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Abstract 

Objective: Although deviance in the workplace is in most cases destructive in nature, 

it may also have some benefits. In recent years, due to the fact that positive deviation 

can lead to positive changes in organizations and promote innovation, there has been 

great interest in this type of deviation in organizations. Therefore, the purpose of this 

study is to design a model of positive deviant behaviors of employees in the Iranian 

insurance industry. 

Methodology: This qualitative study was conducted using the Strauss and Corbin 

grounded theory methodology. Data was collected through semi-structured interviews 

with 16 participants selected using the purposive and snowballing methods from 7 

insurance companies. The triangulation strategy was used for validation. Also, for the 

reliability test of the interviews, the reliability of the retest (stability index) and the 

method of intra-subject agreement were used, which obtained 84 and 93% results, 

respectively. 

Finding: After analyzing all the interviews, 231 primary codes were identified, which 

after refinement became 57 concepts, 23 sub-categories and 6 main categories. The 

core phenomenon was explained in the form of 5 categories of creative and innovative 

work behaviors, respectful and well-motivated violations of organizational norms and 

laws, organizational citizenship behaviors, fair criticism of managers and the 

organization, and whistle-blowing. 

Conclusion: Due to the movement of Iran's insurance industry towards a competitive 

environment, the importance of positive organizational behaviors has been 

increasingly important and in this regard, providing grounds for the occurrence of 

behaviors such as positive deviant behaviors can facilitate the achievement of 

predetermined goals. 
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 رانیا‌مهیمثبت‌کارکنان‌در‌صنعت‌ب‌یانحراف‌یرفتارها‌یالگو‌یطراح‌ 

‌‌‌‌‌ ،‌صالح‌شیری نیا‌،‌سعید‌جعفری پور‌‌،‌اکبر‌حسن حسن‌رنگریز

 12/01/1000 :پذیرشتاریخ‌                             11/10/1911 :تاریخ‌دریافت

‌چكیده
 های اما ممکن است جنبه ،مخرب است ماهیتیکار در اکثر موارد از نظر  محیط در اگرچه انحراف :هدف

 راتیی تغ جادیتواند به ا یکه انحراف مثبت م تیواقع نیا لیبه دل ریاخ یها  در سال. داشته باشد هم یمثبت
ش ده  دهید ها در سازمان نوع انحراف نیبه ا یادیمنجر شود، علاقه ز یها و ارتقاء نوآور مثبت در سازمان

 رانی ا م هیمثبت کارکن ان در ص نعت ب یانحراف یرفتارها یالگو یطراح با هدف این پژوهش لذا. است
 .انجام شده است

من د اس تراوو و   بنی اد نظ ام رویکرد پژوهش حاضر از نوع کیفی اس ت ک ه ب ا روا داده: شناسی‌روش
 7کنن ده از   مش ارکت 11ساختاریافته با  صورت مصاحبه نیمه ها به  گردآوری داده. ن انجام شده استکوربی

برف ی انتخ اب   های هدفمند و گلوله کنندگان از طریق ترکیب روا مشارکت. ای انجام گردید  شرکت بیمه
همچنین، برای آزمون پای ایی . گردید استفاده (همسوسازی) بندی زاویه راهبرداز اعتباربخشی، برای .شدند
که ب ه ترتی ب  و روا توافق درون موضوعی استفاده شده ( شاخص ثبات)ها از پایایی بازآزمون  مصاحبه
 . دست آمد  درصد به 19و  40نتایج 
ک ه پ س از  ش دکد اولی ه شناس ایی  191های صورت گرفته، تعداد   مصاحبه هیکل لیپس از تحل  :ها‌‌یافته
پنج مؤلفه برای رفتارهای  همچنین،   .مقوله اصلی تبدیل گردید 1مقوله فرعی و  19 مفهوم، 27به  شیپالا

شناسایی شد که شامل رفتارهای ک اری خلاقان ه و نوآوران ه، نق    رانیا مهیدر صنعت بانحرافی مثبت 
صفانه مدیران محترمانه و با انگیزه درست هنجارها و قوانین سازمان، رفتارهای شهروندی سازمانی، نقد من

 .باشد  و سازمان و افشاگری می
از ج نس رفت ار  ییرفتاره ا تی اهم ،یرق ابت یفض ا به س مت  رانیا مهیبا توجه حرکت صنعت ب :یریگ‌جهینت

 یاز جنس رفتارها ییبروز رفتارها یها نهیراستا فراهم نمودن زم نیو در ا دارد ای  ندهیفزا تیاهم مثبت  یسازمان
 .باشداز جمله کسب مزیت رقابتی  دهش نییتع شیبه اهداف از پ یابیگر دست لیتواند تسه  یمثبت م یانحراف

 .مهی، صنعت بی مثبت کارکنانانحراف ی، رفتارهایانحراف یرفتارها :‌‌واژگان‌کلیدی

 .D23 ,C91 ,C92: بندی‌موضوعی‌طبقه
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‌مقدمه‌‌‌   
ها در رفتار نیا و دهد  یم رخ آن در هارفتار انواع که است ییجا فرد هر کار محیط

 از. گذارند  افراد و کل سازمان برجای می سطوح فردی و سازمانی اثرات مختلفی بر 

 یدر محل کار تلق رفتار خودمحور  کی  یطور کل بهکه  کارکنان   یانحراف یرفتارها  ،جمله

 نسونیعنوان مثال، راب به .(1010، 1گانگ و همکاران) رساند یم بیبه سازمان آس شود   یم

 کند  یم دیرا تهد تندرستی سازمانانحراف کارکنان  خاطرنشان کردند ( 1112) 1و بنت

 ماهیتیکار در اکثر موارد از نظر  محیط در اگرچه انحرافاما،  .(1011، 9چان و همکاران)

نحوی  به .(1010، 0شارما) داشته باشد هم یمثبت های  اما ممکن است جنبه ،مخرب است

 راتییتغ جادیتواند منجر به ا  یکه انحراف مثبت م تیواقع نیا لیبه دل ریاخ یها در سال

 ها  در سازمان نوع انحراف نیبه ا یادیشود، علاقه ز یها و ارتقاء نوآور  مثبت در سازمان

 ای   رفتار داوطلبانه نیزانحراف مثبت منظور از  .(1011، 2کوهن و ارلیچ) شده است دهید

  سازمان مهم را با هدف بهبود رفاه  ی، هنجارهاآنها هر دو ای  ی یک سازمانکه اعضا است

از  است که  یشامل اقدامات مثبتانحراف  .(1011کوهن و ارلیچ، ) دنکن  ینق  م

 (.1011، 1مرتنز و همکاران) ردیگ  یفاصله م پسندیده یها  روا اب یگروه یهنجارها

کروپانزانو و ) کارآمد باشد شهیهم  ستیلازم نای   پسندیدهاقدامات  نیچن جیاگرچه نتا

 یریادگی ی بهبود وقدرتمند برا ییتواند مبنا  یم مثبتانحراف اما،  .(1017، 7همکاران

عملکرد  بهبودو  یکار یها  حل چالش برای یابتکار یها    راه افتنجهت ی ی درسازمان

 (.1010، 4مرتنز و رکر)سازمان باشد  

                                                                                                                     
1. Gong et al 

2. Roninson & Bennet 

3. Chan et al 

4. Sharma 

5. Cohen & Ehrlich 

6. Mertens et al 

7. Cropanzano et al 

8. Mertens & Recker 
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ها، درک   کارکنان و سازمان یو ملموو آن برا یاجتماع، یشناخت روان پیامدهای لیبه دل

 .(1017، 1توزان و همکاران) کارمندان مهم است یاز سو ی مثبتانحراف یرفتارها

عنوان  آنها به .افتی یتوان در هر سازمان و شغل  یرا م دارای رفتار انحرافی مثبتکارمندان 

را با  یها و موانع  منابع، چالش که نیاتوانند با وجود   یشوند که م  یشناخته م یکارمندان

کوهن و ) کنند دایمشکلات پ یبرا یبهتر یها  حل  کارمندان به اشتراک گذارند، راه ریسا

تر از سایر   کارها را متفاوت است که  نیآنها ا تیموفق لیاغلب اوقات، دل .(1011ارلیچ، 

تا  گیرند  نادیده میرا  سازمان یها  هیو رو نیاوقات قوان یدهند و بعض  یانجام م کارکنان

 (.1019، 1پاسکال و همکاران) تر انجام شود  ، بهتر و ارزانتر  عیسر هاکار

رفتارهای انحرافی مثبت که نقش مهمی در  های افزایش   کار در این بین، بررسی راه

 اهمیت بسیاری  در صنایع مختلف از  دارد افزایش رفاه یک سازمان، اعضای آن یا هر دو 

 علت به که است  خدماتی های  بخش  کشور جزو  بیمه صنعت طور مشخص،   به. دارد

 شده   رنگ  پر بسیار آن در رقابت  اخیر، های  سال در   متعدد ای  های بیمه شرکت گیری  شکل

پذیری بالایی از خود نشان   تغییرات تطابق که در مقابل  کارمندانی  بنابراین، وجود  .است

ی ایپو های  محیط در  ها  سازگاری بیشتر شرکت، به هستند مثبتانحراف  ریدرگ دهند و  می

