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Abstract 

This study was carried out to identify the various aspects of deviant behaviors in 

workplace. To this end, we adopted the qualitative meta-synthesis research method. 

The statistical population of the study included all articles, studies, and theses 

related to our research topic and carried out in the periods 1391-1400 SH and 2006-

2021 CE. After running criterion-based purposive sampling, 450 related studies 

were found. In the review phase, 100 studies were removed due to the title 

incompatibility, 30 articles because of the inappropriateness of abstract, and 20 

articles due to the content incompatibility with the research topic. Thus, the number 

of examined studies reduced to 300. The data was analyzed using Strauss and 

Corbin model and coding in open, axial, and selective stages. The qualitative 

analysis phase led to the identification of 333 concepts, 133 secondary categories, 

and 16 primary categories. These were grouped in the form of causal conditions 

(professional, organizational, individual, and group factors), contextual conditions 

(social, cultural, and legal factors), intervening conditions (profiteering and political 

behaviors), strategies (organizational, group, and individual deviation), and 

consequences (individual, organizational, and professional consequences) in the 

conceptual model of the study.  
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رفتارهای انحرافی در محیط کار با استفاده از  ابعادشناسایی 

 بیفراترک رویکرد

 2چشمه مهرداد صادقی ده، 2دستجردی ةزاد رضا ابراهیم، 1عباس قائدامینی هارونی

، واحد تهران جنوب ،دانشگاه آزاد اسلامی، مدیریت ةدانشکد، ریزی فرهنگی . دانشجوی دکتری مدیریت و برنامه1

 ایران، تهران

 ایران، اصفهان، )خوراسگان( واحد اصفهان ،دانشگاه آزاد اسلامی، مدیریت ةدانشکد، . استادیار2

 (22/03/1401 تاریخ پذیرش:ـ  28/01/1401)تاریخ دریافت:  

 دهیچک

بـا   اسـت و  یف ـیک حاضـر  روش پژوهشانجام گرفت.  رفتارهای انحرافی در محیط کار عادابشناسایی پژوهش حاضر با هدف 
بـود کـه در   هـایی   نامه نایو پا ،ها پژوهش، مقالات همةپژوهش حاضر شامل  یآمار ةانجام شد. جامع بیفراترک نوعاستفاده از 

به صورت  یریگ نمونه اند. انجام شده یلادیم 2021ـ  2006و  یدیخورش 1400ـ  1391 یها لسا نیموضوع پژوهش ب ةطیح
از نظـر   یهمـاهن  مطالعه به علـت نا  100 یشد که پس از بررس افتیمرتبط  ةمطالعنمونه  450 مطابق با معیاربود و هدفمند 
با موضوع مورد مطالعه حذف شـدند و   ییمحتوا یناهماهن  ثیمقاله از ح 20و  ،دهیمقاله از نظر نامناسب بودن چک 30، عنوان

 و بـاز  یدر سه مرحله کدگذار نیاستراوس و کورب با استفاده از مدلها  کرد. داده دایمطالعه کاهش پ 300مقالات به  تینها در
 ؛بـود  یاصـل  ةمقول 16و  ،یفرع ةمقول 133، مفهوم 333کشف  یفیفاز ک یخروج ةجی. نتشد لیوتحل هیتجز یتخابو ان یمحور

عوامـل  . 1) شـرایط زمینـه  ، عوامـل گروهـی(  . 4 ؛عوامـل فـردی  . 3؛ مل سـازمانی عوا. 2؛ عوامل شغلی. 1ی )شامل شرایط علّ
، رفتارهای سیاسی(. 2 ؛طلبانه رفتارهای منفعت. 1) گر شرایط مداخله ،عوامل قانونی و حقوقی(. 3؛ عوامل فرهن ی. 2؛ اجتماعی
. 3 ؛پیامدهای سـازمانی  .2؛ پیامدهای فردی. 1) پیامدها، انحراف فردی(. 3 ؛انحراف گروهی. 2؛ انحراف سازمانی. 1) راهبردها

