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 فراترکیب  ،مرور پژوهش ،پیشایندها ،رفتارهای انحرافی کلمات کلیدی: 

 

 پژوهشی  هقال م

 های ایرانی فراترکیب پیشایندهای رفتارهای انحرافی در سازمان 

 3میثم مدرسی ،*2داود فیض ،1زهرا احمدی الوار

 

 
هدف پژوهش برجسته کردن مفهوم رفتار انحرافی سازمانی از طریق بررسی مطالعات پیشین و درک  هدف:   

و   رفتارها  این  پژوهش  پویایی  از وضعیت  ارزشمند  بینشی  آوردن  و فراهم  روند  این  از  ارائه تصویری جامع 
انحرافی   پژوهشرفتارهای  به هدایت  ایران و کمک  آتی در راستای پوشش شکافدر  های تحقیقاتی  های 

 .  موجود این حوزه است

از روش فراترکیب روش:  استفاده  نهایی  های پژوهشیافته  ،با  الگوی  و  و کمی مرتبط ترکیب  های کیفی 

مرتبط با اهداف مطالعه حاضر با   ،پژوهش در حوزه رفتارهای انحرافی سازمانی  90، بر این اساس .طراحی شد
  ،و تجمیع تحلیل محتوای آنها و با شد ( بررسی2007کی و باروسو )ای سندلوس استفاده از الگوی هفت مرحله

مبتنی  ابعاد و کدهای مربوطه استخراج گردید تا با بسط مدل جدید  ، هاهای این پژوهش ترکیب و تفسیر یافته
 .  ارائه شود رفتارهای انحرافی سازمانیو بدیعی از  تصویر جامع  ،بر پیشایندها

اصلی    بعد  4فرعی و    بعد  26قالب  شاخص را در    279  ،انحرافی در این پژوهشالگوی رفتارهای   ها: یافته

  . استو پدیده محوری    محیطی  ،سازمانی  ،عوامل فردیمدل یاد شده دارای ابعاد اصلی    .کرده استشناسایی  
  .شاخص دارای بیشترین گستردگی است 157بعد فرعی و  15با  عوامل سازمانی بعد 

به    باها:  محدودیت  انحرافیتوجه  رفتارهای  در متن اصلی    ، گستردگی مفهومی  ممکن است مقالاتی که 

بررسی نشده   ،باشندنظر عنوان و واژگان کلیدی نامرتبط می ولی از  ،مفاهیم رفتارهای انحرافی هستند  مرتبط با
 . باشند

 . های ایرانیمعرفی پیشایندهای رفتارهای انحرافی در سازمانپیامدهای عملی: 

  . بررسی شده است بندی رابینسون و بنتقالب دسته  ها در تارهای انحرافی سازمانی در اکثر پژوهشرفابتکار:  

بندی جدیدی از این رفتارها و الگویی جامع  این رفتارها را بررسی کرده و دسته  ، نگاهی دقیق  پژوهش حاضر با
 . دهداز پیشایندهای آن در کشور ارائه می

 پژوهشی  مقاله نوع مقاله: 
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Abstract 

Objective: The purpose of this study is to highlight the concept of 

organizational deviant behavior by reviewing previous studies and 

understanding the dynamics of these behaviors. It also wants to provide a 

comprehensive picture of this trend and provide a valuable insight into the 

status and aspects of research on deviant behaviors in Iran and help to guide 

future research to cover existing research gaps in this field. 

Methods: By Meta-Synthesis approach, a combination of the findings of the 

quantitative and the qualitative studies was used to design the final 

pattern.Accordingly,90 studies in the field of organizational deviant behaviors, 

related to the objectives of the present study were reviewed using the seven-

stage model of Sandelowski and Barroso(2007).By content analysis of these 

articles, and summarizing, combining and interpreting their findings, the 

relevant dimensions and codes were extracted to provide a comprehensive, 

new and original picture of organizational deviant behaviors by developing a 

new model based on antecedents. 

Results: By the pattern of deviant behaviors 279indicators in the framework 

of 26 themes and 4 main dimensions were identified. The proposed model has 

the main dimensions of individual, organizational, Environmental factors, and 

the central phenomenon. In this research, Organizational factors with15 themes 

and157 indicators have the greatest extent. 

Limitations: Deviant behaviors are conceptually broad. Some articles are 

relevant in terms of Main text and irrelevant in terms of title and keywords. 

Therefore, not all articles may be reviewed. 

Practical Consequences: Introducing the antecedents of deviant behaviors in 

Iranian Organizations. 

Innovation: Organizational deviant behaviors have been studied in most 

studies in the form of Robinson and Bennett classification. The present study 

examines these behaviors with a close look and provides a new classification 

of these behaviors and a comprehensive model of its antecedents in the 

country. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

صنعتی شدن و پیشرفت فناوری ضروری شده ،  دلیل جهانی شدنه ب رفتار فرد در سازمانمطالعه    ،در دوره کنونی

های تحقیقاتی است که ترین حوزهیکی از حیاتی  رفتار انحرافی سازمانی  .(Appelbaum et al, 2005است )

ت سازمان و این خود نیز بر سلام(  Appelbaum et al,2007)گذارد  بر رفتار کارکنان در محل کار تأثیر می

است سازمانی.  (Yildiz et al,2015)  تأثیرگذار  انحرافی  ) رفتار  آن  تکامل  دلیل   ,Yıldıza& Alpkanبه 

.  یک نگرانی اساسی برای تحقیق است،  (Fox et al, 2001)  ( و رشد سطح و نتیجه احتمالی تأثیر آن2015

( بلکه واقعیت Javed et al,2014نیست )ها  ای برای بحث در دنیای شرکتدانش تازه رفتار انحرافی سازمانی

انحرافی سازمانی را ایجاد می ابعاد ،  با گذشت زمان و تغییر شرایط  ،کننداین است که منابعی که رفتار  هنوز 

 رفتار انحرافی سازمانی،  دهد که محققان مختلفبررسی ادبیات نشان می  .دهندجدیدی را برای بررسی ارائه می

انحرافی سازمانیAppelbaum et al,2007را تعریف ) نتایج رفتارهای   Punia andاند )را روشن کرده ( و 

Rana, 2013) .  نظر گرفته شود  در اما همچنان لازم است که مطالعات راجع به رفتارهای انحرافی سازمانی  .

سازمان در  مخرب  انحرافی  و   رفتارهای  عملکرد  بهزیستی  بر  که  است  تحقیقاتی  مباحث  مهمترین  از  یکی 

یک مشکل اساسی برای  رفتار انحرافی سازمانی   . (Yildiz et al, 2015)گذارد  هنجارهای سازمانی تأثیر می

های مربوط  و نگرش  درک این رفتار در سازمان  ،بنابراین  .(Bashir et al, 2012شود )هر سازمانی محسوب می

 ,Novalienنوظهور تبدیل شده است )  ( و پدیدهYildiz et al, 2015توجه )به کار به یک بخش تحقیقاتی قابل

کار  .(2017 محل  انحرافی  سازمانی   ، رفتار  چه  و  داخلی  داده    ،چه  رخ  کار  محل  کارمندان  بین  در  بیشتر 

(Novalien, 2017و ) رفتار نامناسب ،  تحت اصطلاحات مختلفی مانند رفتارهای تلافی جویانه و رفتار ناکارآمد

( مورد مطالعه قرار گرفته  Fox et al,2001( و رفتار غیرمولد سازمانی )Vardi and Wiener, 1996سازمانی )

