب«

رفتارهاي «، »رفتارهاي ضد توليد«هاي سازمان دهنده  دهد مضمون شده نشان مي دهند. نتايج ارائه را تشكيل ميهرمزگان 
بيشترين بخش مدل درصد  81و  83، 84به ترتيب با مقادير » رفتارهاي كنش گراي استراتژيك«و » شده ريزي برنامه

هاي سازمان دهنده  مضمونكنند و  كارآمد هوشمندي رفتار كاركنان در اداره كل گمرك استان هرمزگان را تبيين مي
درصد بيشترين  85و  86، 88به ترتيب با مقادير » شده ريزي رفتارهاي برنامه«و » رفتارهاي سياسي«، »رفتارهاي ضد توليد«

 كنند. ر كاركنان در اداره كل ماليات استان هرمزگان را تبيين ميبخش مدل كارآمد هوشمندي رفتا

 يكار يفضا كيرفتار پرسنل در محل كار موجب خلق  ليو تحل يتوان گفت بررس مي نتيجهدر تبيين و توجيه اين 
عنوان  ها به ها و شباهت تفاوت يطيمح نياستفاده كنند. در چن شانيها تيكه در آن همه بتوانند از حداكثر ظرف شود يم

 يكار كردن ارزش تلق همبا يمتفاوت برا يها نهيشيافراد با پ ييبه كار گرفته و توانا يراهبرد تيكسب مز يبرا ييها اهرم
ترسيم سازمان  يكاملاً مشخص را برا يتا ساختار كند يكمك متحليل رفتار كاركنان در سازمان  .شود يم تيشده و تقو

پرسنل  شود يساختار موجب م نيدارند. ا ياراتيو اخت فيچه وظا دانند يم قاًياز اعضا دق كيهر آن دركه  يرساختا ؛شود
استفاده از  جهيخرج دهند؛ درنت بهو ابتكار عمل  تيمختلف، خلاق يها تيبتوانند استقلال عمل داشته باشند و در موقع

 ريمس تواند يشناخت م نيبه كمك ا ريمد در سازمان كمك خواهد كرد. يو نوآور تيخلاق شيبه افزا يرفتار سازمان
و  دهيبخش زهيروش به افراد انگ نياهداف سازمان قرار دهد و به ا ريو توقعات كارمندانش را در مس ازهايبرآورده شدن ن

كمك  ريكار به مد طيها در مح رفتار انسان ليدانش تحل عبارتي بهدهد؛  شيسازمان را افزا يانسان يروين يور بهره
كه در آن  شوند يم يسازمان يريگ در كنار هم منجر به شكل ها اين همه بشود. ليبه رهبر سازمان خودش تبد تا كند يم

 نيچن ةجيدر نت دانند؛ يسازمان هستند و خود را مسئول سود و ضرر سازمان م ياز شركا يجزئ كنند يتمام اعضا حس م
جامعه هرگز  معمول يها سازمان ريبا سا يسازمان نيچن يور و بهره ي. بازدهكنند يكمك م گريكديافراد به رشد  ينگرش

 رييافراد را تغ يريگ ميو نحوه تصم كند يم ييرا شناسا يزشيو عوامل انگ ها زهيانگ يسازمان رفتار برابر نخواهد بود.
 ينقشه راه منابع انسان نكهيعلاوه بر ا شود؛ يجر ممن ينشاط و قدرت انسان ،يريپذ انعطاف تيبه تقورفتار سازماني  .دهد يم

  كنند. تيو هدا رنديرا بپذ سازماني فرهنگكمك كرده تا  زيبه كاركنان ن كند، يمشخص م رانيمد يرا برا
 هوشمندي كارآمد مدل بخش بيشترين ،»توليد ضد رفتارهاي« دهنده سازمان  مضمون دهد با توجه به اينكه نتايج نشان مي