 .ارائه شد مفهومیدر قالب مدل که پیامدهای شغلی( 

 واژگاندیکل

 .مدل مفهومی، نابهنجار رفتار، رفتارهای انحرافی در محیط کار
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 مقدمه

 در انحرافا   رفتاار  ةپدید مورد در مداوم طور به مدیران پژوهشگران و، گذشتههای  دهه در

 در نادرسا   رفتاار  معنای به محیط کار در انحراف  رفتار اصولاً اند. کرده لعهمطا کار محیط

 دادن نشاان  ،ارعاا  ، منسا   اذیا   و آزار) تهاامی   رفتارهاای  ؛ شاام  اسا   کار محیط

 طاولان   اساترات  ، به مح  کاار  آمدن دیر) غیرمولد رفتار، (هیکاران به آشکار خصوم 

هاای   سیاسا   و اماوا   از اساتااده  سوء، (مح  کارزود رفتن از ، قهوه یا ناهارصرف  هنگام

 انحرافا   فتاار ر (.D’Silva et al. 2020) (دروغین شایعاتایجاد  یا شایعات انتشار) سازمان

 کاه  منابع ، تا  این با. کرد بحث آن ةدربار بتوان که نیس  مدیدی موضوع کار محیط در

 ابعااد  و هستند رشد تا  در هنوزند ا داده قرار بررس  مورد کار محیط در را انحراف  رفتار

 Appelbaum) دهناد  ما   نشاان  شرایط و زمانهای  همؤلا  در بررس  برای را بسیاری مدید

   اسا   شاده  انجاام  کاار  طیمح در  انحراف یرفتارها مورد در  مختلا یها پژوهش  .(2007

 نتایج و اس انجام شده  کار محیط در انحراف  رفتار مختلف مطالعات پژوهشگران بررس 

 انحراف  رفتارهای مورد مطالعات در اما .اس  کرده روشن را کار محیط انحراف  رفتارهای

 Yildiz) گیرد قرار تومه مورد مختلفهای  سازمان در ویژه به اس  لازم هنوز کار محیط در

et al. 2015 .)از، دارناد  مخار   ماهیت  که ،او  ةدرم در کار محیط در انحراف  رفتارهای 

هاا   سازمان ةهی تقریباً(. D’Silva et al. 2020) هستند سازمان  عیلکرد در مؤثر  مهم عوام 

 مساال   ظهاور  با اخیراً (.Agwa 2018) هستند رو هروب کار محیط در انحراف  رفتار ةپدید با

 کارکناان  انحرافا   رفتاار  و رفتار به مربوط موضوعات بالاتر وری بهره برای تلاش و مدید

 کاار  محایط  در شایاری  با   عواما   دلی  به ارکنانک که شد مشخص و اس  شده برمسته

 سازمان  یا شخص  عوام  دلی  به تواند م  این و دهند م  نشان خود از انحراف  رفتارهای

 و دارد وماود  دیدگاه دو انحراف  رفتارایجاد  برای، این بر علاوه. باشد دو هر از ترکیب  یا

 باه  انحرافا   رفتاار . ردک بندی دسته فردی بین انحراف و سازمان  انحراف در توان م  را این

 که شود م  شناخته فردی اتتأثیر هیچنین و سازمان  اتتأثیر بین دوگانه تعام  یک عنوان

 با مقابله به قادر کههای   سازمان. دهند نشان را رفتاری انحراف تا گذارد م  تأثیر کارکنان بر
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 بین ةرابط شناخ  بر مبتن های  راهبرد شناسای  به قادر هستند کار محیط در انحراف  رفتار

 رفتاار  هاا  ساا  ایان   طو  در (.D’Silvaet al. 2020) هستند فردی بین و سازمان  انحرافات

 اسا   گرفتاه  قارار  بررسا   ماورد  بسیار مختلف شرایط تح  سازمان  کار محیط انحراف 