به همین   ،وجود ندارد هیچ تعریف متداولی در مورد انحراف سازمانی(  1998)  به گفته رابینسون و گرینبرگ .  است

استنا دانشمند برجسته  به تعریف دو  این زمینه  ابتدایی تحقیق در  شود که ساختار رفتار د میدلیل در مراحل 

 Javedاند )آنرا عملیاتی و ابعاد اصلی را تعیین و مرزهای آنرا شناسایی کرده،  اندرا شرح داده انحرافی سازمان

et al,2014). رفتاری داوطلبانه توسط » را چنین تعریف کردند: (رفتار انحرافی سازمانی1995) رابینسون و بنت

.  باشد«های مهم سازمانی است و تهدیدی برای رفاه سازمان و/یا اعضای آن میکارمندان که مغایر با هنجار

 Mangioneمانند رفتار ضدتولید در محیط کار) به رفتار انحرافی سازمانیمحققان اصطلاحات مختلفی راجع 

and Quinn, 1975 ضداجتماعی رفتار  سازمانی  ،(  نامناسب  کار)،  رفتار  محل  در   Harris andخرابکاری 

Ogbonna,2002)،  هارفتار بد در سازمان  ،رفتار ناکارآمد و رفتار غیرشاکیانه  ،مقاومت کارگر  (Griffin and 

Lopez,2005)   ب رفتار  »عنوان  هب  «انحراف سازمانی»  (1995)  به گفته رابینسون و موریسون .  اندکار بردهه را 

کند و با اینکار بهزیستی سازمان و/یا یتوجهی را نقض مداوطلبانه اعضای سازمان که هنجارهای سازمانی قابل

رفتارهای انحرافی کارکنان برای سازمان یا سایر کارمندان سازمان .  شودتعریف می  «کنداعضای آن را تهدید می

 Kantenتواند از نسبتاً جزئی تا بسیار جدی متغیر باشد )که می(  Spector et al, 2006)مستقیماً مضر است  

and Er Ulker,2013) .  ها وارد میخاطرنشان کردند که همه افرادی که به سازمان  (2005)  گریفین و لوپز-

اولین .  شودبندی میهای جزئی و بزرگ طبقهتوانایی نمایش این رفتار مخرب را دارند که در قالب انحراف  ،وندش
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های بیش از  وقفه  ،کندکاری عمدی( و شامل  Robinson and Bennett, 1995جزئی است )،  انحراف تولید

ورود دیرهنگام و ترک زودهنگام  ،شایعات در مورد موضوعات غیر شغلی با همکاران در ساعات رسمی کار ،حد

 ,Lim) زنی اینترنتیو درگیر شدن در گشت ( Bashir et al, 2012) خواب و رویاپردازی هنگام کار، محل کار

انجام کار کند    ،ولید که شدید و عمده است شامل سرقت از سازماندومین بخش انحراف از ت.  شودمی(  2002

های فتوکپی برای اهداف شخصی بدون دریافت  استفاده از دستگاه  ،کاری غیر ضروریدست آوردن اضافههبرای ب

انحراف   ،از طرف دیگر  .شود( میAnjum and Parvez, 2013و بردن لوازم اداری یا تجهیزات به خانه )  اجازه

بی ادبی   ،انحراف سیاسی شامل مسخره کردن  ،اولین مورد  ،فردی نیز دارای دو دسته جزئی و عمده است  بین

و    سرپرست است؛ی  هاو نافرمانی از دستورالعمل  در معامله کردن و سرزنش همکاران برای اشتباهات در کار

رسان به همکاران و حمله آسیب های گفتن حرف، قلدری ،شامل تحقیر، )عمده( پرخاشگری شخصی، مورد دوم

 ، های حوزه رفتارهای انحرافی در ایرانروند پژوهش  ،های اخیردر دهه.  باشد( می Brown, 2008) به همکاران

. سیر صعودی داشته است ،تحت تأثیر گسترش فزاینده محتوا و مرزهای این حوزه نوین علم مدیریت در جهان

های صورت رفتارهای انحرافی و نبود تصویر کلی از روند پژوهش  های داخلی در حوزهحجم روزافزون پژوهش

با روند بین  گرفته پژوهشگران را بر آن    ،المللی آنو نبود اطلاعات لازم برای مقایسه روند داخلی این حوزه 

پژوهش بر  تحلیلی  تا  دهندداشت  انجام  داخل کشور  در  انتشاریافته  این  .  های  در  فراترکیب  رویکرد  واقع  در 

آورد که با ترکیب تمامی معیارهای پیشین )بدون حذف هیچ معیار خاص( و وجود میه وهش این امکان را بپژ

های پیشین در زمینه رفتارهای انحرافی سازمانی به مدلی جامع که تمامی پژوهش   ،ادبیات موضوع در این زمینه

های  منظور دستیابی به مدلی جامع از نوآوریهاستفاده از روش فراترکیب ب  .دهد دست یابیمدر ایران را پوشش می

تواند محققان می،  های صورت گرفتهداشتن تصویر کلی همراه با اطلاعات اساسی پژوهش  .این پژوهش است

شناسی حوزه نظر و عمل رفتارهای انحرافی در کشور  های معطوف به آسیبرا در تعریف و بازاندیشی پژوهش 

با برر.  یاری رساند انحرافی سازمانیسی سیستماتیک پژوهشاین مطالعه  با رفتارهای   ، های پیشین در رابطه 

گسترده پژوهشدرک  به  نسبت  حوزهای  و  پیشین  میهای  ارائه  آنها  مطالعاتی  را   .دهدهای  پژوهش  اهداف 

های رفتارهای انحرافی سازمانی ارزیابی الگوی رفتاری پژوهش  ،هدف اصلی  .صورت زیر بیان کردهتوان بمی

در کشور و ارائه  رفتارهای انحرافی  های  شناسی روند پژوهشکمک به آسیبر ایران و ارائه تصویری جامع و  د

های آتی گیری پژوهشمنظور کمک به جهته ها در این حوزه بدیدگاهی ارزشمند از جایگاه و فرایند پژوهش

روند تحول و مستندسازی رشد   مطالعه،  هدف دوم.  های موجود در تحقیقات این حوزه استبرای پوشش شکاف

های این حوزه  منظور کمک به بازاندیشی در روند پژوهش هب،  تاکنونرفتارهای انحرافی  های  و تکامل پژوهش

شناسایی و توصیف پیشایندهایی که کارکنان ،  هدف سوم.  در ایران با توجه به تحولات جهانی این حوزه است

رفتارهای انحرافی سازمانی  تعریف و توضیح پویایی  ،دهد و همچنین درک به انجام رفتارهای انحرافی سوق میرا  

های مختلف پیشایندهای وقوع انحراف در سازماناین مطالعه  .  رفتارهای انحرافی سازمانی است و عوامل موثر بر

اهمیت مطالعه از این جنبه قابل طرح است که به ادبیات دانشگاهی در مورد رفتارهای ضدتولید  .  دهدرا ارائه می

انحراف در محیط کار کمک می بین محققان  را  کند و درک جامعییا  انحرافی کارکنان در  به رفتار  ، نسبت 

  .دهدمتخصصان و مدیران افزایش می
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 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 

اعضای آن   ،و رفاه سازمان  انحرافی محل کار عملی داوطلبانه است که هنجارهای مهم سازمانی را نقضرفتار  

انحرافی سازمانی   . (Robinson & Bennett, 1995)کند  یا هر دو را تهدید می ادبیات مربوط به رفتارهای 

انحرافی سازمانی معیار   رفتار  .(Appelbaum et al,2007بیشتر بر رفتارهای منفی محیط کار متمرکز است )