 بروزتوان استدلال كرد  مي ؛كنند مي تبيين را هرمزگان استان ماليات كل و اداره گمرك كل اداره در كاركنان رفتار
 و اتلاف خدمات، و توليدات در كميت و كيفيت استانداردهاي كاهش سازمان، هاي هزينه افزايش به توليد ضد رفتارهاي
 كار محيط استرس افزايش و كاركنان سازماني عملكرد و وري بهره كاهش سازمان، منابع و اموال از شخصي هاي استفاده
 دهند مي زهجاا كه اند اصول و ها زبان ر،نتظاا ردمو يهارفتار از متشكّل رساختا يك ،مانيزسا يهارهنجا .شد خواهد منجر
 رواج نمازسا يهارهنجا از رجخا در ديعا ريكا يهارفتار كه هنگامي. دبگير شكل مناسب هايشيو به ركا محل
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 يهزينهها و وري هبهر ي،تصميمگير يندافر: جمله از مانيزسا حسطو متما بر و دهبو دهگستر ربسيا آن قباعو يابد، مي
 محل به ورود ن،مازسا اتتجهيز به نساندر سيبآ ،سرقت قبيل از ر،كا محل توليد ضد يهارفتار. گذارد مي تأثير مالي
. ستا دهكر جلب دخو به را ريبسيا نمحققا توجه ،… و مدير راتستود به بيتوجهي غيرمجاز، قفةو ،تأخير با ركا
ضد توليد  يهارفتار .كنند مي ديجاا هزينه رلاد ها ميليون سالانه و ستا يافته افزايش خيرا هاي سال طي هارفتار گونه اين
 و خدمت كتر خنر يشافزا ن،مازسا تشهر به نساندر سيبآ نظير غيرمستقيمي هاي هزينه دي،قتصاا يهزينهها بر وهعلا

 را غيراخلاقي رفتار ،جتماعيا معلو پژوهشگران از ريبسيا. كنند مي تحميل ها سازمان بر را نكناركا تعهد و هنگيزا كاهش
 كه ستا ينا ها آن لستدلاا. بينند مي وزيمرا هاي سازمان از ريبسيا در جامعه بافت بر ركا مزمن بيماري يك عنوان به

 ح،سطو متما در نكناركا غيراخلاقي رفتار. كنند تضعيف را ها سازمان قابتير رتقد توانند مي خلاقيا هاي بحران
 نمازسا به يبيشتر تعهد كه اديفرا و اند راضي دخو شغل از كه اديفرا داد ننشا هشوپژ ينا نتايج .ستا ههنداردهشد
 ختداپر با بايدهاي مربوطه  سازمان مديريت بنابراين،. شوند مي توليد ضد يهارفتار مرتكب يكمتر لحتماا با ،نددار دخو
 ن،مازسا در بمطلو نسانيا بطروا ديجاا و حمايتي سرپرستي ،مناسب ريكا يطاشر ديجاا موقع، به يتقاار ،مكفي قحقو
 .هدد يشافزا را نكناركا مانيزسا تعهد و شغلي ضايتر

و » رفتارهاي سياسي«، »رفتارهاي كاري مخرب«، »رفتار شهروندي سازماني«هاي  ضمونمدهد شدت تأثير  نتايج نشان مي
 هرمزگان استان ماليات كل اداره و گمرك كل بر مدل هوشمندي رفتار كاركنان در اداره» رفتارهاي اجتماعي مطلوب«

كاركنان در  رفتار مقدار). به عبارتي شدت تأثير مضامين مذكور بر مدل هوشمندي-p>05/0با يكديگر تطابق ندارند (
باشد. مقايسه ضرايب مسير حاكي از آن است  اداره كل گمرك استان هرمزگان و اداره كل ماليات اين استان يكسان نمي

و » رفتارهاي سياسي«، »رفتارهاي كاري مخرب«، »رفتار شهروندي سازماني«كه شدت تأثير مضامين سازمان دهنده 
در اداره كل ماليات استان هرمزگان بيش از اداره كل  كاركنان رفتار منديبر مدل هوش» رفتارهاي اجتماعي مطلوب«

، »رفتارهاي كنش گراي استراتژيك«، »شده ريزي رفتارهاي برنامه«هاي  در ميان مضمون تفاوتگمرك بود. اين 
  مشاهده نشد.» رفتارهاي اخلاقي«و » رفتارهاي ضد توليد«

ها و  كنش يبررس يدانش برا يريكارگ دنبال به به كاركنانرفتار  تيريمدتوان گفت  مي نتيجهدر تبيين و توجيه اين 
با  ريمس نيدر عملكرد كاركنان برسد و البته در ا تيفيك نيكاركنان در سازمان بوده تا بتواند به بالاتر يها واكنش
و  ياجتماع طيشرا كنان،كار يفرد هاي ويژگيبسته به نوع كار،  ها چالش نيمواجه شده است. ا ياديز اريبس هاي چالش
در  ياديها اثرات مثبت ز آن  ها و حل دغدغه نيبه ا يدگي. رسنديآ يمختلف به وجود م يها تيدر موقع سازماني فرهنگ