 از یکی این، بر علاوه(. 1019، 9وادرا و همکاران)د نمای  یمشایان توجهی کمک  کنونی

. است تعهد مشتریان  عدم اند، مواجه آن با ای  بیمه های  شرکت که مهمی های بسیار  چالش

 استفاده  تا  نماید ایجاد مشتریان برای  سازمان یک که است  مزایایینتیجه  نیز مشتری تعهد 

و  تیخلاق در این راستا، چون .دهد ها ترجیح  بر خدمات سایر سازمان را  آن خدمات از

و از ( 1011کوهن و ارلیچ، )دارد  اهمیت حیاتی ها   شرکت عملکرد  در بهبود ینوآور

 ایجاد مزیت رقابتی برای در ی مثبتانحراف هاینقش رفتاربر   ریمطالعات اخطرفی 

فراهم  با  صنعت بیمه ایران نیز    ،(1014، 0کیم و چوی)اند   کرده دیتأک ی بیمهها  سازمان

تواند فرایند دستیابی به اهداف از پیش  رفتارهای انحرافی مثبت می بروز   نمودن زمینه

                                                                                                                     
1. Tuzun et al 

2. Pascale et al 

3. Vadera et al 

4. Kim & Choi 
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حاضر ارائه الگوی رفتارهای بر این اساو، هدف تحقیق . تعیین شده را تسهیل نماید

جهت  . بنیاد است گیری از رویکرد کیفی نظریه داده با بهره انحرافی مثبت در صنعت بیمه 

ابتدا منتخبی از  حصول به این هدف، ساختار این مقاله در ادامه چنین ساماندهی شده که 

انی نظری سپس، مب. گردد  تحقیقات انجام شده در حوزه رفتار انحرافی مثبت مرور می

پس از آن روا . شود  رفتار انحرافی جهت تبیین مفهوم رفتار انحرافی مثبت بیان می

های پژوهش در قالب جداول کدگذاری باز، محوری و انتخابی و   تحقیق تشریح و یافته

گیری به عمل آمده  بر اساو نتیجه در پایان نیز . گردد  الگوی پارادایمی پژوهش ارائه می 

 . شود پیشنهادهای کاربردی تحقیق ارائه می

‌

 مروری‌بر‌پیشینه‌پژوهش.‌ 

های صورت گرفته در ادبیات مرتبط با موضوع تحقیق، بیانگر   نتایج حاصل از بررسی

حقیقات داخلی و وجود ادبیات تحقیقی قابل توجه در زمینه رفتارهای انحرافی منفی در ت

خارجی بوده و این درحالی است که خلاء نظری و کاربردی قابل توجهی در زمینه توجه 

های کاری   های کاری، بویژه محیط  ها و محیط  به مفهوم رفتار انحرافی مثبت در پژوهش

انحراف سازنده پیامد ( 1010)مرتنز و رکر . های ایران وجود داشته است  سازمان

نتایج تحقیق نشان داد . را بررسی نمودند لوکس یها  هتل-در رستورانمدار   یمشتر

کارکنان دارای رفتار انحرافی سازنده نسبت به کارکنان معمولی مزایای بیشتری را ایجاد 

و ارتباط  ی، فرهنگ سازمانتبادلی یرهایمتغ در پژوهشی( 1011)کوهن و الریچ . کنند  می

و  یعدالت سازماننتایج تحقیق آنها نشان داد . مودندرا بررسی ن آنها با انحراف سازنده

نق  قرارداد همچنین  .دارندبر انحراف سازنده ای   قوی میمستق ریتأث یاخلاق تیهو

به  (1011) 1مایانجا و همکاران .داردانحراف سازنده  بر یمحدود ریتأث شناختیروان

تحقیق  جینتا. ی پرداخته اندنیو شبکه کارآفر یانحراف مثبت، زیست بوم نوآوربررسی 

انحراف مثبت و شبکه  نیرابطه ب میانجی یتا حد ینوآور زیست بومنشان داد که  آنها

                                                                                                                     
1. Mayanja et al 
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 یبه طور قابل توجه ینی، انحراف مثبت و شبکه کارآفرنیعلاوه بر ا. است ینیکارآفر

هویت گروه و انحراف مثبت در  در پژوهشی (1014)کیم و چوی  .مرتبط هستند

و انحراف مثبت  یفرد زیتما نیرابطه بنتایج نشان داد . را بررسی نمودند کاریهای   گروه

 میرمستقیغ ریتأث همچنین .قرار دارد یریپذ سکیقصد ر تحت تاثیر نقش میانجی یتا حد

که فشار انطباق  ییها  در گروه یریپذ سکیر قصد قیگروه بر انحراف مثبت از طر هویت

 ریتاث در پژوهشی (1911)فتاحی و همکاران  .دار و مثبت است یمعن زیندارند  نییپا

. را بررسی نمودند کارکنان یانحراف یبر بروز رفتارها رانیطلبانه مد منفعت یرفتارها

 ریکارکنان تاث یانحراف یبر بروز رفتارها رانیمد یاسیس یرفتارها نتایج نشان داد

 .دارند یمعنادار

رفتارهای  دهد   مطالعاتی این تحقیق نشان می  حوزه بط با بررسی مطالعات مرت طور کلی  به

اما . مفاهیمی است که در سه دهه گذشته موضوع مطالعات زیادی بوده است انحرافی از 

اند و با وجود   به بررسی انحراف مخرب و منفی پرداخته بیشتر تحقیقات انجام شده 

اهداف مثبت فردی و سازمانی، عنوان عامل ناق  هنجارها با  اهمیت انحراف مثبت به

چه در مطالعات  همچنین آن. تحقیقات اندکی در زمینه انحراف مثبت انجام شده است

شود، انواعی از  بندی رفتارهای انحرافی دیده می عنوان معیار و طبقه پیشین عموماً به

برخی است که ( بدون در نظر گرفتن محیط وقوع انحراف)های ایستا و کلی   شناسی گونه

اند و این امر   گونه رفتارها به کار گرفته رفتارها و معیارهای مشخص را جهت تفکیک این

ها و   بندی بدین معنا که این مطالعات تقسیم. ترین محدودیت این مطالعات است  مهم 

به رفتارهای انحرافی سازنده و  مانند تقسیم )های خود از رفتارهای انحرافی   بندی  طبقه

را بر مبنای وضعیت ( نحراف مثبت و منفی؛ ناق  هنجارها و ناق  ابرهنجارهامخرب؛ ا 

اند و نقش مهم   این رفتارهای مشهود صورت داده( منحرف یا غیر منحرف)اعتباری 

که  پژوهش حاضر با توجه به این اند که   اند را نادیده گرفته  محیطی که کارکنان در آن فعال

. ار داده سعی نمود این خلأ و شکاف را پوشش دهدقلمرو پژوهش را صنعت بیمه قر

همچنین تاکنون پژوهشی چه در داخل و چه در خارج از کشور به ارائه الگویی 
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از  تحقیق حاضر  بنابراین، . است پارادایمی از رفتارهای انحرافی مثبت کارکنان نپرداخته 

 .باشد  ارائه الگویی پارادایمی دارای نوآوری می و  لحاظ روا 

 

‌‌مبانی‌نظری‌.  

‌رفتارهای‌انحرافی.‌ - 

 محل هنجارهای و قواعد افراد آن در که را رفتارهایی از وسیعی طیف انحرافی رفتارهای

 افراد و سازمان به هایی  آسیب و پنهان و آشکار هزینه های و گذارند  پا می زیر را خود کار

 انحرافی رفتارهای بعلاوه(. 1019، 1کومی)گیرد   برمی در سازند،  می وارد آن به مربوط

 یا و سازمان و سلامتی نموده نق  را سازمانی هنجارهای که ارادی رفتار از است عبارت

 کارکنان زیرا باشد،  می ارادی کاری انحراف. کند  می تهدید را دو هر یا و کارکنانش

 برانگیخته انتظارات این نق  برای یا و ندارند هنجاری انتظارات با برای تطبیق ای  انگیزه

 را آنها سازمانی قوانین که است سازمانی، هنجارهایی هنجارهای از منظور .شوند  می

 که رفتاری همچنین هر .باشند  می مطرح کاری استانداردهای به عنوان و نموده تعریف

 پوشیدن مثلاً  .باشد  می سازمان نمودن تهدید ملاک، و نیست انحرافی کند نق  را هنجار

در زمره رفتارهای  و کند  وارد نمی آسیبی سازمانها به معمولاً سازمانی از فرم خارج لباو

 .(1019، 1کالبرت و همکاران)انحرافی قرار نمی گیرد 

، 9کورا و همکاران)بین انحراف منفی و مثبت یک مرز باریک وجود دارد بنابراین، 

ممکن است امری منفی باشد اگر به  به عنوان مثال، انتقاد از مدیر ارشد در جلسه ؛(1011

دلایل شخصی انجام شود، اما اگر مدیر ارشد عملکرد خوبی نداشته باشد و عملکرد 

شارما، ) شود  سازمان را پایین بیاورد، اعتراض کردن در جلسه، انحراف مثبت تلقی می

جام برای مدیریت ارشد این مهم است که تخلفاتی را که با اهداف محترمانه ان .(1010

ها نیز   سازمان (.1011، 0گالپرین)شده است را به رسمیت بشناسد و آنها را تصدیق نماید 

                                                                                                                     
1. Kumi 

2. Colbert et al 

3. Kura et al 

4. Galperin 
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های کارکنان که استانداردهای   باید برای گفتگو و مستند کردن در مورد رفتارها و نوآوری

مدیران سازمان  .(1010شارما، )کشند، از سیاست باز استفاده کنند   موجود را به چالش می

هایی که   اید این اطمینان را به کارکنان بدهند که در صورت به چالش کشیدن شیوهنیز ب

، 1دالینگ و گاتورز)وجود دارد  هایی   شود، حمایت  عملکرد سازمان می باعث کندی 

1017.) 