 ,O’Neill& Hastingsارزیابی جدیدی برای سنجش اثربخشی کارکنان همراه با عملکرد در حین کار است )

رفتار انحرافی محل کار رفتاری مخرب است که افراد خاصی در داخل سازمان یا کل سازمان هدف   .(2011

بر رشد اقتصادی کلی سازمان و منافع اعضای چنین رفتاری    .(Robinson& Bennett, 1995دهد )قرار می

بینی اینکه آیا کارکنان رفتارهای  از متغیرهای مختلفی برای پیش  .(Detert et al,2007)گذارد  آن تأثیر منفی می

توانند رفتارهای  احساسات می،  عنوان مثالهب.  استفاده شده است،  کنندایجاد میسازمان  مناسب یا انحرافی در  

دهند به قوانین اخلاقی سازمان احترام کارکنانی که احساسات خود را تشخیص می.  هدایت کنند  کارمندان را

 ,Van Rooy& Viswesvaranدهند )کنند و رفتارهای انحرافی کمتری نشان میگذاشته و از آن پیروی می

شتیبانی ناچیز سرپرست روابط ضعیف با همکاران و پ  ، پاداش مالی نامطلوب،  مواردی مانند بار سنگین کار  .(2004

انحراف در محل کار شود نیز می از سازمان و    .(Fagbohungbe et al, 2012)  تواند باعث  درک کارمندان 

باشد با رفتارهای محل کار همراه  نیز ممکن است  وقتی کارمندان   .(Colquitt et al, 2001)  تجربه کاری 

با تبعیض روبرو می  ،دلیل جنسیتهب نژاد  یا  ب  ،شوندقومیت  دارند  اعتراضه تمایل  از  رفتارهای    ،عنوان شکلی 

تواند دلیل دیگری برای رفتارهای ضدتولید  عدالتی سازمانی می بی  .(Wright etal,1990انحرافی را انجام دهند )

کنند محرومیت رابطه مثبتی با رفتار انحرافی  ( بیان می2020شفیق و همکاران )  .(Ambrose etal, 2002باشد )

یاداو . کنند و عزت نفس و هویت سازمانی کمی را تجربه می کارکنان محروم شده فرسودگی شغلی بالاتر. ددار

انحراف سازمانی و انحراف بین فردی    ،کار( نشان دادند استرس سازمانی بر رفتار انحرافی محل2020)  و رائی

 . گذاردبر رفتار انحرافی سازمانی تأثیر می   ( نشان دادند اعتماد سازمانی2020)  عظیم و همکاران.  تاثیر مثبت دارد

و قراردادهای روانشناختی بر رفتار انحرافی سازمانی   ،حمایت نظارتی و اعتماد سازمانی بر قراردادهای روانشناختی 

حمایت نظارتی و اعتماد سازمانی باعث افزایش قراردادهای روانشناختی و کاهش رفتار انحرافی  . گذاردتأثیر می

طور مثبت بر  ه کنند رهبری ماکیاولی و بدبینی سازمانی ببیان می(  2020)  کاظمی و همکاران.  شودمیسازمانی  

انحرافی کارکنان تاثیرگذار است   نشان دادند رفتارهای سیاسی مدیران (  2020)  فتاحی و همکاران.  رفتارهای 

  .رفتارهای انحرافی کارکنان تاثیر مثبت دارندو عدم مراعات( بر  تمایل به کنترل ، تشکیل ائتلاف، بازی )پارتی

اما .  رفتارهای انحرافی سازمانی در رابطه با متغیرهای مختلفی بررسی شده است،  دهدبررسی پیشینه نشان می

این رفتارها را بررسی کرده و نگاهی   ،های خاص و محدودیفقط با شناسایی زمینه  ،هاهریک از این پژوهش

  بنت  بندی رابینسون وها در قالب دستهرفتارهای انحرافی سازمانی در اکثر پژوهش.  اندکلی به موضوع داشته

بندی ذکرشده ها بر رفتارهای انحرافی صرفا در قالب دستهمتمرکز شدن اکثر پژوهش.  ( بررسی شده است1995)

. لا پژوهشی استدهنده یک خهای مختلف آن شود که نشانتواند منجربه عدم بسط این رفتارها در حیطهمی

رفتارهای انحرافی سازمانی را بررسی کرده    ،با نگاهی موشکافانه و دقیق،  پژوهش حاضر سعی دارد   ،رواز این
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وجه ،  همین موضوع.  بندی جدیدی از این رفتارها و الگویی جامع از پیشایندهای آن در کشور ارائه دهدودسته

  .استدر رابطه با رفتارهای انحرافی سازمانی انجام شده  هایتمایز و نوآوری آن در مقایسه با سایر پژوهش

 شناسیروش

فراترکیب فراروش و    ،از لحاظ روش  .گیردهای کاربردی قرار میجزء پژوهش  ،از لحاظ هدف   ،پژوهش حاضر

از روش فراترکیب مطابق با الگوی سندلوسکی و باروسو   ،برای دستیابی به هدف پژوهش  .است مطالعات پیشین  

استخراج   ،انتخاب متون مناسب  ،مند ادبیاتمرور نظام  ،هفت مرحله شامل طرح سوال  .( استفاده شده است2007)

شناسی  مرور بخش روش  ،فراروش   .ها استو ارائه یافته  کنترل کیفیت  ،هاوتحلیل یافتهتجزیه  ،اطلاعات متون

ب انتقادیهتحقیقات  روش   صورت  مختلف  ابعاد  به  توجه  پژوهو  ) ش شناسی  است  -Barnettها 

Page&Thomas,2009). در . ها پرداخته شده استکیفی پژوهش به بررسی کمی و، وتحلیلدر مرحله تجزیه

های رفتارهای انحرافی سازمانی موضوعات رایج در زمینه پژوهش.  1  :اندهای زیر کنکاش شدهسوال،  پژوهش

پژوهش روش.  2  کدامند؟  رفتارهای  شناسی  است؟ های  چگونه  سازمانی  و شاخص.  3  انحرافی  های مضامین 

جامعه آماری را تمام   پیشایندهای رفتارهای انحرافی سازمانی کدامند؟ .  4  رفتارهای انحرافی سازمانی کدامند؟ 

پژوهشی داخلی -های علمیهای داده و نشریههای موجود در زمینه رفتارهای انحرافی سازمانی در پایگاهمقاله

انحرافی  واژه .  تشکیل داده است  1399تا    1387  هایدر سال،  س دستر  و در های کلیدی پژوهش ]رفتارهای 

، های مگیرانها و پایگاهاز طریق وبسایت نشریه،  انحراف کارکنان[  ،انحراف در سازمان  ،کارکنان(  ،)سازمانی

وسپس به بررسی    یافت  مقاله  125،  در نتیجه.  جو شدو های نور و اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی جستمجله

برای بررسی کیفیت مطالعات از ابزار برنامه ارزیابی  .  تناسب موضوع مقالات با هدف و سوال پژوهش پرداخته شد

 . (1شکل) استفاده شد، های حیاتیمهارت

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 هافرایند انتخاب مقاله. 1شکل

بعد مرحله  بهای  مقاله،  در  انحرافی سازمانیمنظور  همنتخب  رفتارهای  عوامل محتوایی  به  بار ،  دستیابی  چند 

  .های شناسایی شده در نظر گرفته شدشاخص، لعه و این عواملمطا

 