از مسائل  يكيكار  يدر فضا يكار است. اختلالات رفتار يرويبازده ن شيها افزا آن نيتر سازمان خواهد گذاشت كه مهم
مانند حسادت،  يممكن است وجود داشته باشد؛ ازجمله مشكلات روان يمختلف لياست و دلا يمهم رفتار سازمان

باشد كه  ياز مسائل مهم رفتار سازمان يكي تواند يم زين يفرهنگ اختلافات .و.. نفس نداشتنِ اعتمادبه ،ينيب خودكم
 كيكاركنان  نيدر ب كساني يفرد اتيروح نداشتن .دهد ينشان م شتريخودش را ب يگروه يخصوص در كارها به

سازمان خلل وارد  كي شرفتيدر روند پ تواند يها م تفاوت نيبه ا يتوجه ياست؛ اما ب يعيو طب يهيبد اريبس يسازمان امر
  كند.
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 كاري رفتارهاي« ،»سازماني شهروندي رفتار« دهنده سازمان مضامين تأثير شدتدهد  با توجه به اينكه نتايج نشان مي
 استان ماليات كل اداره در كاركنان رفتار هوشمندي مدل بر »مطلوب اجتماعي رفتارهاي« و »سياسي رفتارهاي« ،»مخرب

 كارمند كه است، غيررسمي هايي شهروندي كمك رفتارتوان استدلال كرد  ميبود؛  گمرك كل اداره از بيش هرمزگان
 آن انجام از يا دهد انجام را ها آن آزادانه تواند مي فرد، يك عنوان به رسمي هاي پاداش و ها تحريم به توجه بدون

 طرف از يك رفتاري چنين كه چرا شود، مي ديده مطلوب وضعيت عنوان به سازماني شهروندي رفتار .نمايد خودداري
 كاهش را هزينه پر و كنترل رسمي هاي مكانيزم به نياز ديگر، طرف از و دهد مي افزايش را دسترس در و موجود منابع
 اثربخشي توسعه به قادر همكاري، به افراد داوطلبانه تمايل بدون دهد. مديران اداره كل ماليات كاملاً اشراف دارد، مي
 شخص اجباري حالت در. است برخوردار فراوان اهميت از اجباري و داوطلبانه تفاوت همكاري. نيستند خود جمعي خرد

 انجام الزامات رعايت حد در صرفاً و سازمان يك قبول قابل استانداردهاي و و قوانين مقررات راستاي در را خود وظايف
 براي را خود بصيرت و انرژي ها، كوشش افراد و است مطرح وراي وظيفه مقوله داوطلبانه همكاري در ولي. دهد مي

 و گذرند مي خود شخصي منافع از معمولاً افراد اين حالت در. كنند مي ابراز سازمان نفع به خود هاي توانايي شكوفايي
 كه نقشي دليل به سازماني اثربخشي در رفتارها اين. دهند مي قرار اولويت در را ديگران منافع راستاي در پذيري مسئوليت

 كه همكاري به رساني ياري در توان مي را رفتارها نوع اين هاي نمونه. دارند اساسي نقش كنند، مي ايفا سازماني جو در
 عمل عموم، ميان در حرارت و شور با سازمان كردن معرفي نياز، زمان در تر اضافي كار براي شدن داوطلب است، غايب
كرد. از  مشاهده فردي بين تعارضات حل در. شود مي همكاران و خود نشاط و روحيه تقويت موجب كه اي شيوه به كردن

 سياسي رفتار سازمان نمود بيشتري دارد هرچندظرفي با توجه به شرايط خاص اداره ماليات رفتارهاي سياسي در اين 
 افراد. اند داشته توجه آن تاريك جنبه به ها اما مديران اكثر سازمان باشد، داشته منفي و مثبت پيامدهاي است ممكن