(Agwa 2018 .)رفتاار  توصایف  برای گذشته قیقاتتح در که مشابه  اصطلاتات میله از 

 محایط  در تولید ضد رفتار، سازمان در نادرس  رفتار اس  شده استااده کار محیط انحراف 

 رفتاار ، پاذیر  غیرانطباق رفتار، کارکنان مقاوم ، امتیاع  ضد رفتار، موی  تلاف رفتار ، کار

 دهد م  نشان گذشته اتمطالع (.Tuna et al. 2015) اس  ناکارآمد رفتار و ،سازمان در منا 

 نشاان  خاود  از انحرافا   رفتاار  محایط کاار   در بودن ناراض  یا استااده سوء اثر درکارکنان 

 & Pooja) دهاد  ما   رخ سازمان دیگر منابع یا تولید بخش در انحراف نتیجه در و دهند م 

Lenka 2018 .)و ماان ز گذش  با کنند م  ایجاد کار محیط در انحراف  رفتار که عوامل  اما 

پژوهش  ةپیشین .(Sathappan et al. 2014) هستند مدیدی ابعاد تکام  تا  در هنوز شرایط

 کاه  هساتند  رو هروبکار  محیط در انحراف  رفتارهای باها  سازمان درصد 95 نشان داد تقریباً

 دهاد  ما   اختصاا   خاود  باه  را کاار  محایط  در خشان  رفتاار  و سارق   ها آن درصد 75

(Appelbaum 2007). 1رانا  زعم هب
 ساازمان  یبارا  کاه  میعظ ارقام به تومه با (2016) ایپون و 

کاار   محیط در انحراف  رفتارهایهای  مؤلاه  شناسای  پژوهشگران برای کند  م جادیا نهیهز

 رفتارهایهای  همؤلا  شناسای  پژوهشگران برای عظیم ارقام این به تومه با اس  مهم بسیار

هاا   ساازمان  مناسا   تحقیقاات  انجاام  صورت و در اس  مهم بسیارکار  محیط در اف انحر

 در واتخاذ کنناد   کار محیط انحراف  رفتار و مدیری  ملوگیری برای راهای   گام توانند م 

 باودن  فراگیار  به علا   ،ینابنابر .شود م  ملوگیریها  سازمان دلار میلیاردها از ضرر نتیجه

ها  برای سازمان انحراف  رفتار ةکنند تعیین عوام  وتحلی  تجزیه، ها مانساز در انحراف  رفتار

 مادیری   ساط   در کنناده  خساته  بوروکراسا   (.Rana & Punia 2016) بسیار تیات  اس 

 مدیران فوق عوام  هیة، نتیجه در. کند م  رو هروب مشک  با سازمان در را کارکنان پیشرف 

 باین  در انحرافا   رفتاار  بار  غلبه برای ای پیشگیرانه داماتاق تا کند م  ملزم را انسان  منابع

                                                                                                                   
1. Rana 
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 پراکنده به بررس  صورت به مطالعات اغل  (.Pooja & Lenka 2018) دهند انجام کارمندان

اما به طاور   .اند پرداخته رفتارهای انحراف  در محیط کاربر  مؤثرهای  همؤلا  و دلای از   برخ

الگاوی  ر این توزه انجام نشده اس . هیچنین مشخص تلایق کامل  از مطالعات مومود د

تادوین  را در قال  یاک ماد  ماهاوم  آورده باشاد      که روابط عل  و معلول  ای یکپارچه

تالاش شاده اسا  ضاین     ، مومود پاژوهش  با در نظر گرفتن خلأ ،از این رو ده اس .شن

در این توزه شده  مطالعات انجام ةانسجام بخشیدن به مطالعات پراکنده در این زمینه خلاص

رفتارهای انحراف  در محایط  . با تومه به اهیی  گیرددر اختیار پژوهشگران و مدیران قرار 

از طریاق   رفتارهاای انحرافا  در محایط کاار    ماهاوم   مد   ةارالاین پژوهش به دنبا   کار

 پاسخ دهد: ریپژوهش در نظر دارد به سؤالات ز نیابنابراین، روش فراترکی  اس . 