‌

‌رفتارهای‌انحرافی‌مثبت.‌ - 

 10اویل دهه های کاری از   بررسی ادبیات مربوط به حوزه رفتار انحرافی مثبت در محیط‌

 درک به کمک یبرا جذاب مفهوم کی ظهور نشانگرهای اخیر،   و بعد از آن در دهه

باشد   می یاجتماع دهیچیپ مشکلات جهت حل بالقوه یها حل  راهارائه  و تیماه

است که  گونهاصطلاح چتر کیمثبت  یانحرافرفتار (. 1014، 1هرینگتون و واندفلرت)

، یاصول یسازمان یها  مانند مخالفت  مرتبط با آن یاز رفتارها یشامل گروه متنوع

می  خلاق ای یعملکرد یو نافرمان یاجتماع ی فرا، رفتارهاصدای کارکنان، افشاگری

بر مبنای مطالعه مروری انجام شده توسط مرتنز و  عبارتی،  به(. 1014کیم و چوی، )باشد 

رهای هدفمندانه کارکنان در توان رفتا  رفتارهای انحرافی مثبت را می( 1011)همکاران 

های مرجع با روشی محترمانه و نیتی متفاوت از   جهت انحراف از هنجارهای گروه

 .انحراف منفی و مخرب دانست

 ایاصل نهفته است که آ نیو انحراف مثبت کارکنان در ا یانحراف منف نیب یتفاوت اساس

چه را  آن کارکنانمواقع،  یدر بعض .؟ریخ ایشود   یمحسوب م احترامنق  هنجار قابل 

ممکن  ند، امانمای  ینق  م بکند را  سازمان بیان میعملکرد استاندارد  یکه دفترچه راهنما

 ردیقرار گ یمورد بررس یسازمان دگاهینباشد که از د ینکته منف کیلزوماً  ایناست 

 .(1011مرتنز و همکاران، )

                                                                                                                     
1. Dahling & Gutworth 

2. Herington & Van de Fliert 
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کارمندان خود هستند و در عوض،  سوی نوآورانه از یها  حل راه ارائهها به دنبال   سازمان

 .گیرند  مناسبی نیز برای آنها در نظر می یها  پاداا نیکنند و همچن  یم یبانیآنها پشت از

 یبرا دیجد یها  حل  راهارائه طور فعال به دنبال  به دارای رفتار انحرافی مثبتکارمندان 

. (1010شارما، ) کنند  یها کمک م  سازمانیت خلاق رشدمشکلات مهم هستند و به 

منسوخ و ناکارآمد  یسازمان یندهایبا فرآ دارای رفتار انحرافی مثبتکارمندان  نیهمچن

 (.1011کوهن و ارلیچ، )سازگاری ندارند  ی قدیمیها  ستمیسازمان، ساختارها و س

منسوخ و  یسازمان یندهایخود را در برابر فرآ یکارمندان، آنها صدا ریبرخلاف سا

 تر  اثربخشکارآمدتر و   یتا اثبات کنند که سازمان برا دارندکنند و تلاا   یناکارآمد بلند م

 .(1011، 1تورنتون و راپ) دارد ازین رییبه تغشدن 

 (:1010شارما، )رفتارهای زیر تمایل دارند  کارمندان با انحراف مثبت به سمت

 یبه شکل یسازمان یضمن دور شدن از هنجارها ،نوآورانه در سازمان یها  مشارکت 

 .قابل احترام و پسندیده

 یسازمان یها  ستمیس کردن مؤثرتر و کارآمدتر یوضع موجود برا دنیبه چالش کش. 

 که از همان منابع استفاده  یدر حال یمشکلات سازمان ی حلبهتر برا یها  حل  راه افتنی

 .دیرو هست هروب روزانه یها  و با همان چالش دیکن یم

  یطیمح یها  تیو محدود اترییتغ با سازگاری جهتکمک به سازمان. 

 

‌شناسی‌پژوهش‌روش.‌ 

هدف از انجام این پژوهش ارائه مدلی جامع و کاربردی برای فهم فرایند رفتار انحرافی 

به  برای این منظور، پژوهش . نظران صنعت بیمه است مثبت با استفاده از نظر صاحب

دلیل استفاده . پردازی داده بنیاد انجام شده است از راهبرد نظریه با استفاده و  روا کیفی 

ترین آن سوال   گردد که مهم  به عوامل مختلفی بر می  شناسی خاص  محقق از یک روا

های افراد را به منظور   هرگاه پژوهشگر در نظر داشته باشد تجارب و دیدگاه. تحقیق است

                                                                                                                     
1. Thornton & Rupp 
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 .بنیاد شیوه مناسبی است کاوا قرار دهد، نظریه دادهبندی یک نظریه مورد   صورت

کنندگان در پژوهش   ساختاریافته با مشارکت ها به صورت مصاحبه نیمه گردآوری داده

پژوهش شامل کلیه کارشناسان و مدیران صنعت بیمه در شهر  جامعه آماری  .انجام شد

تهران است که در بازه زمانی پژوهش در صنعت بیمه مشغول به کار بوده و حداقل دارای 

 از کنندگان  مشارکت انتخابپژوهش  این در. سال سابقه کار در این صنعت باشند 10

 زمانی تا کنندگان  مشارکت انتخاب گسترا گیری، نمونه ابتدای از بلکه نبود، میسر ابتدا

 شدن اضافه آن، از پس که ای  مرحله یعنی حاصل شد؛ نظری اشباع  که یافت ادامه

 که حاصل شد طمینانا و نداشت همراه به را جدیدی معنای دیگر، ای  کننده  مشارکت

 پژوهش در .دهد می پوشش را مطالعه مورد حوزه کامل طور به  آمده دست به اطلاعات

 (.1010، 1کوربین)گردید  مشخص نظری اشباع قاعده طبق گیری،  نمونه حاضر کفایت

 .شد مشاهده مصاحبه 11 انجام با ها  داده اشباع

 
‌های‌بیمه‌‌شرکت‌. جدول‌

 فراوانی شرکت بیمه

 1 ایران

 9 ما

 1 دی

 1 سازان حافظ  آتیه

 1 میهن

 1 مرکزی

 1 معلم

‌

‌ 

                                                                                                                     
1. Corbin 
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‌‌شوندگان‌‌‌سمت‌مصاحبه‌. جدول‌

 فراوانی ها  سمت

 9 مدیر منابع انسانی

 2 معاون منابع انسانی

 1 رییس اداره کارگزینی

 1 رییس اداره رفاه

 1 معاون توسعه منابع انسانی

 1 معاونت آموزا

 1 مدیر امور اداری

 

 البته، این. گردیده است استفاده بندی  زاویه راهبرد از اعتباربخشی جهت پژوهش این در

 در. شد استفاده 1پژوهشگر بندی  زاویه از پژوهش این در که دارد مختلفی انواع راهبرد

 گران  تحلیل و پژوهشگران از ها  یافته بازنگری و بررسی جهت پژوهشگر راهبرد نوع این

 نفر 1 و دانشگاه علمی هیأت اعضای نفر 9 از پژوهش این در که  گیرد  می کمک متعدد

 اصلی و فرعی کدهای که صورت بدین. شد گرفته کمک کدها تأیید برای شغلی خبره

 در همگرایی آنها نظرات نقطه اعمال از پس و گرفت قرار آنها اختیار در احصاء شده

( شاخص ثبات)از پایایی بازآزمون ها نیز   برای آزمون پایایی مصاحبه .گردید حاصل نتایج

در پژوهش حاضر جهت محاسبه . شده استو روا توافق درون موضوعی استفاده 

دو  و هر کدام  مصاحبه انتخاب  9های انجام گرفته، تعداد   پایایی بازآزمون از بین مصاحبه

تعداد کل کدها در . اند  روزه توسط پژوهشگر کدگذاری شده 12بار در یک فاصله زمانی 

 11در این دو زمان برابر ، تعداد کل توافقات بین کدها 02روزه برابر  12دو فاصله زمانی 

های   پایایی بازآزمون مصاحبه. باشد  می 7و تعداد کل عدم توافقات در این دو زمان برابر 

با توجه به . درصد به دست آمد 40برابر   انجام گرفته در این تحقیق با استفاده از فرمول

یت اعتماد ، قابل(1111، 1کواله)درصد است  10این که این میزان پایایی بیشتر از 

                                                                                                                     
1  . Investigator Triangulation 

2. Kvale 
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جهت محاسبه پایایی مصاحبه با روا توافق درون ‌.باشد  ها مورد تأیید می  کدگذاری