 با ارتباط برقراري از ناگزير منظور بدين. پذيرند مي را سازماني عضويت خود شخصي نيازهاي كردن برآورده منظور به
 كند، مي فراهم سياسي مهارت و رفتار ظهور براي مساعدي شرايط افراد، ميان اجتماعي تعاملات واقع، در. اند يكديگر
 تسهيل موجبات است در اداره ماليات ممكن سياسي رفتارهاي .است سازماني هر در متعارف اي پديده سياسي مهارت
 قواعد درك حال، هر به اما آورد، فراهم را ها آن تحقق در تأخير يا ديگر هاي هدف نيافتن تحقق مقاصد، از بعضي تحقق

 كه رسد مي نظر به درست نيز ادعا اين. است حياتي كاملاً امري مذكور، رفتارهاي گيري شكل بر حاكم هاي چارچوب و
 يا سازنده زيرا نباشد؛ صحيح سازمان در سياسي رفتارهاي كاركردهاي بودن منفي يا بر مثبت ناظر مطلقي نگرش گونه هيچ

 با مديران. است سازماني و فردي عوامل و اقتضاها شرايط، تابع سازمان در سياسي رفتارهاي عملي ابعاد بودن مخرب
 به را تهديدها گونه اين تبديل امكان توانند مي سياسي، رفتارهاي به نسبت سازنده و كاركردگرايانه نگرش از برخورداري

 منفي هاي نقش تبديل در است ممكن سياسي رفتارهاي مقوله مديران به مثبت نگرش ديگر، عبارت به. سازند فراهم فرصت
  .كند ايفا كارساز كاملاً نقشي سازماني امور سازي بهينه و سازندگي سوي به رفتارها آن

بالاترين رتبه را در بين » اخلاقي رفتارهاي«توان گفت در اداره كل گمرك مضمون سازمان دهنده  با توجه به نتايج مي
» استراتژيك گراي كنش رفتارهاي«هاي سازمان دهنده  هاي سازمان دهنده به خود اختصاص داده بود و مضمون مضمون

هاي دوم و سوم اهميت قرار داشتند. همچنين در اداره كل ماليات مضمون سازمان به ترتيب در رده» سياسي رفتارهاي«و 
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هاي  داشته است و مضمون موردمطالعههاي سازمان دهنده  بالاترين رتبه را در بين مضمون» رفتارهاي كاري مخرب«دهنده 
  هاي دوم و سوم قرار دارند.به ترتيب در رده» رفتارهاي سياسي«و » رفتارهاي ضد توليد«

 يول برد، ينم نيرا از ب يدين تعارض و ناامسازماكاركنان در رفتار مديريت توان گفت  مي نتيجهدر تبيين و توجيه اين 
حل مشكلات  يمطلق برا يبهبود مسائل مختلف است نه پاسخ يبرا يروش يآن را كاهش دهد. رفتار سازمان تواند يم

 تيكل واقع بهاستفاده آن را  ياما برا ،هدموضوع جداگانه مورد بحث قرار د كي عنوان بهرا  يرفتار سازمان توان ميآن. 
 تواند ينم يو حت كند يما را جبران نم يكمبودها ي. رفتار سازمانكند يرا حل نم يكاريب ي. بهبود رفتار سازمانادربط د

اي خوبي براي  بيني كننده تواند پيش اما مي شود يناكاف يها كنترل اينادرست  يسازمانده ف،يضع يزير برنامه نيگزيجا
پا  ريمرزها را ز يراحت حضور داشته باشند كه به توانند يم يسازمان، افراد كيدر حساب آيد.  رفتار كاركنان به

از مسائل  يكيمورد  نيدارد و ا قتيامر حق نيدشوار باشد اما متأسفانه ا ديشا كنند، يم جاديناامن ا ييو فضا گذراند يم
ها، در  عدم برخورد مناسب با آن و ينادرست سازمان يرفتارها خاطر بههرساله  ياديز يها است. شركت يرفتار سازمان

 نيبهتر يبرا تواند يمشكلات م گريو د دهيرفتار نسنج ت،يآزار و اذ ،يبردار كلاه ،يدزد رند؛يگ يمعرض خطر قرار م
 اريهوش ،ياشتباه سازمان ينسبت به انواع رفتارها ديباها  مديران سازمان .فتديها هم اتفاق ب سازمان نيدر معتبرتر انيكارفرما