 125های یافت شده براساس کلیدواژه=مقاله

 23های حذف شده براساس عنوان=مقاله

 102مانده براساس عنوان=باقیهای  مقاله

 97مانده براساس چکیده=های باقیمقاله

 90مانده براساس محتوا=های باقیمقاله

 7های حذف شده براساس محتوا=مقاله

 5های حذف شده براساس چکیده=مقاله
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 ها یافتهها و تجزیه و تحلیل داده

روند  و    (1بندی موضوعی )جدولطبقه  ،(2ها )شکلروند پژوهش  های کمی:وتحلیل یافتهتجزیه (1بخش
 . ( در ادامه ارائه شده است3انتشار مقالات طبق روش تحقیق )شکل

 

 
 ها روند پژوهش . 2شکل

 بندی موضوعی طبقه. 1جدول

 تعداد  موضوع 

 28 فشارهای عصبی و روانی درسازمان 

 25 رهبری و مدیریت غیراخلاقی 

 17 عدالتی سازمانی بی

 13 ادراکات منفی 

 11 جونامناسب سازمانی  

 9 عدم تعهد سازمانی 

 8 رفتارهای ضدشهروندی

 8 های فردی و شخصیتی ویژگی

 7 تعارض 

 7 شناختی ضعیف سرمایه روان

 6 ارتباطات مخرب 

 5   های رفتارنابهنجاری

 4 بدبینی سازمانی

 4 عدم رضایت سازمانی 

 4 عدم دلبستگی سازمانی 

 3 ترک خدمت 

 3 عدم هویت سازمانی  

 2 سکوت سازمانی 

 2 عزت نفس سازمانی پایین 

 2 عدم اعتماد سازمانی 

 

 

 
 روند انتشار مقالات طبق روش تحقیق . 3شکل

سعی در    دقت مطالعه وهای استخراج شده بهشاخص  های کیفی:وتحلیل وترکیب یافتهتجزیه  (2بخش

مضامین یافت شده ،  اساس وجه اشتراک آنها  تحلیل مضامین بر با  ،  در ادامه.  کشف مفاهیم مشترک شده است

 . ( 2)جدول خبره قرار گرفتند8بندی شدند و در اختیار در یک بعد دسته، مرتبط
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 ها بندی شاخص طبقه. 2جدول

مقوله 

 کلی

 منبع هاشاخص مقوله فرعی 

عوامل  
 فردی

اعتقادی  عوامل 
 مذهبی 

بی منفعل  ضعیفجبران   عدالتی 

و   واگذاری مجازات  )بخشش  و  گذشت 
بی مراجع عاملان  و  خداوند  به  عدالتی 

 قانونی( 

Golparvar et al(2012,a) 

 Shool et al(2019) عوامل مذهبی ضعیف  

 Golparvar et al(2010,a),Golparvar et   فرسودگی هیجانی عوامل روانی 

al(2012,b),Poladi Kharasha& Ismaili 

Shad(2018),Golparvar et 

al(2010,c),Golparvar et al(2011),Golparvar 

et al(2008),Golparvar et 

al(2010,b),Golparvar et al(2012,c),Kamali 

Zarch& Shekari(2017),Golparvar et al(2013) 
 Shool et al(2019) فشارهای روانی  

 اختلالات روانی  

   نامطلوبهای احساسی و عاطفی حالت

عوامل  
 فیزیولوژیک 

 Shool et al(2019) عوامل زیستی  

 Golparvar et al(2011,b),Golparvar et احساس ضعیف انرژی در کار  

al(2012,c) 
 Arshadi et al(2011),Salehi Sedghiani et ادراک طرد شدگی   ادراکات 

al(2019) 

 Golparvar et al(2010,a),Hadavi حمایت سازمانی ادراک شده ضعیف 

Nejad&Darzi(2015),Hosseini et 

al(2013),Ebrahimi&Meshbaki(2013) 
 Hadavi Nejad& Darzi(2015),Tavakoli et عدالتی سازمانی  ادراک بی 

al(2020),Vaezi et al(2016) 
 Hosseini et al(2013),Qasemzadeh et ادراک استرس شغلی بالا  

al(2018) 
سیاست بدرک  سازمانی  طور  ههای 

 نامطلوب 

Ebrahimi& Meshbaki(2013) 

 Hadizadeh Moghadam et al(2014) کنترل درک شده بالا  

 Saei et al(2020) کاری ادراک شده  سیاسی

 Pirayesh& Akbarian(2018) ادراک ضعیف از رهبری اخلاقی  

های  ویژگی
 شناختی جمعیت

 Jafari Sirizi et al(2019),Shool et سن 

al(2019),Aghaz et al(2016) 
 Baghbanian& Khamernia(2013) درآمد بالا 

 نوع شغل

 Shool et تحصیلات بالا  

al(2019),Baghbanian&Khamernia(2013) 
 Shool et al(2019) جنسیت  

 Aghaz et al(2016) تجربه کاری 

های  ویژگی
 شخصیتی 

 &Hemmati Nadoost Gilani  عزت نفس پایین

Gholami(2018),Hosseini et 

al(2019),Hakimi(2020) 
 Golparvar& Salahshour(2016) خودمحوری و زورگویی  

 تمایل به خشونت 

 &Golparvar سوءاستفاده و تهدید؛ارعاب  

Salahshour(2016),Golparvar&Qureshi(2015) 
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 Sadeghi& Grossi(2017),Aghaz et آزردگی روان ؛رنجوریروان

al(2016),Shool et al(2019),Salehi Sedghiani 

et al(2019),Hakimi(2020) 
 Sadeghi&Grossi(2017),Shool et al(2019) گرایی پایین برون

 Sadeghi&Grossi(2017) پذیری  عدم تجربه

 همسازی 

 Sadeghi& Grossi(2017),Hadavi شناسی  عدم وظیفه

Nejad&Darzi(2015),Aghaz et 

al(2016),Shool et al(2019) 
 Hadavi Nejad&Darzi(2015),Shool et  ناسازگاری

al(2019),Aghaz et al(2016) 
 Qasemzadeh et وجدانی  بی

al(2015),Pirayesh&Akbarian(2018) 
 Qasemzadeh et al(2015) عدم پاسخگویی  

 Shool et al(2019) خودشیفتگی  

 Hadizadeh Moghadam et al(2014)  تمایلات رفتاری قوی

 نگرش ذهنی  

 هنجار ذهنی  

 Shool et al(2019) کنترل درونی  

 خودمراقبتی  

 Golparvar& Qureshi(2015) تظاهر به ناتوانی  

 Shool et al(2019),Naghsh&Peykari(2019) اخلاقیات ضعیف 

 Shool et al(2019) نگرش منفی  

 گری  ماکیاولی

 Hadavi Nejad& Darzi(2015) ناکامی  

 Yazdani et al(2017),Momenpour et   سرمایه روانشناختی ضعیف

al(2018),Maleki Minbash Razgah et 

al(2019) 
 Shool et al(2019) تجارب پیشین فرد  

 Jafari Sirizi et al(2019),Shool et al(2019) هوش هیجانی پایین 

 Golparvar et al(2012,c)   های کاری ضعیفمهارت

   خلاقیت ضعیف

 Golparvar et al(2012,a) جبران فعال عدالت 

روانی   نیازهای 
 اجتماعی 

 Javadian& Golparvar(2015) نیاز به پیشرفت  

 نیاز به پیوندجویی  

 نیاز به قدرت  

عوامل  
 سازمانی

رفتاری   عوامل 
 سرپرستان 

 Golparvar et al(2010,a),Hemmati Nadoost   رفتارهای غیراخلاقی مدیر

Gilani& Gholami(2018),Montakhab 

Yeganeh et al(2016) 
 Golparvar et al(2012,b) خطرپذیری شخصی سرپرست  

 Fattahi et al(2020) رفتارهای سیاسی مدیران 

 بازی مدیران  پارتی

 تشکیل ائتلاف مدیران 

 تمایل به کنترل بوسیله مدیران  

 عدم مراعات مدیران  

 Pourmokhtari& Karimi(2016,b) ای  عدم شفافیت رابطه

 های غیراخلاقی درونی شده جنبه 

 عدم پردازش متون  

 Shool et al(2019) ضعف مدیران  
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ضعیف   ارتباطات 
 و مخرب 