، از یک دانشجوی مقطع دکتری مدیریت رفتاری (ارزیاب)موضوعی دو کدگذار 

محقق به . در پژوهش مشارکت نماید( کدگذار)به عنوان همکار پژوهش  درخواست شد 

تعداد کل کدها که . مصاحبه را کدگذاری کرده است همراه این همکار پژوهش، تعداد سه

، تعداد کل توافقات بین این کدها 01برابر  توسط محقق و همکار تحقیق به ثبت رسیده 

پایایی بین کدگذاران برای . است 9و تعداد کل عدم توافقات بین این کدها برابر  19

درصد به دست آمد  19ل برابر های انجام گرفته در این تحقیق با استفاده از فرمو  مصاحبه

، قابلیت اعتماد (1111کواله،  )درصد است  10بیشتر از  که با توجه به این که 

میزان پایایی تحلیل مصاحبه کنونی  توان ادعا کرد   ها مورد تأیید است و می  کدگذاری

  .مناسب است

 

‌های‌پژوهش‌یافته.‌ 
 و  گردیده آوری  جمع خبرگان با چهره به چهره مصاحبه طریق از ها  داده حاضر پژوهش در

شده  استفاده ها  داده آوری  جمع ابزار ترین  به عنوان اصلی نیز ساختاریافته  نیمه مصاحبه از

خود  کاری حوزه در که است افرادی با مصاحبه خبرگان، با مصاحبه از منظور .است

 با نظری گیری  نمونه روا اساو بر تحقیق این در .هستند آگاه و معروف تأثیرگذار،

لازم  تجربه و از دانش امور بیمه و سازمانی آن در زمینه که  شده مصاحبه خبرگانی

 مورد  بازخورد اخذ و کدگذاری، اصلاح برای و یادداشت ها  مصاحبه تمام .برخوردار بودند

مرحله  تا ها  داده آوری  جمع و شده مصاحبه نفر 11 با مجموع در .اند  گرفته قرار برداری بهره

 ادامه نبود، فراهم دیگری جدید های  داده به دستیابی امکان که جایی تا ها  مقوله نظری اشباع

 .ه استیافت

‌

‌باز‌کدگذاری.‌ - 
 فرآیند ها،  مصاحبه اتمام از پس .است باز کدگذاری از استفاده پژوهش تحلیل از بخشی

 و خبرگان از نفر 11 با انجام شده های  کدهای مصاحبه .شود  آغاز می باز کدگذاری
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 انضمام به کدهای مشترک این بعد؛ مرحله در و  استخراج باز کدگذاری طی متخصصان

 بندی  طبقه برای .شدند مشخص نهایی کدهای به عنوان پژوهشگر دید از بااهمیت کدهای

 خام های  داده و خورده برچسب تفکیک از بعد مفهوم، هر باید ها  مقوله مفاهیم بین دقیق

در  .شوند سازی  مفهوم ای  زمینه های و یادداشت ها  مصاحبه متن دقیق بررسی به وسیله

کد به عنوان کدهای  191نفر از خبرگان صنعت بیمه،  11مرحله اول پس از مصاحبه با 

 .اولیه استخراج گردید

 
‌ای‌از‌احصاء‌کدهای‌اولیه‌نمونه.‌ جدول‌

 نکات کلیدی نشانگرها کد

 یهنجارها با روشنق  

 متفاوت یتیمحترمانه و ن
A1B1 

 کیمثبت باشد،  تیو با ن یخارج از هنجار که چالش یبه رفتارها

 .مییگو یمثبت م یرفتار انحراف

 A1B2 یسازمان یریپذ جامعه

است که  یسازمان یریموضوعات، موضوع جامعه پذ نیاز مهمتر یکی

 نیینوع و نگاه سازمان نسبت به مسائل را تب ندیفرآ نیتوان در ا  یم

 .کرد

 A5B4 سبک رهبری

در صورت عدم شایستگی سرپرستان واحدها، کارکنان اجازه دارند 

زیرا انتقادات آنها را از سر دلسوزی می دانم و حتما . که انتقاد کنند

 .دهیم مورد بررسی قرار می

از  یتیجو حما جادیا

خلاقانه و  یرفتارها

 نوآورانه

A1B5 

 یاز راهکارها یکیخلاقانه و نوآورانه  یاز رفتارها یتیجو حما جادیا

 یدیهم مهم و کل یلیمثبت است که خ یانحراف یرفتارها تیریمد

 .در حرف ساده اما در عمل دشوار است. است

 های پژوهش  یافته :منبع

‌

‌محوری‌کدگذاری.‌ - 

 یکدیگر با آنها مشخصات و ابعاد به توجه با را ها  زیرمقوله و ها  مقوله محوری، کدگذاری

 و استراوو تحلیلی ابزار از یکدیگر با ها  مقوله نحوه ارتباط کشف برای .سازد  می مرتبط

باشد   می پیامدها و ها  العمل  ها، عکس  عمل شرایط، شامل شد که استفاده (1114)کوربین 

 (.1910محمدپور، )
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 علیّ شرایط.‌ -  

 پدیده یک با مرتبط مسائل و ها  موقعیت که باشند  می رویدادهایی علّی شرایط مدل این در

 خاصی های  روا به چگونه و چرا ها  گروه و که افراد کنند  می تشریح و کرده ایجاد را

  (.1114 کوربین، و استراوو) دهند  می پاسخ
 

‌‌یعلّ‌طیمرتبط‌با‌شرا‌میها‌و‌مفاه‌مقوله‌. ‌جدول
 اصلی مفاهیم فرعی مقوله کلی مقوله

 

 

 

 

 

 

 

 

 علّی شرایط

 

 عوامل مدیریتی

 

 سبک رهبری تحول آفرین

 رهبری فداکارانه

 گری سازمانی  مربی

 سبک مدیریتی جهادی

 یعوامل سازمان

 سکوت سازمانی

 سرمایه اجتماعی در سازمان

 فرهنگ سازمانی

 جو سازمانی

 سازمانشرایط کاری در 

 حمایت سازمانی

 نظام تنبیه و پاداا سازمانی

 جامعه پذیری سازمانی

 عدالت سازمانی

 رضایت شغلی

 تعلق و پایبندی سازمانی

 سیاست ها و خط مشی های سازمان

 اعتماد سازمانی

 تعهد سازمانی

 استرو شغلی

 ماهیت شغل

 غیررسمیسیستم های کنترل رسمی و 

 های پژوهش  یافته :منبع‌‌‌
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 ای‌زمینه شرایط.‌ -    

توسعه مدیریت رفتارهای  تحقق آنها بدون که است عواملی شامل ای زمینه های ویژگی

 و کنترل اداره، جهت راهبردها آن در که  خاصی شرایط  نیست و پذیر  انحرافی مثبت امکان

 (.1910محمدپور، )کنند   می فراهم گیرد را  می صورت پدیده به پاسخ

 
‌‌ی‌ا‌نهیزم‌طیمرتبط‌با‌شرا‌میها‌و‌مفاه‌مقوله‌.5جدول‌

 اصلی مفاهیم فرعی مقوله کلی مقوله

 عوامل محیطی زمینه ای شرایط
 محدودیت های فرهنگی و ارزشی

 ویژگی های محیطی

 های پژوهش  یافته :منبع

‌

 گر‌‌مداخله شرایط.‌5- 

راهبردها  محدودکننده یا گر  تسهیل به عنوان شرایطی است که شامل گر  مداخله شرایط

 (.1910محمدپور، )کنند   می عمل
 

‌‌گر‌مداخله‌طیمرتبط‌با‌شرا‌میها‌و‌مفاه‌مقوله‌.6جدول‌

 اصلی مفاهیم فرعی مقوله کلی مقوله

 گر  مداخله شرایط

 فردی و شخصیتیعوامل 

 نوع نگاه و تفکر کارمندان

 کارمندانسوابق خانوادگی 

 خوشبینی شخصیتی

 درستکار بودن

 میل به موفقیت گرایی

 افراد با شخصیت باوجدان

 سوابق کاری قبلی افراد

اهمیت رفتارهای انحرافی مثبت از 
 دیدگاه سازمان

اهمیت رفتارهای انحرافی مثبت در 
 ارتقای جایگاه سازمانی

اهمیت رفتارهای انحرافی مثبت در 
 عملکرد سازمانی بهبود

 های پژوهش  یافته :منبع
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 محوری مقوله.‌6-  

 تمام که است فرایندی محور و اساو که شود  می گفته ای  پدیده یا ایده به  پدیده محوری

 (.1910محمدپور، )شود   می ربط داده آن به دیگر اصلی های  مقوله
 

‌‌محوری با‌مقوله مرتبط مفاهیم و ها‌مقوله.‌7جدول‌

 اصلی مفاهیم فرعی مقوله کلی مقوله

 مقوله محوری  

 رفتارهای کاری خلاقانه و نوآورانه
 رفتارهای کاری خلاقانه

 رفتارهای کاری نوآورانه

نق  محترمانه و با انگیزه درست 

 سازمان و قوانین هنجارها

 نق  محترمانه هنجارهای سازمان

نق  محترمانه و با انگیزه درست 

 سازمان قوانین

 رفتارهای شهروندی سازمانی
 نوع دوستی

 یشناس فهیوظ

 نقد منصفانه مدیران و سازمان
 نقد منصفانه مدیران

 نقد منصفانه سازمان

 افشاگری 

 افشای اقدامات غیرقانونی

 افشای تخلفات همکاران

 افشای تخلفات غیر اخلاقی

 افشای تخلفات غیرشرعی

 های پژوهش  یافته :منبع

 