در سازمان  هوشمندانهاگر رفتار . كنند يريجلوگ شتريب رفتار سوءدارند و از  درست نگه ريبمانند تا سازمان خود را در مس
 يو بازده ييفاش شدن اسرار محرمانه شركت، كارا گر،يكديكارمندان از رفتار  يناراحت يبرا نهينباشد، زم فرما حكم

 يموارد نيبه چن ستهيشا راني. مدآيد ميدر محل كار به وجود  يو حواش عاتيانتشار شا يحت ايو  ورزي كينه ن،ييپا
و با  دهيكارمندان تدارك د يرا برا هايي آموزش نيچن ها آن. شوند ميارزش قائل  كارمندانشان يو برا دهند مي تياهم
  .كنند مي يو رهبر تيهدا خوبي بههوشمندانه، كارمندان را  يتيريمد
 را رتبه بالاترين »مخرب كاري رفتارهاي« دهنده سازمان مضمون ماليات كل اداره در دهد مي نشان نتايج اينكه به توجه با
 عنوان به كرد در اداره ماليات كاركنان استدلال توان مي است؛ داشته موردمطالعه دهنده سازمان هاي مضمون بين در

 با رابطه در اي عديده مشكلات ادارات و ها سازمان در اما. شوند مي ظاهر ها سازمان تمام ي آينده در عامل تأثيرگذارترين
 از يكي كاركنان انحراف. است آمده وجود به ها آن در هايي ناپيوستگي درنهايت و ها آن به مربوط مسائل و كاركنان
 عملكرد و كار موفق عملكرد براي آن با مبارزه در مناسب مديريت تصميمات و است شغلي عملكرد اصلي هاي مؤلفه
 اعضاي يا سازمان به رساندن آسيب براي كاركنان توسط كه مخرب كاري رفتارهاي. است حياتي ها سازمان در كلي

 گسترش و مواد يا و وقت اتلاف كار، كاهش فردي، بين تجاوز خرابكاري، سرقت، مانند شوند، مي انجام سازمان
 است، ها آن قانوني منافع خلاف سازمان ازنظر كه هستند كاركنان داوطلبانه كاري، رفتارهاي رفتارهاي شايعات. اين
 سازمان، مخرب براي كاري رفتارهاي .كنند مي تهديد را آن اعضاي يا سازمان رفاه و نقض، را مهم سازماني هنجارهاي

 تأثيرات مذكور، هاي هزينه بر علاوه مخرب كاري رفتارهاي. دارد زيادي شناختي روان و اجتماعي اقتصادي، هاي هزينه
 جابجايي، و غيبت افزايش كاركنان، روحيه كاهش جسماني، و رواني سلامت در منفي پيامدهاي نظير شناختي روان منفي

  اند. دارد بنابراين در اداره ماليات مورد توجه جدي قرار گرفته همراه به نيز را استرس افزايش و نفس اعتمادبه كاهش
  شود: زير ارائه ميپيشنهادات با توجه به نتايج 
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. اگر رفتار ضد رنديدر سازمان به كار بگ ديضد تول رفتارهايكنترل  يتلاش خود را برا تينها ديبا يسازمان رانيمد -1
وارده بر  ياحتمال ياز ضررها توان مي رد،يحذف آن صورت بگ يداده شود و اقدامات لازم برا صيتشخ موقع به ديتول

  .كرد يريسازمان جلوگ
 در. كنند تلاش وكار كسب محيط در بهتر اخلاقي فضاي ايجاد براي مداوم طور بايد به گمرك كل ادارهمديران  -2

 .شود ايجاد اخلاقي سازمان يك تا كنند ايجاد اخلاقي كاري محيط يك بتوانند بايد ها سازمان واقع

 و رفتارها نبودن يا بودن اخلاقي .كنند ايجاد اخلاقي وكار كسب تا كنند تمركز كاركنان اخلاقيات بر بايد ها شركت -3
 .گردد سازمان سطح در منفي يا مثبت پيامدهاي بروز موجب تواند مي عملكرد در اداره گمرك

 از استفاده و سازمان اقدامات مشروعيت افزايش باعث بيروني، و داخلي ذينفعان با برخورد در اخلاقيات رعايت -4
 است لازم رو اين از. شود مي رقابتي مزيت و سودآوري بهبود موجب انجام سر شده، چندگانگي افزايش از ناشي مزاياي
  .بردارند را هايي گام سازمان، اخلاقي ارتقاي جهت در مديران
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