 Arshadi et al(2011),Hakimi(2020) عضو  - مبادله ضعیف رهبر

با   تعارض  و  سرپرست  با  تعارض 
  همکاران

Golparvar et al(2013,a),Golparvar et 

al(2013,b) 

 Shool et al(2019) ارتباطات مبتنی بر مداهنه سیاسی  

 درگیری با مدیران  

 تضاد و تعارض 

 ضعف در سبک رهبری  

ضعیف ضعف ساختاری  سازمانی  ،  اهداف ،  )جو  عوامل 
 مشی(  خط

Ashna et al(2019) 

 قوانین ناعادلانه 

 ساختار جبران خدمات/پاداش 

 های رسمی و غیررسمی  کنترل 

مقابل فعالیت  در  ساختاریافته  های 
 ساختارنیافته  

   ابهام درمورد عملکرد شغلی

 Ghodratipour& Hassan Moradi(2014) ابهام در عملکرد شغل  

 ساختار جبران خدمات  

 Rafiei& Barghi(2018) نظارت و ارزیابی ضعیف  

 Shool et al(2019) ساختار سازمان متمرکز  

 اهداف مبهم  

 Fattahi et al(2019,a) قوانین ناعادلانه 

 استفاده ابزاری  

 Shool et al(2019) سیستم ارزیابی عملکرد ضعیف  

 مشکلات سیستمی و فناوری 

 سیستم نامناسب جبران خدمات  

   رسانی ضعیف در سازماناطلاع

 Salmani& Radmand(2009) ساختار نامناسب پاداش و جبران خدمات  

عدم تطبیق شغل  
 و شاغل

 Moradi& Hakimi(2018),Shool et al(2019) سازمان  -تناسب ضعیف فرد 

 شغل  -تناسب ضعیف فرد 

 Shool et al(2019) عدم تناسب ازنظر جنسیتی  

های  ویژگی
 شغلی 

 Adibi et al(2012) تعارض نقش)تقاضاهای شغلی( 

 عدم حمایت سرپرست  

 Poladi Kharasha& Ismaili Shad(2018),Adibi گرانباری نقش  

et al(2012), Adibi et al(2011) 
 Adibi et al(2011),Adibi et al(2012)  ابهام نقش

 کنترل شغلی 

 Shool et al(2019) ماهیت شغلی  

 Adibi et al(2012)   عدم آموزش

 عدم قدردانی  

عصبی   فشارهای 
در  روانی  و 

 سازمان

 Zeinali et al(2019),Golparvar et استرس شغلی  

al(2010,c),Golparvar et al(2012,c),Golparvar 

et al(2013,b),Mahdad& 

Malekzadeh(2018),Golparvar et 

al(2010,b),Golparvar& Vaseghi(2011,b) 
 &Khorasani Torghi(2015),Sadeghi   فرسودگی شغلی

Grossi(2017) 
 Khorasani Torghi(2015) تحلیل رفتگی هیجانی  
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 مسخ شخصیت  

 ناکارآمدی شغلی 

 Golparvar et al(2008) استرس ناشی از ناکارامدی تصوری  

 استرس ناشی از تضاد و تعارض  

استرس ناشی از محدودیت مسئولیت و  
 اختیار 

 Golparvar& Vaseghi(2011,c) عدالتی تعاملی  فشار بی

 عدالتی توزیعی  فشار بی

 عاطفی  - فشار ادراکی

 Hosseini et al(2019) طرد شدگی  

 Nasr Esfahani&Heidari Agha حسادت سازمانی  

Goli(2019),Hakimi(2020) 
 Nasr Esfahani& Heidari Agha Goli(2019) آزردگی از موفقیت دیگران  

 احساس محرومیت و حقارت  

 علاقه به سلب نعمت از دیگران 

 اندوه مقایسه 

 Azar et al(2020) سرخوردگی شغلی  

 Shool et al(2019) حجم بالای کار  

 های مخرب محیط کار  ویژگی

 Shool et al(2019),Siavashi& Esmati عدم امنیت شغلی  

Moghadam(2019) 
 Fattahi et al(2020) عدالتی تعاملی  عاطفی بی-فشار ادراکی 

 عدالتی توزیعی  عاطفی بی-ادراکی فشار 

 Hosseini et al(2019) عدالتی سازمانی ادراک شده  بی

 Hadizadeh Moghadam et al(2014) ترس از تنبیه شدن 

 Golparvar et al(2014,a) اسناد استرس به خود  

اعتمادی   بی 
 سازمانی

 Pourmokhtari& Karimi(2016,a),Ashna et اعتمادی سازمانی بی

al(2019) 
 Pourmokhtari& Karimi(2016,a) ای  اعتمادی موسسهبی

 Ghodratipour& Hassan Moradi(2014)  اعتمادی کارکنانبی

 Kazemi et al(2020),Salehi Sedghiani et  بدبینی سازمانی

al(2019),Shool et 

al(2019),Moghadam&Mahmoudi 

Meymand(2018),Fattahi et al(2019,a) 
 Ashna et al(2019),Ghodratipour&Hassan های منفی و بدبینانهنگرش

Moradi(2014) 
 Fattahi et al(2019,a) نگرش منفی  

 Shool et al(2019) کاهش اعتماد  

 Arshadi&Piriaei(2012) عدم اعتمادپذیری 

 عدم قابلیت اعتماد سرپرست  

 عدم توانایی اعتماد  

 عدم خیرخواهی  

 عدم صداقت  

 Golparvar& Nadi(2011),Andishmand et   عدم وفاداری سازمانی نارضایتی شغلی 

al(2020) 
 Nadi& Islami Harandi(2016) عدم رضایت از پرداخت  

 عدم رضایت از همکار  
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 Nadi& Islami Harandi(2016),Mahmoud نارضایتی شغلی  

Roshanzamir et al(2017),Fattahi et 

al(2019,a) 
تعهد   عدم 

 سازمانی
 Gol Mimi et al(2018),Nadi&Islami عدم تعهد سازمانی  

Harandi(2016),Mahmoud Roshanzamir et 

al(2017) 
 Yazdani et al(2017) عدم پایبندی سازمانی 

 تعلق خاطر کاری  

 Kamali Zarch&Shekari(2017)   کاهش درگیری شغلی

 Hakak et al(2018) کاهش دلبستگی سازمانی  

 Golparvar et al(2014,b),Golparvar et تمایل به ترک خدمت   ، ترک خدمت 

al(2011) 
 Montakhab Yeganeh et al(2016),Adibzadeh تعهد عاطفی ضعیف  

et al(2019) 
 Adibzadeh et al(2019) احساس همبستگی معنوی پایین 

 مسئولیت اجتماعی اخلاقی پایین 

روان شغل  مالکیت  بر  مبتنی  شناختی 
 ضعیف  

Rahimnia&Khorasani Torghi(2016) 