 راهبردها.‌7- 

ها و   راهبردها مبتنی بر کنش. آیند  اقدامات یا تعاملات ویژه که از پدیده اصلی بدست می

 و استراوو)باشند   هایی جهت کنترل، اداره و برخورد با پدیده مورد نظر می  واکنش

 (.1114کوربین، 
‌ 
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‌‌با‌راهبردها مرتبط مفاهیم و ها‌مقوله.‌8جدول‌

 مقوله

 کلی
 اصلی مفاهیم فرعی مقوله

 راهبردها

برگزاری مجموعه 
 ها و جلسات نشست

 ها مشارکت صنعت در سمینارها و همایش

 های مختلف در حوزه تبیین رفتارهای انحرافی مثبت اندازی کارگروه راه

 برگزاری مجموعه جلسات متعدد درون و برون گروهی

اعتمادسازی در 
 سازمان

 لازم در جهت حمایت از رفتارهای انحرافی مثبتهای  تدوین دستورالعمل

 حمایت مدیران ارشد از رفتارهای انحرافی مثبت

 بین مدیران و کارمندان در خصوص این رفتارها ایجاد اعتماد دو طرفه 

 های اجرایی حمایت در عمل از رفتارهای انحرافی مثبت در دستورالعمل

حمایت از رفتارهای 
 نوآورانهخلاقانه و 

 توسعه فضا و جو حمایت از افراد خلاق و نوآور در سراسر سازمان

 تدوین کارگروه های درون سازمانی به منظور افزایش خلاقیت و نوآوری

 افراد خلاق و نوآور به انجام رفتارهای انحرافی مثبت تشویق 

ریزی برای  برنامه
حذف رفتارهای 
 انحرافی منفی

 اجرایی در خصوص تقویت رفتارهای انحرافی مثبتاقدامات 

 ریزی در خصوص شناسایی و حذف رفتارهای انحرافی منفی برنامه

طراحی نظام 
پذیری سازمانی  جامعه

 اثربخش

 آشناکردن کارمندان جدیدالورود با رفتارهای انحرافی مثبت

 مثبتمدیریت رفتارهای انحرافی  کارمندان جدیدالورود جهت  آموزا 

طراحی یک سازمان 
 عدالت محور

 برخورد عادلانه با افراد دارای رفتارهای انحرافی مثبت

 در نظر گرفتن ابعاد سه گانه عدالت در خصوص رفتارهای انحرافی مثبت

بهبود و بازنگری 
 شغلی رضایت میزان

 بهبود میزان رضایت شغلی کارمندان در سراسر سازمان

 رضایت شغلیبازنگری معیارهای 

بکارگیری رهبران 
 تحول گرا

 شناسایی رهبران و مدیران برخوردار از رفتارهای انحرافی مثبت

 توسعه رفتارهای تحول گرا در میان مدیران و رهبران

  های پژوهش  یافته :منبع
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 پیامدها.‌8-  

 .  گردند  پدیدار میها هستند و نتایجی که بر اثر راهبردها   ها و واکنش  پیامدها حاصل کنش
‌

 ‌با‌پیامدها مرتبط مفاهیم و ها‌مقوله.‌9جدول‌

 اصلی مفاهیم فرعی مقوله کلی مقوله

 پیامدها 

ترغیب به انجام رفتارهای 
 انحرافی مثبت

 آگاهی کارکنان در خصوص پیامدهای مثبت این رفتارها

 امیدواری به نتایج رفتارهای انحرافی مثبت

 انجام رفتارهای استثنایی مثبت در سازمانتمایل افراد به 

 رشد خلاقیت و نوآوری
 به طرز اثربخش های غیرمعمول  راه انجام بیشتر کارهای سازمان از 

 گیری جو حمایتی از رشد و خلاقیت در سازمان شکل

 تقویت سرمایه اجتماعی
 انحرافی مثبترفتارهای  افزایش اعتماد متقابل مدیران و کارمندان درباره 

 گیری فضای اعتماد و دوستانه در سراسر سازمان شکل

تبیین روشن و شفاف 
 ها و وظایف نقش

 تعیین انتظارات افراد در خصوص وظایف خود در سازمان

 هماهنگی بیشتر کارمندان با وظایف خود جهت انجام این گونه رفتارها

 خصوص رشد سازمان در آیندهامیدواری افراد در  بهبود نشاط و امیدواری 

 ها در خصوص رشد و تعالی سازمان ها و استرو کاهش اضطراب سلامت عمومی افزایش 

 ارتقای جایگاه سازمان

 بهبود عملکرد شغلی افراد

 وری بهبود شاخص بهره

 شکل گیری فضای رقابتی در سراسر سازمان

 رفتارهای انحرافی مثبت چابک شدن ساختارهای سازمانی با حاکمیت 

 های پژوهش  یافته :منبع
 

 کدگذاری‌انتخابی.‌9- 

ای که همان نظریه   ها به تحلیل پرداخته و آنها را در قالب نظریه  پژوهشگر در عمق داده

در این  . کند  ارائه می  داده بنیاد است و هدف اصلی پژوهش برای درک موقعیت بوده

در  ای، سایر مقولات حول مقوله محوری   محوری یا هستهفرآیند، پس از تعیین مقوله 

این الگو که در واقع همان نظریه داده بنیاد یا . شود  قالب یک الگوی پارادایمی ترسیم می

ها است باید دارای سه بعد شرایط، تعاملات و پیامدها باشد   نظریه مبتنی بر داده

 .ه شرح شکل زیر استتحقیق ب این پارادایمی الگوی(. 1910محمدپور، )
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 امدهایپ
 یانحراف یبه انجام رفتارها بیترغ

 مثبت

افراد در سازمان در خصوص  یآگاه

 رفتارها نیمثبت ا یامدهایپ

یانحراف یرفتارها جیشدن به نتا دواریام 

 مثبت

ییاستثنا یافراد به انجام رفتارها لیتما 

 مثبت در سازمان

 یو نوآور تیرشد خلاق

یراه ها قیکارها از طر شتریانجام ب 

 در سازمان رمعمولیغ

از رشد و  یتیجو حما یریشکل گ

 در سازمان تیخلاق

 یاجتماع هیسرما تیتقو

و  رانیمد نیاعتماد دو طرفه در ب شیافزا

 کارمندان

اعتماد و دوستانه در  یفضا یریشکل گ

 سراسر سازمان

 فیروشن و شفاف نقش ها و وظا نییتب

 مشخص شدن انتظارات افراد در خصوص

 خود در سازمان فیوظا

خود  فیکارمندان با وظا شتریب یهماهنگ 

 در سازمان یدواریبهبود نشاط و ام

افراد در خصوص رشد سازمان  یدواریام

 ندهیدر آ

 یسطح سلامت عموم شیافزا

 کاهش اضطراب ها و استرس ها در

 سازمان یخصوص رشد و تعال

 سازمان گاهیجا یارتقا

افراد یبهبود عملکرد شغل 

یبهبود شاخص بهره ور 

در سراسر  یرقابت یفضا یریشکل گ

 سازمان

یسازمان یچابک شدن ساختارها  

مقولههههههه‌

‌یمحور
  رفتاره   ای

کاری خلاقانه 

 و نوآورانه

          نق

محترمانه و ب ا 

انگیزه درست 

هنجاره    ا و 

 سازمانقوانین 

  رفتاره   ای

ش     هروندی 

 سازمانی

  نقد منصفانه

م      دیران و 

 سازمان

 افشاگری 

 

‌راهبردها
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌و‌جلسات‌مجموعه‌نشست‌یبرگزار

هاشیو هما نارهایمشارکت صنعت در سم               
مختلف  یکارگروه ها یراه انداز                          
ی   مجموعه جلسات متعدد درون و برون گروه یبرگزار 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌در‌سازمان‌یاعتمادساز
مثبت یانحراف یاز رفتارها تیلازم در حما یدستورالعمل ها نیتدو 
مثبت یانحراف یارشد از رفتارها رانیمد تیحما 
و کارمندان  رانیمد نیاعتماد دو طرفه در ب ایجاد 
ییاجرا یدستورالعمل ها قیدر عمل از طر تیحما  
خلاقانه‌و‌نوآورانه‌یاز‌رفتارها‌تیحما‌
از افراد خلاق و نوآور  تیتوسعه فضا و جو حما 
یو نوآور تیخلاق شیبه منظور افزا یدرون سازمان یکارگروه ها نیتدو 
به افراد خلاق و نوآور  یقیدادن پاداا و تشو 

‌یمنف‌یانحراف‌یدر‌جهت‌حذف‌رفتارها‌یزیر‌برنامه
مثبت یانحراف یرفتارها تیدر خصوص تقو ییاقدامات اجرا 
یمنف یانحراف یو حذف رفتارها ییدر خصوص شناسا یزیر برنامه 

‌اثربخش‌یسازمان‌یرینظام‌جامعه‌پذ‌یطراح
مثبت یانحراف یبا رفتارها دالورودیآشناکردن کارمندان جد 
 تیریدر خصوص نحوه مد دالورودیکارمندان جدآموزا به 

 مثبت یانحراف یرفتارها
‌سازمان‌عدالت‌محور‌کی‌یطراح
مثبت یانحراف یرفتارها یبرخورد عادلانه با افراد دارا 
یدر نظر گرفتن ابعاد سه گانه عدالت در خصوص رفتارها 

 مثبت یانحراف
‌یشغل‌تیسطح‌رضا‌شیافزا
کارمندان در سراسر سازمان یشغل تیرضا زانیبهبود م 
یشغل تیرضا یارهایمع یبازنگر 

 گرا‌رهبران‌تحول‌یریبكارگ
مثبت یانحراف یبرخوردار از رفتارها رانیرهبران و مد ییشناسا             
و رهبران رانیمد انیتحول گرا در م یتوسعه رفتارها 
 

 

‌گر‌مداخله‌طیشرا
 باوجدان تیافراد با شخص ‌ عوامل‌فردی‌و‌شخصیتی‌

   نوع نگاه و تفکر کارمندان                                                                 ‌ افراد یسوابق کاری قبل 

   کارمندان یسوابق خانوادگ ‌ 
 سازمان‌از‌دیدگاهمثبت‌‌یانحراف‌یرفتارها‌تیاهم‌ یتیشخص ینیخوشب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 
 درستکار بودن ‌  یمثبت در بهبود عملکرد سازمان یانحراف یرفتارها اهمیت 

 ییگرا تیبه موفق لیم ‌  یسازمان گاهیجا یمثبت در ارتقا یانحراف یرفتارها اهمیت 

 
 

 یتیریعوامل‌مد

  سبک رهبری تحول

 آفرین

 رهبری فداکارانه 

 گری سازمانیمربی 

  سبک مدیریتی

 جهادی
 

 یعوامل‌سازمان

 سکوت سازمانی 

  سرمایه اجتماعی در

 سازمان

 فرهنگ سازمانی 

 جو سازمانی 

  شرایط کاری در

 سازمان

 حمایت سازمانی 

  نظام تنبیه و پاداا

 سازمانی

  جامعه پذیری

 سازمانی

 عدالت سازمانی 

 رضایت شغلی 

  تعلق و پایبندی

 سازمانی

 ها و خط  سیاست

 های سازمان مشی

 اعتماد سازمانی 

 تعهد سازمانی 

 استرو شغلی 

 ماهیت شغل 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

 شرایط علی

 

‌امدهایپ
‌یانحرافه‌‌یبه‌انجام‌رفتارهها‌‌بیترغ

‌مثبت
افراد در سازمان در خص وص  یآگاه

 رفتارها نیمثبت ا یامدهایپ

یرفتاره  ا جیش  دن ب  ه نت  ا دواری  ام 

 مثبت یانحراف

یاف  راد ب  ه انج  ام رفتاره  ا لی  تما 
 مثبت در سازمان ییاستثنا

‌یو‌نوآور‌تیرشد‌خلاق

یراه ه ا قی کارها از طر شتریانجام ب 
 در سازمان رمعمولیغ

از رش د و  یتیجو حم ا یریشکل گ

 در سازمان تیخلاق

‌یاجتماع‌هیسرما‌تیتقو
نیاعتم  اد دو طرف  ه در ب   شیاف  زا 

 و کارمندان رانیمد

اعتماد و دوس تانه  یفضا یریشکل گ

 در سراسر سازمان

روشهن‌و‌شهفاف‌نقهش‌هها‌و‌‌‌‌‌‌نییتب

‌فیوظا

 مش  خص ش  دن انتظ  ارات اف  راد در
 خود در سازمان فیخصوص وظا

فیکارمندان ب ا وظ ا شتریب یهماهنگ 

 خود 

‌در‌سازمان‌یدواریبهبود‌نشاط‌و‌ام
اف  راد در خص  وص رش  د  یدواری  ام

 ندهیسازمان در آ

‌یسطح‌سلامت‌عموم‌شیافزا
 کاهش اضطراب ها و استرو ه ا در

 سازمان یرشد و تعالخصوص 

‌سازمان‌گاهیجا‌یارتقا

افراد یبهبود عملکرد شغل 
یبهبود شاخص بهره ور 

در سراس ر  یرقابت یفضا یریشکل گ

 سازمان

یسازمان یچابک شدن ساختارها  

‌ای‌زمینه‌طیشرا

‌یطیعوامل‌مح
 یو ارزش یفرهنگ یها تیمحدود 

 یطیمح یها یژگیو 
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 مناسب عوامل موثر در مدیریت نیتر از مهم یکی :تأثیر‌شرایط‌علی‌بر‌مقوله‌محوری 

افراد در  موجود در سازمان است که به نحوه اداره  یمثبت، سبک رهبر یانحراف یرفتارها

ارائه  یدر مورد انواع سبک رهبر یادیز یها  هینظر ریاخ یها  در سال .سازمان اشاره دارد

در رشد  یادیز ریتأث است که  نیآفر تحول یها، سبک رهبر  سبک نیاز ا یکیکه   شده

 یاز عناصر مهم سبک رهبر یکی .مثبت دارد یانحراف یچون رفتارها یمیمفاه

خود را به  یروهایرهبر ن کیشود   یاست که باعث م یبخش  الهام زهیانگ ن،یآفر  تحول

 گرید یکدر سازمان نیز ی یاجتماع هیسرما . نماید بیترغ یمثبت فراسازمان یانجام کارها

 توسط کارمندسازمان  یها  ها و نرم  اقدامات مثبت فراتر از ارزا در انجام عوامل موثراز 

به . به یکدیگر است متقابل اعضای سازمان  منظور از سرمایه اجتماعی نیز اعتماد . است

بیشتر  بیشتر باشد، رفتارهای انحرافی مثبت مثل رفتارهای شهروندی  هر میزان این اعتماد 

 است در این زمینه عوامل موثر نیتر ماز مه ی دیگرکی یعامل فرهنگ سازمان. خواهد شد

به نحوی که همه بتوانند به راحتی و . رهنگ سازمانی نقدگرایی استمصادیق آن، ف از  که 

توانند رشد   در این صورت است که افراد می. ها یکدیگر را نقد کنند  در چارچوب ارزا

عامل مهم دیگر جو سازمان است که به افراد  .از خود بروز دهند نموده و رفتارهای مثبتی 

مضرترین نوع جو . تارهای کاری روزانه عمل کننددهد تا فراتر از رف  اجازه آن را می

دارند و   کارانه است که افراد برای رشد سازمان قدم بر نمی سازمانی، جو سازمانی محافظه

ای که سازمان   گونه به. گری نیز در سازمان خیلی مهم است  نقش مربی. پذیر نیستند ریسک

در واقع . خوبی داشته باشد مربی برای آموزا انواع رفتارهای درست به کارمندان خود 

دهد و سازمان را در مسیر   گری مستقیماً انجام رفتارهای مثبت را آموزا می  مربی

 .دهد  گونه رفتارها قرار می  این

‌محوریأت ‌مقوله ‌راهبردها‌ثیر در جهت تقویت و مهم  هیاول یاز راهکارها یکی :بر

و  یها و جلسات مل  مجموعه نشست یبرگزار مه،یمثبت در صنعت ب یانحراف یرفتارها

در سازمان  یاعتمادساز یگام بعد. استمفهوم  نیاثرات ا تبیین مناسب  با هدف یداخل

 تیریمد یمثبت به خوب یانحراف یرفتارها وقت چیاعتماد نباشد ه کهی در صورت. است
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از دیگر  یکیخلاقانه و نوآورانه  یاز رفتارها یتیجو حما جادیا. کنند  ینم پیدا و رشد

 .مثبت است یانحراف یرفتارها تیریمدبرای  یدیمهم و کل  یلیخ یراهکارها

تواند   است که می ترین موضوعات در این زمینه  یکی دیگر از مهم  پذیری سازمانی  جامعه 

توان   پذیری سازمانی می در جامعه. نگاه سازمان نسبت به مسائل کمک نماید نوع  به تبیین 

را برای کارمندان تببین نمود و مصادیق خوب و بد رفتارهای انحرافی را  ها  تمامی ارزا

با  همچنین. توضیح داد تا نگاه کارمند یک نگاه صفر و صد به انواع رفتارها نباشد 

های منفی و بدبینانه نسبت به   گیری نگرا  توان از شکل  پذیری درست می  جامعه

 .رفتارهای انحرافی مثبت جلوگیری کرد

است که  ییامدهایپ نیتر از مهم یکی یو نوآور تیرشد خلاق‌:بر‌پیامدها‌ثیر‌راهبردهاأت

در صورت حذف همچنین  .دهد میمثبت رخ  یانحراف یرفتارها تیریدر صورت مد

مثبت شکل  یانحراف یرفتارها یدر جهت اجرا یدواریام یفضا ،یمنف یرفتارها

 تیسطح رضا شیرفتارها، افزا گونهنیا تیریمهم جهت مد یاز راهکارها یکی. ردیگ  یم

بوده  بندتریدارند به شغل خود پا ییبالا یشغل تیکه رضا یافراد. در سازمان است یشغل

نکته مهم  .دنکن  یم تیحما رد،یگ میمثبت شکل  یکه در آن رفتارها ییاز فضا و قطعاً

 هیسرماارتقای و کارکنان باعث  رانیمد نیب یساز اعتماد .ی استاعتمادساز بعدی

 یرفتارها به انجامافراد  افزایش اشتیاقباعث  یاجتماع هیرشد سرما وشود   یم یاجتماع

 .گردد میمثبت 

 