بر سازمان  مالکیت روان مبتنی  شناختی 
 ضعیف  

رفتارهای  
 ضدشهروندی 

 Nadi& Ghahremani(2013),Jafari Sirizi et  رفتار ضدشهروندی

al(2019) 
 Adibi et al(2011),Golparvar et al(2012,c) سازمانی  -رفتارهای ضد مدنی

 Jafari Sirizi et al(2019) عدم احترام و تکریم  

های  سیاست
 سازمانی ضعیف 

های ضعیف معطوف به کیفیت و  ارزش 
 مشتریان 

Golparvar et al(2009) 

 Hakak et al(2018) تبعیض جنسیتی  

 Golparvar&Heidarian(2017) فاصله قدرت 

  عدم اجتناب از تردید

 عدم غایتگری زمانی  

 Shool et al(2019) گرایی  تبعیض

 رقابت 

 قدرت 

 بازی در سازمان  سیاسی

 عدم حمایت سازمانی  

 تغییرات سازمانی  

 Golparvar& Heidarian(2017) مردانگی/زنانگی  

عدالتی  بی
 سازمانی

 Moradi& Hakimi(2018),Nadi&Islami   عدالتی سازمانیبی

Harandi(2016),Hakak et al(2018),Shool et 

al(2019),Rafiei&Barghi(2018),Fattahi et 

al(2019,a),Vaezi et al(2016) 

 &Golparvar ای  عدالتی رویهبی

Vaseghi(2011,a),Rafiei&Barghi(2018) 
 Golparvar&Vaseghi(2011,a),Golparvar et ای عدالتی مراوده عدالتی تعاملی؛بیبی

al(2013,b),Rafiei& Barghi(2018) 
 Golparvar& Vaseghi(2011,a) عدالتی تعاملی  عاطفی بی-فشار ادراکی 

 Rafiei&Barghi(2018),Azar et عدالتی عدالت توزیعی  بی

al(2020),Golparvar et al(2013,b) 
 Golparvar& Heidarian(2017) عدالتی ادراک شده توزیعی  بی

 ای  عدالتی ادراک شده رویهبی
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 Shool et تفاوتی و سکوت سازمانی  بی

al(2019),Mahdavi&Iranzadeh(2019) 
 Mahdavi&Iranzadeh(2019) سوگیری روانشناختی  

 Salmani& Radmand(2009) عدالتی در قوانین بی

سازمانی   جو 
 نامناسب

 Zeinali et al(2019),Montakhab Yeganeh et جو غیراخلاقی  

al(2016),Mousavi et al(2014) 
 Zeinali et al(2019) خودخواهی 

 خواهی  عدم نیک

 گرایی  عدم اصول

 Dehghanan& Shojaei(2017) جو اخلاقی مراقبتی ضعیف  

 گرایی  جو اخلاقی غیرحرفه 

 جو اخلاقی ابزاری 

خدمت  شامل)عدم  غیراخلاقی  -جو 
 استقلال(، رسانی

Golparvar et al(2012,a) 

 Golparvar& Nadi(2011),Ahdi et   اخلاق کاری اسلامی ضعیف

al(2020),Maleki Minbash Razgah et 

al(2019) 
 Mousavi et al(2014)   رفتار سازمانی منفی

 Shool et al(2019) جو منفی حاکم بر سازمان 

 Qasemzadeh et al(2014) ای اخلاق غیر حرفه 

 GolMimi et al(2018) کیفیت زندگی کاری ضعیف  

 Andishmand et al(2020) عدم فضیلت سازمانی  

 Forouzandeh Junghani&Tavakoli(2018)   جو خودخواه

های  سبک
و   رهبری 

 مدیریت

 Zeinali et al(2019) رهبری ستمگرانه 

 Dehghanan&Shojaei(2017) آفرین رهبری تحول

 Moghadam&Mahmoudi Meymand(2018) رهبری تبادلی  

 Kazemi et al(2020) رهبری ماکیاولی  

 Golparvar et al(2012,b) رهبری خودمدارانه  

 Abbasi Rostami et al(2019)   رهبری غیراخلاقی

 Maleki Minbash Razgah et al(2019) سرپرستی ظالمانه  

 Khorasani Torghi et al(2017) گر  سبک رهبری سوءاستفاده

 رهبری غیراصیل 

 Pourmokhtari&Karimi(2016,b) رهبری ناموثق  

 Fattahi et al(2019,a) رهبری مخرب  

فرهنگ   ضعف 
 سازمانی

 Fattahi et al(2019,b) فرهنگ کار ضعیف  

 Ebrahimpour Ahandani et al(2019) فرهنگ سازمانی مخرب  

 Forouzandeh Junghani&Tavakoli(2018) فرهنگ سازمانی غیرکارکردی 

 Golparvar et al(2012,b) های سازمانی نامناسب  ارزش 

 Ashna et al(2019) فرهنگ سازمانی ضعیف  

 Salmani&Radmand(2009) ضعف فرهنگی سازمان 

 Qasemzadeh et al(2014) هویت سازمانی ضعیف  

عوامل  
 محیطی 

 Fattahi et al(2019,b) وابستگی سیاسی   عوامل سیاسی 

 Ebrahimpour Ahandani et al(2019) های داخلی  عدم ثبات سیاست 

در   با  دولتمردان  سیاسی  عزم  عدم 
 برخورد با فساد اداری 

Shool et al(2019) 

 Fattahi et al(2019,b) پیچیدگی قوانین و مقررات   نقش دولت
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ناعادلانه و  ،  قوانین  قوانین  در  ابهام 
و  ،  مقررات  مشخص  قانون  وجود  عدم 
 عدم اجرای قوانین موجود  ، روشن

Ebrahimpour Ahandani et al(2019) 

 Shool et al(2019)   ضعف قانونی و نظارتی

 Shool et al(2019),Fattahi et al(2019,b) شرایط نامناسب بازار کار   اقتصادی 

قیمت   سطح  عمومی  افزایش  و  تورم 
 کالاهای اساسی  

Ebrahimpour Ahandani et al(2019) 

فرهنگی   عوامل 
 اجتماعی  -

 Shool et al(2019) عوامل فرهنگی جامعه  

 عوامل اجتماعی  

 Naghsh& Peykari(2019) بستر آماده  

رفتارهای  
 انحرافی 

 Khorasani Torghi et al(2018) نداشتن تخصص و مهارت رهبران انحراف کارایی 

 برنامگی رهبران بی هدفی و بی

توسط   سازمان  منابع  از  سوءاستفاده 
 رهبران 

Khorasani Torghi et al(2018),Forouzandeh 

Junghani& Tavakoli(2018) 

 Forouzandeh Junghani&Tavakoli(2018) حضور ضعیف 

 قصور عمدی از انجام درست کار 

 هدر دادن منابع 

 از زیر کار شانه خالی کردن 

 سوءاستفاده از زمان 

 رقابت غیرمفید 

 تحریف اطلاعات 

 رفتار غیرکارکردی

 سوءاستفاده از اطلاعات 

 گری درباره زمان یاغی

 سوءاستفاده از امتیازات 

نادیده گرفتن دیگران یاتضعیف توانایی  
 آنان برای کارموثر 

 Forouzandeh Junghani&Tavakoli(2018) دزدی انحراف اثربخشی 

 استبداد 

 دنیاگرایی شدید؛دنیاگرایی 

 خواهی زیاده

 توزی کینه 

 جویی انتقام

 بدرفتاری؛رفتار بد

 قساوت

 شرک ورزیدن

 بیان نظرات تند و زننده 

 نژادپرستی 

 تبعیض 

 تقوایی بی

 خشونت 

 پرخاشگری خصمانه و ابزاری 

 حمله به دیگران

 عهدشکنی 

 مسئولیتی بی



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
13 (2) 