‌بندی‌و‌پیشنهادها‌‌جمع.‌5
تر،   یقو یعملکرد یریگ  و جهت یریپذ  عدم تمرکز، انعطاف یفشارها برا لیبه دل امروزه

نقش  تا خود را افزایش دهند یور  بهره عمل نموده و تر قانه  کارکنان خلا  رود   یانتظار م

  این انتظارت اما برآورده کردن .داشته باشند سازمان  یعملکرد و بقا بیشتری در بهبود 

به   ییها روا اسازمان ب یررسمیغ نیقوان ایاز هنجارها   با انحراف توسط کارکنان بعضاً

 .تعبیر شده است مثبتبه انحراف  از آنگردد که  ممکن می آن  ینفع گروه مرجع و اعضا
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بیشتر تحقیقات در این بین، . مخرب باشند یاسازنده و  توانند   رفتارهای انحرافی میزیرا، 

رفتار ارادی در ) مثبتوجود اهمیت انحرافات  و با بودهانحرافات مخرب  معطوف به

به ایجاد مزیت  هک منابع مهمی برای نوآوری و کارآفرینی عنوان بهجهت نق  هنجارها 

لذا، تحقیق حاضر . ، تحقیقات کمی در این زمینه انجام شده است(نماید میرقابتی کمک 

توان در موارد ذیل خلاصه   را می  حاصله با محوریت انحرافات مثبت انجام شده و نتایج 

 :نمود

نگاه فرایندی به رفتار انحرافی مثبت و تلاا در جهت دیدن همه جوانب موضوع . 1 

ها و   شناسایی مؤلفه های بیمه را در   شرکت به تدوین مدلی بیانجامد که  ای که   گونه به

 .های رفتار انحرافی مثبت کمک نماید  شاخص

ای که   گونه های رفتار انحرافی مثبت در صنعت بیمه به  ها و شاخص  شناسایی مؤلفه. 1 

 .تر گردد  های پنهان موضوع شفاف  جنبه

همانگونه که در بیان . هت ارائه مدل رفتار انحرافی مثبت در صنعت بیمهتلاا در ج. 9 

مساله اشاره گردید تاکنون تحقیقاتی در زمینه طراحی الگوی رفتار انحرافی صورت 

پذیرفته است اما تحقیقی طراحی الگوی رفتار انحرافی مثبت را به خصوص در صنعت 

 .بیمه مورد پژوهش قرار نداده است

به ارتباط هر چه بیشتر و  تواند  بر کشف و فهم موضوع می تحقیق علاوه ربردی نگاه کا. 0 

 .منجر به حل مساله سازمانی گردد بهتر دانشگاه و صنعت کمک نماید و 

بر مطالب مطروحه، تعریف جدید و جامعی از رفتار انحرافی مثبت کارکنان ارائه  علاوه. 2 

 . ود نداردکه مشابه آن در سایر تحقیقات وج گردیده 

چه در این  به مانند آن رفتارهای انحرافی مثبت کارکنان  همچنین، هرچند بررسی جامع 

از نوع روابط    ای پراکنده و صرفاً تحقیقات   ، پیش از این سابقه ندارد  پژوهش انجام شده

های حاصل از پژوهش حاضر   علت و معلولی صورت پذیرفته، با این حال برخی از مؤلفه

 :با نتایج سایر مطالعات مرتبط مقایسه شده است دامه در ا
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‌(پدیده‌محوری)‌گرید‌یها‌پژوهش‌با‌پژوهش‌جینتا‌سهیمقا.‌1 جدول‌

 نتایج پژوهش (سال( )محققین)محقق  (پدیده محوری)نتایج پژوهش حاضر 

 رفتارهای کاری خلاقانه

 رفتارهای کاری نوآورانه

 نق  محترمانه هنجارهای سازمان

محترمانه و با انگیزه درست قوانین نق  

 سازمان

 نوع دوستی

 شناسی وظیفه

 نقد منصفانه مدیران

 نقد منصفانه سازمان

 افشای اقدامات غیرقانونی

 افشای تخلفات همکاران

 افشای تخلفات غیر اخلاقی

 افشای تخلفات غیرشرعی

 (1014)کیم و چوی 

فرآیندهای خلاقانه و نوآورانه، 

وضعیت  انحراف از هنجارها و

موجود، بی اعتنایی به هنجارهای 

مهم گروه، افشاگری، رفتارهای فرا 

 اجتماعی

 (1011)کوهن و الریچ 
رفتار داوطلبانه با هدف بهبود رفاه 

 یک سازمان، نق  هنجارهای مهم

 (1011)مرتنز و همکاران 

فاصله از هنجارهای گروهی با 

روشهای پسندیده، انتقاد از مدیران 

 ناشایست

 (1010)شارما 

بی اعتنایی به هنجارهای سازمانی، 

مشارکتهای نوآورانه در سازمان، 

یافتن راه حل های بهتر برای 

مشکلات سازمانی، کمک به سازمان 

جهت سازگاری با تغییرات و 

 محدودیت های محیطی

هرینگتون و واندفلرت 

(1014) 

استراتژی کاربردی برای شناسایی و 

عاده استثنایی ارتقاء عملکرد فوق ال

جهت حل مسائل و مشکلات 

 سازمان

 (1011)تورنتون و راپ 
بلند کردن صدا در برتبر فرآیندهای 

 سازمانی منسوخ و ناکارآمد

 های پژوهش  یافته :منبع
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‌(شرایط‌علی)‌گرید‌یها‌پژوهش‌با‌پژوهش‌جینتا‌سهیمقا.‌  جدول‌

 نتایج پژوهش (سال)( محققین)محقق  (شرایط علی)نتایج پژوهش حاضر 

 سبک رهبری تحول آفرین

 رهبری فداکارانه

 گری سازمانی مربی

 سبک مدیریتی جهادی

 سکوت سازمانی

 سرمایه اجتماعی در سازمان

 فرهنگ سازمانی

 جو سازمانی

 شرایط کاری در سازمان

 حمایت سازمانی

 نظام تنبیه و پاداا سازمانی

 پذیری سازمانی جامعه

 عدالت سازمانی

 شغلیرضایت 

 تعلق و پایبندی سازمانی

 های سازمان ها و خط مشی سیاست

 اعتماد سازمانی

 تعهد سازمانی

 استرو شغلی

 ماهیت شغل

های کنترل رسمی و  سیستم

 غیررسمی

 (1004)عبدالرحیم و نصرالدین 
شخصی، سازمانی، مرتبط با کار، و 

 عوامل محیطی

 (1010)مارکوو و شولر

متغیرهای شخصی شامل تفاوت 

های فردی، نگرشها، و 

 خصوصیات رفتاری

 (1010)آمفرو و همکاران 

متغیرهای سازمانی شامل حمایت 

ادراک شده، عدالت سازمانی، 

 سبک رهبری

 (1011)کالن و همکاران

متغیرهای مرتبط با کار شامل 

مواردی چون عوامل استرو آور 

 کاری و ویژگی های شغلی

 (1012)اپلبوم و همکاران

 (1014)پیترسون 

عوامل محیطی در برگیرنده 

فرهنگ، زیرساخت اخلاقی، 

محدودیتهای سازمانی، عدم 

 اطمینان محیطی

 (1014)بوردیا و همکاران 
نق  قرارداد روان شناختی، جو 

 سازمانی و سیاست های سازمانی

 های پژوهش  یافته :منبع

 

 :بررسی قرار گرفته استهای اصلی پژوهش مورد بحث و   هر یک از مقوله در ادامه، 

 درونی عوامل .شود می هدایت و بیرونی درونی عامل دو با انسانی هر رفتار :شرایط‌علی

 اما .شود و هدایت کنترل خوبی به تواند می درونی محیط. هستند فرد خاص و شخصی

 گردد و برقرار تعادل دو این باید بین لذا .ها قرار دارد سازمان دید ماورا خارجی محیط
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 تأثیر  ها سازمان رشد بر و بیانجامد کارکنان ضعیف هدایت به تواند  می آنها بین عدم تعادل

یکی از  .سازمان نقش مهمی در بروز رفتارهای انحرافی برعهده دارد .منفی بگذارد

بر  ریاست که با تأث یعامل یجو سازمان. باشد  های مهم سازمانی، جو سازمان می  مؤلفه

رفتار آنها بر رفتار فرد  جیدر مورد نتا نانهیبدب ای نانهیب  خوا نگرا جادیا یکارکنان برا

 کی. باید سرآمد باشد  کند  جوی که نوآوری را در یک سازمان تشویق می .گذارد  یم ریتأث

ها   هیها، رو  وهیسازمان در مورد ش یدرک مشترک از اعضا کی صورتبه  نوآورانه  یفضا

در  .کنند می فیشود، تعر  یم دیجد یها  وهیدانش و ش دیکه باعث تول ییو رفتارها

 .دارد دیتأک یسازمان بر نوآور یها و هنجارها  ، ارزایی که جو نوآورانه دارندها سازمان

 یکردهایرو جستجویابتکار عمل و  یسازمان برا کیکه  یقیو تشو یبانیپشت زانیم

 ریسازمان تأث  یواقع ینوآور بر  د انوت  یم دهد،   یکارمندان خود قرار م ارینوآورانه در اخت

 ءاعضا -ساختارهای بوروکراتیکدر  ژهیو به-ساختارهای سازمانی در  همچنین، . بگذارد

 این نقش بازدارنده در وگروه قرار دارند  ترو از فشارهای منفیو  یدر معرض بار روان

   .داردمثبت  یانحراف یرفتارها بروز

 .شده است فیهر چند مشابه، تعر ،به طرق مختلف رفتار انحرافی مثبت :پدیده‌محوری

رفتار انحرافی های شناسایی شده برای این مفهوم،   اما در این پژوهش با توجه به شاخص

 :شود  به صورت زیر تعریف می  مثبت

به  سازمان یکه از هنجارهااست  یا  داوطلبانهارادی و  یرفتارها رفتار انحرافی مثبت

کنند و در آن به   و آنها را نق  می شوند  یمندانه خارج م شرافت ی محترمانه وها  وار

 .کنند  رفاه سایر کارکنان و سازمان نیز توجه می

رفتارهای کاری  مؤلفه شامل  پنج رفتار انحرافی مثبت  دریافت  این پژوهش ، نیهمچن

، هنجارها و قوانین سازماننق  محترمانه و با انگیزه درست ، خلاقانه و نوآورانه

به عنوان  . دارد افشاگریو  نقد منصفانه مدیران و سازمان، رفتارهای شهروندی سازمانی

حل   راهارائه  ای دیمف ای عیبد یها  دهیا دیبه تول رفتارهای کاری خلاقانه و نوآورانهمثال، 

نجارها و قوانین نق  محترمانه و با انگیزه درست ه .اشاره دارد یمشکلات سازمان یبرا

با هدف  تیممنوع ایسازمان، مقررات  یرسم استیس ینق  عمد صورتبه  سازمان
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نیز  رفتارهای شهروندی سازمانی .گردد یم فیتعر یا کارکنان  رفاه سازمان ءارتقا یاصل

، و فراتر از انتظارات نقش موجود که به نفع سازمان است یاریاخت یعنوان رفتاربه 

از  یریجلوگ برای یابزار به عنوان نقد منصفانه مدیران و سازمان .شود تعریف می

 جیتواند نتا  یباشد م یو آگاه انصاف هیبر پاشود که اگر   تعریف می رانیانحراف مد

 تعریفبه عنوان ابزار کنترل داخلی  نیز  افشاگری .به همراه داشته باشد  یا  خوب و سازنده

 .دکن  غیراخلاقی را در سازمان شناسایی می و غیرقانونیهای   که اعمال و فعالیت شود  می

 باورها ریتأث تحت افراد یرفتارها کهنیا به توجه با‌:گر‌‌مداخله‌طیشراو‌‌ای‌‌زمینه‌طیشرا

 ابتدا  دیبا  سازمان در آنان یرفتارها اصلاحبرای   رد،یگ یم شکل هاآن یها ارزا و

 فرهنگ که است نیانیز  ینمحقق استنباط. گردد تیتقو  شان یفرهنگ یباورها و ها شیگرا

 است برخوردار یادیز تیاهم از رانیمد و کارکنان یرفتار اتیخصوص یربنایز عنوان به

 نیازمند بسترسازی و ریزی برنامه گذاری، سیاست از اعم فرهنگ زمینه در یاقدام هر و

 ها آسیب ،ها فرصت  ، قوتنقاط ضعف و  شناسایی و موجود وضعیت از گرا واقع شناخت 

های افراد   فرهنگ یکی از عوامل اثرگذار بر رفتارها و ارزابنابراین . است تهدیدها و

 . داشته باشدمهمی تواند در بروز رفتارهای انحرافی نقش   می کهاست 

توان در هفت بخش مدیریت منابع  مسائل و مشکلات سازمان را با توجه به اجزای آن می

ی، رسان خدمتها، قوانین و مقررات، فرهنگ اداری و  انسانی، ساختار، فرایندها، رویه

های مدیریتی، نوآوری و بهبود مستمر، فناوری اطلاعات و ارزیابی و  الگوها و شیوه

مربوط به بخش مدیریت منابع انسانی   ین مشکلاتتر مدهعبندی نمود که  نظارت دسته

سیستم نظارتی، عدم حاکمیت  ناکارآمدیگرایی،  از طرفی، عدم حاکمیت حرفه . است

تفکر بهبود مستمر و روحیه پژوهشگری و ناکارآمدی ساختارهای سازمان از دیگر 

و انعطاف در ها است و هرگونه ناکارآمدی یا عدم پویایی   های عمده سازمان چالش

ها اتخاذ شده  گردد که جهت اصلاح سیاست  سازمان موجب خنثی شدن تمهیداتی می

‌. است
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ارشد  تیریمد باید  کار طیدر مح تقویت رفتارهای انحرافی مثبت یبرا :راهبردها‌و‌نتایج

ورزند تا این گونه  اهتمام یقو یاخلاق یها و هنجارها  انتقال ارزا نسبت به سازمان

 دیبا  ردستانیبه ز امیپ نیا ترویج یبراالبته،  .ساری و جاری شوددر کل سازمان    رفتارها

از طرف  .و حمایت کنندشرکت  دیجد یو حفظ جو سازمان ءفعالانه در ارتقا تیریمد

 شیافزا نسبت بهکارکنان  یتوانمندساز از طریق  گرا ی با رهبران تحولها  ، سازمانگرید

 یتوانمندساززیرا،  .مند هستند علاقه کار طیمثبت در مح یانحراف یرفتارها از  یبرخ

حفظ قدرت  یرمز اصل یاست و نوآور یمانند نوآور یاجتماع یدرآمد رفتارها  شیپ

مدت را  بلنددر سازمان  یمال تیاحتمالاً موفق راهبردی نیچن .است سازمان کی یرقابت

در دسترو قرار   و در امورات مربوط به شغل تیشفافایجاد  همچنین با .دهد  یم شیافزا

 طیاز مح کارکنان باید درک و اهداف سازمان،  راهبردهامورد  درمورد نیار دادن اطلاعات 

 یمثبت مانند نوآور یانحراف یانجام رفتارهاآنها برای  شود تا استعداد شتریب  سازمان

رشد  ارهای انحرافی مثبت وتشویق و ایجاد شرایط مناسب برای بروز رفت  .تقویت گردد 

کند که سازمان از آنها برای   منتقل می در سازمان نیز به کارکنان این پیام را  تیو خلاق

کند و   سازمان حمایت میمهم  یهنجارهاحتی در جهت نق      داوطلبانه هایرفتارانجام 

در  رمعمولیغ یها  راهمسائل سازمان از  تلاا کارکنان برای حل این سبب افزایش 

 .شود می  بلندمدت

 :شود میپیشنهاد   هنتایج حاصل به با توجهدر پایان 

 زیرا، بین . با همه تخلفات کارمندان به سختی برخورد نکنند های بیمه   شرکت

به عنوان مثال، انتقاد از رئیس در یک . انحراف منفی و مثبت مرز باریکی وجود دارد

ما اگر رئیس عملکرد خوبی نداشته باشد و کل ا. منفی است به دلایل شخصی  جلسه 

لذا برای . شود  انحراف مثبت محسوب می در بستر   تیم را زیر سوال ببرد، انتقاد 

مهم باشد و   شود   هایی که با نیت شرافتمندانه انجام می  مدیران عالی تشخیص نق 

های کارکنان که   رفتارها و نوآوری های بیمه   همچنین، شرکت. مورد تأیید قرار گیرد

نمایند  مستند  ای دارد را  ماهیتی پسندیده استانداردهای موجود را به چالش کشیده و 
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به کارکنان اعتماد به نفس بدهند تا اقداماتی که عملکرد سازمان را کند   و با تشویق 

 .به چالش بکشند    کند  می

   های   سالن به ایجاد  نسبت کارکنان در زمینه امور سازمانی  جهت افزایش تبادل نظر

کارگیری  سهم افراد در فرآیندهای سازمانی افزایش یابد و از به مذاکره اقدام شود تا 

به   تواند می همچنین توسعه اختیارات کارکنان . قوانین متعارض پیشگیری گردد

و با بیشترین کارایی منجر  کمترین زمان ممکن  از منابع در  برداری مطلوب   بهره

های سازمان بیمه هر استان و تفوی    بندی تخصصی فعالیت  در نهایت تقسیم . ددگر

تواند که به بهتر شدن وضع   می های ملی و مقررات عمومی   اختیار با حفظ شاخص

 .نماید موجود کمک 

   از جلسات این  زیرا، در .شود برگزار منظم طوربه مدیریتی های  ملاقات و جلسات 

 گزارا برای مطلبی اگر حتی کارکنان با کارکنان  کارکنان و با مدیران جلسات جمله

و  اثربخش و دوطرفه ارتباطات تقویت موجب باز هم باشد، نداشته وجود پیگیری و

 .گردد  کاهش ترو و سکوت دفاعی کارکنان می
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