 77 | صفحه

 دروغ 

 سنگدلی 

 تحقیر 

 )کجروی سیاسی(  اظهار طرفداری

 )توزیعی(  عدالتیبی

 سوءاستفاده از امتیاز 

 تهدید کردن

 نادیده گرفتن دیگران 

 شماری در محیط کار خود بزرگ

 اختلاس 

 بدعهدی

 رفتار غیرشهروندی

 بخطر انداختن همکاران 

 افکنی تفرقه 

 پراکنی شایعه

 رشوه 

 رفتارهای ضداجتماعی 

 خلاف جمعی 

 Khorasani Torghi et al(2018) رفتارهای ناشایست رهبران 

 عدم صداقت رهبران

 کنترل بیش ازحد رهبران 

 رفتارهای سیاسی نامطلوب رهبران 

 خودشیفتگی رهبران  

 ضعف در انگیزش بخشی توسط رهبران 
 

منطق    ،سوال دارد که شامل اهداف مطالعه10این ابزار.  از ابزار ارزیابی حیاتی استفاده شد،  جهت کنترل کیفیت

نمونه  ،طرح مطالعه  ،روش  دادهجمع  ،برداریروش  -تجزیهدقت    ،ملاحظات اخلاقی  ،پذیریانعکاس   ،هاآوری 

شرط مورد ارزیابی و   10  اساس این  باشد و تمامی مقالات برها و ارزش پژوهش میبیان روشن یافته  ،وتحلیل

 .  ارائه شده است 4 مدل پیشایندهای رفتارهای انحرافی در سازمان در شکل نهایت در .تایید قرار گرفتند
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 مدل پیشایندهای رفتارهای انحرافی سازمانی . 4شکل

 گیری  نتیجه

ب انحرافی سازمانی  افزایش میهامروزه رفتارهای  برای سازمان هزینه دربرداردتدریج  میلیاردها تومان  و  . یابد 

اهمیت رفتارهای انحرافی سازمانی و . رفتارهای انحرافی روبرو هستندها با پیامدهای مخرب بسیاری از شرکت

تعداد محدودی از  ،  نقش کلیدی آن و فقدان مدل جامعی در این زمینه و مطالعات پیشین اندکی که هر یک

نگارندگان مقاله را برآن    ،صورت پراکنده بررسی کرده استهها و ابعاد رفتارهای انحرافی سازمانی را بشاخص

با بررسی نظامد انحرافی سازمانی و استفاده از روش مند پژوهشاشت تا  های انجام شده در حوزه رفتارهای 

به شناسایی و استخراج ابعاد رفتارهای انحرافی سازمانی و تدوین الگوی پیشایندهای رفتارهای    ،کیفی فراترکیب

های آوری و ترکیب و تفسیر ابعاد و شاخصجمع  ،محققان با دید جامع به بررسی.  انحرافی سازمانی اقدام کنند

را   پیشایندها  مدل  پرداختند و  انحرافی سازمانی  و    26،  شاخص  279درقالب  رفتارهای  بعداصلی    4بعدفرعی 

  .خراج کردنداست

پرطرفدارترین موضوعی است که ،  روانی در سازمان-دهد که فشارهای عصبیهای بخش کمی نشان مییافته

هویت سازمانی   ،طرفی متغیرهایی مانند اعتماد سازمانی  از  .پژوهشگران داخلی را به خود جلب کرده استنظر  

های مختلف سازمانی برای آنها  موضوعاتی هستند که با توجه به اهمیت روزافزونی که در زمینه،  و ترک خدمت 

 عوامل فردی 

 عوامل اعتقادی مذهبی 
 عوامل روانی 

 عوامل فیزیولوژیک 

 ادراکات

 شناختی های جمعیتویژگی

 های شخصیتی ویژگی

 اجتماعی -نیازهای روانی

پدیده محوری: رفتارهای  

 انحرافی سازمانی

 انحراف کارایی
 انحراف اثربخشی

 عوامل محیطی 

 عوامل سیاسی 

 نقش دولت 

 اقتصادی

 اجتماعی -عوامل فرهنگی

 عوامل سازمانی

 رفتاری سرپرستان عوامل 

 ارتباطات ضعیف و مخرب 
 ضعف ساختاری 

 عدم تطبیق شغل و شاغل 

 های شغلی ویژگی

 فشارهای عصبی و روانی در سازمان 

 بی اعتمادی سازمانی 

 نارضایتی شغلی 

 عدم تعهد سازمانی

 رفتارهای ضد شهروندی 

 های سازمانی ضعیف سیاست

 بی عدالتی سازمانی 

 جو سازمانی نامناسب 

 رهبری و مدیریت های سبک
 ضعف فرهنگ سازمانی
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های این پژوهش کمترین طبق یافته  به آنها توجه کافی نشده است و  ،قائلند و نقش مهمی که در سازمان دارند

به خود اختصاص دادهسهم را در پژوهش انحرافی  انتشاریافته داخلی حوزه رفتارهای  با توجه به   .اندهای  لذا 

همچنین باید به این مسئله نیز    .انجام پژوهش در این موضوعات ضروری است   ،اهمیت موضوعات ذکر شده

های انتشاریافته داخلی به دو جنبه منفی و مثبت هستند که در پژوهش  اشاره شود که رفتارهای انحرافی دارای

دهد روند رو به رشدی در استفاده از روش  نتایج نشان می .جنبه مثبت و سازنده این رفتارها توجهی نشده است

های منتشر شده در مجلات داخلی وجود های پژوهش وتحلیل دادهمدلسازی معادلات ساختاری جهت تجزیه

نتایج نشان می  .ددار انجام گرفته و اساس روش  های منتشر شده بردهد که اکثریت پژوهشاین  های کمی 

ها را اگرچه پرسشنامه هنوز بیشترین کاربرد در گردآوری داده  .وسیله پرسشنامه استهآوری شده بهای جمعداده

ها ند در افزایش سطح کیفی و نتایج پژوهشتواهای تحلیل کیفی و ترکیبی میها و روش اما استفاده از داده  ،دارد

خصوص بررسی رفتارهایی مانند رفتارهای انحرافی سازمانی )که افراد  ههای رفتاری بدر پژوهش.  اثرگذار باشد

...   نگاری وهای کیفی مانند مطالعه موردی یا قوماستفاده از روش   ها دراین زمینه ندارند(تمایل به بیان واقعیت

های کمی و پرسشنامه  عات بسیار ارزشمندی را در اختیار پژوهشگران قرار دهد )که از طریق روش تواند اطلامی

-توانند باعث بسط ماهیت رفتارهای انحرافی در زمینههای کیفی میهمچنین پژوهش  .باشد(دسترسی نمی  قابل

هایی که تا ها و واقعیتینه)زم  های دیگری از این رفتارها را کشف کنندهای مختلف سازمانی شوند و واقعیت

ها بررسی صنایع مورد مطالعه نشان داد که بیشترین پژوهش  .پیش از این از چشم پژوهشگران مخفی مانده است(

  توان به خلاء در موارد زیر اشاره کرد:با بررسی این بخش می.  صنعتی انجام شده است-های تولیدیدر شرکت

ب  جنسیت:.  1 مورد  که  جوامعی  ببیشترین  گرفته  قرار  و  گونهه ررسی  بیشتر  آنها  در  مردان  نقش  که  است  ای 

های مختلف نادیده گرفتن بخش.  2  .(...معدن و  ،های نظامیسازمان  ،صنعتی-های تولیدی )شرکت  تر استپررنگ

مستقیم با  توجه به ماهیت کاریشان: برای مثال بررسی رفتارهای انحرافی کارکنانی که در برخورد    سازمان با

تواند نتایج بسیار متفاوتی ارباب رجوع هستند نسبت به کارکنانی که در برخورد مستقیم با ارباب رجوع نیستند می

 نتایج منفی رفتارهای انحرافی صرفا محدود به درون سازمان و در،  هادر اکثریت این پژوهش.  را نشان دهد

نفعان  تاثیر آن بر مشتریان و ذی  ،منفی رفتارهای انحرافییکی از نتایج    .مدیران شده است ارتباط با اعضا و

البته شاید یکی   .دنبال داشته باشده تواند اثرات چشمگیری در عدم موفقیت سازمان بسازمان است که خود می

های رفتارهای انحرافی  پژوهش  .باشد  جانبه جوامع مورد بررسیوجود خلا بررسی همه.  3،  از دلایل این مسئله

بررسی رفتارهای انحرافی در صنایع تجاری و بخش بازاریابی و   ی بیشتر منحصر به جوامع دولتی استسازمان

نتایج این رفتارها بر مشتریان نتایج تاثیرگذار باشدمی  ،همچنین  در بخش دوم   .تواند در گسترش و جامعیت 

و   ،محیطی ،سازمانی ،مل فردیعوا مقوله اصلی شامل  4، پس از فرایند تحلیل مقالات در بخش کیفی ،هایافته

ای از عوامل تاثیرگذار بر رفتارهای انحرافی در مشخص شد که گستره  ،طبق نتایج  .شناسایی شدپدیده محوری  

شاخص دارای بیشترین    157فرعی و    بعد  15با    ،بعد عوامل سازمانی  .سازمان مورد بررسی قرار گرفته است

عدم تطبیق شغل و    ،ضعف ساختاری  ،ارتباطات ضعیف و مخرب  ،سرپرستانعوامل رفتاری    .گستردگی است

عدم تعهد   ،نارضایتی شغلی  ،اعتمادی سازمانیبی  ،روانی در سازمان-فشارهای عصبی  ،های شغلیویژگی  ،شاغل

ضعیف سیاست  ، رفتارهای ضدشهروندی  ،سازمانی سازمانی  سازمانیبی  ،های  نامناسب  ،عدالتی  سازمانی   ، جو 

شان  این مسئله ن .کننده این بعد هستندو ضعف فرهنگ سازمانی مضامین معرفی  رهبری و مدیریت  هایسبک
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  ، هادر اکثر پژوهش  .دهد که طیف وسیعی از عوامل سازمانی در سطح خرد و کلان مورد توجه قرار گرفته استمی

دو بعد فردی و  و از این حیث نیز صرفا    انجام  ،شناسی رابینسون و بنترفتارهای انحرافی با درنظر گرفتن نوع

مورد   استسازمانی  گرفته  قرار  نوع.  بررسی  به  نیاز  انحرافی  رفتارهای  حیطه  انحرافی  در  رفتارهای  شناسی 

احتمالا باعث   شناسی رابینسون و بنت؛ محدود کردن این رفتارها به نوع  .اسلامی وجود دارد-صورت بومیهب

سرپوشیده و بدون بررسی باقی    ،هاد و از طرفی ممکن است بسیاری از واقعیتشودرک ناقص از این رفتارها می

نیاز به افزایش ،  صورت بومیهشناسی رفتارهای انحرافی بها و ایجاد نوعلذا جهت ارتقای نوآوری پژوهش.  بماند

تفاده از  ها به اساز طرفی با گسترش فناوری اطلاعات و گرایش شرکت.  های کیفی در این حوزه استپژوهش

های متفاوتی از رفتارهای انحرافی  تواند تحت تاثیر قرار گیرد و گونهنوع رفتارهای انحرافی می، اینگونه بسترها

رفتارهای انحرافی در قالب دو بعد انحراف کارایی و انحراف ،  در بعد پدیده محوری،  در پژوهش حاضر.  بروز یابد

  نهایت منجر   ا تحت تاثیر قرار دادن اثربخشی وکارایی سازمانی دررفتارهای انحرافی ب.  اثربخشی ارائه شده است

، ها نیازمند دقت و تأمل بسیار استبخش کیفی یافته  ای که درمسئله.  شوندوری سازمانی میبه کاهش بهره

طبق  . باشدسازی اینگونه رفتارها میگرفته شده در جهت اجرا و پیادهکار ه های بمربوط به راهبردها و استراتژی

های لذا یکی از زمینه.  ضعیف به این مسئله پرداخته است  صورتبهپیشینه پژوهشی  ،  های انجام شدهبررسی

بر مبنای تحلیل انجام شده   .باشدمربوط به پیامدهای حاصل از رفتارهای انحرافی سازمانی می  ،نیازمند بررسی

مسئله اول اینکه    .شودپیشنهاداتی ارائه می  ،هایی که در این پژوهش بر نتایج آن تاثیرگذار استو محدودیت 

همچنین انتخاب اولیه آثار  .برخط محدود بوده است صورتبه دسترس  وجو به آثار انتشاریافته و درحیطه جست

با توجه    .وجو در عناوین و واژگان کلیدی این آثار صورت گرفته استطبق جست  ،مورد بررسی در این پژوهش

لذا ممکن است مقالاتی که در متن اصلی مرتبط با مفاهیم   ،مفهومی رفتارهای انحرافیبه گستردگی حیطه  

در این پژوهش مورد بررسی    ،باشندولی از نظر عنوان و واژگان کلیدی نامرتبط می،  رفتارهای انحرافی هستند

-وهشگران ایرانی در مجلهو مقالات انتشاریافته پژ  های ارشد و دکترینامهدر این پژوهش پایان.  اندقرار نگرفته

زمینه رفتارهای انحرافی سازمانی بررسی نشده و صرفا مقالات انتشاریافته رفتارهای انحرافی    المللی درهای بین

های ارشد و نامهگردد پایانلذا پیشنهاد می  ،پژوهشی داخلی مورد تحلیل قرار گرفته است-های علمیدر مجله

در ارائه شده در داخل کشور  پژوهشگران دکتری  انتشاریافته  انحرافی و همچنین مقالات  رفتارهای  خصوص 

تر  تر و عمیقتوان دیدگاهی گستردهبا انجام این کار می.  المللی نیز مورد بررسی قرار گیردهای بینایرانی در مجله

ای انحرافی در نظر گرفتن این موضوع که رفتاره  با در.  دست آورده نسبت به روند تحقیقات این حوزه در ایران ب

پیشنهاد    محیط کار یک متغیر چندبعدی و وابسته به ادراکات و متاثر از متغیرهای موقعیتی و فرهنگی هستند؛

)با در نظر گرفتن تاثیر و تاثر عوامل خرد و کلان    جانبههمه  صورتبهشود که رفتارهای انحرافی سازمانی  می

پژوهش قالب  بررسی قرار گیردهای کیداخلی و خارجی سازمان( و در  به ساخت این کار می.  فی مورد  تواند 

کیفی  صورتبه با توجه به اینکه پژوهش حاضر . های رفتاری کارکنان منجر شودمبنای واقعیت  الگوی بومی بر 

های کمی مانند مدلسازی  شود که مدل ارائه شده را با روشلذا به پژوهشگران پیشنهاد می،  انجام شده است

های دولتی و تجاری مورد  ای در سازمانمقایسه صورتبه توان این مدل را می. ری بررسی کنندمعادلات ساختا 

 . بررسی قرار داد
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