 چیس ؟ رفتارهای انحراف  در محیط کار یدیکل یها همؤلا 

 س ؟یچ رفتارهای انحراف  در محیط کارمد  ماهوم  

 مباني نظری پژوهش

هاای   هزینه یا خا های  هزینه دارای اس  میکن رساند م  آسی  سازمان به که رفتارهای 

 به انسان  عمناب، شود قطع انحراف  رفتارهای دلی  به افراد بین تعاملات وقت . باشد عیوم 

 ساازمان   فرهنا   ساپ  . داش  خواهد ومود هیکاری عدم و کند نی  کار تیی  صورت

 (.Narayanan & Murphy 2017) اسا   نارضایت  و اعتیادی ب  و اتترام  ب  شام  تاص 

 و خرابکااری  و سارق   از مختلاف های  گروه در تواند م  سازمان در رایج منا  رفتارهای

 رفتاار  ماورد  در مطالعاات  ترین برمسته. گیرد قرار اموا  تخری  و اذی  و آزار تا تخری 

 نیتار  برمساته  .اس  شده انجام سازمان  و ناکارآمد رفتار، تولید ضد رفتار، امتیاع  ضد

  سازمان انحرافات و ناکارآمد رفتار د،یتول ضد رفتار ، امتیاع ضد رفتار مورد در ها پژوهش

 انحراف :میله از ؛اند کرده ذکر  مختلا  اسام رفتارها نیا یبرا پژوهشگران اس  شده انجام

 کاار  طیمحا  در ی رفتارهاا  واقاع  در . امتیاع ضد یرفتارها ،دیتول ضد رفتار ،کار طیمح در

. 2 ؛عیدی و ارادی باشند. 1 :باشند  اصل ملاک سه نیا یدارا که شوند  م محسو   انحراف

 ها نادیده گرفته و نقض شود سازمان  در آنو هنجارهای قاب  قبو   ،مقررات، قواعد، رسوم
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آشاکار و نهاان قابا  تاومه  را باه      های  هزینه به خطر انداختن سلامت  افراد و سازمان و

سازمان تحیی  کند و ازاین طریق اثربخش  و عیلکارد فاردی و ساازمان  را باه مخااطره      

 (.Robinson & Bennett 1995) بیندازد

 در محیط کار يرافانح رفتارهای عوامل مرتبط با

در باروز   (یک ولاوژ یو ب یکا  ژنت) ینقش عواما  فارد   ةنیدر زمهای    بررس :یعامل فرد

. شاود  ما   مهم اشاره ینجا به دو عام  فردیه در اکصورت گرفته اس    انحراف یرفتارها

  و یشخصا  نیبا  ةرابطا  یادیقات زیتحق  یشخصعامل   پنج : با استااده از مد  یشخص

گارا و    یا موفق و شانا   ااه یوظ مثلاً افراد با ومدان باالا  اند. ردهک  یرا تشر نانکارکرفتار 

گر یقات دین تحقیهیچن. ها ومود ندارد در آن  انحراف یار هستند و اتتیا  رفتارهاکدرست

رده و کا   تومه یها بر شخص آن و اثر    زندگیو موقع  خانوادگ ةنیشیمانند پ  به عوامل

قاات نشاان   ی: تحقیارکط یاز شرا کادرا. نندک   م را بررس  نحرافا یارتباط آن با رفتارها

در  یارکا ط یهاا در ماورد شارا    نان و قضاوت آنکارک  با شناخ  شغل یارکداده انحراف 

 هاا توماه   آنهاای     به اهاداف و ارزش یریه مدکنان معتقد باشند کارک  وقتاس .  ارتباط

 ا کا رد خاود انع کا باه عیل  یوفاادار  و ش تعهاد یشده را در افزا ک  دریتیا نیا ندک م 

 در یریا ا درگیا ها  ردن تلاشکغ یباعث در یارکط یاز شرا  منا کن ادرایهیچن دهند و م 

 .(Connor 2017) شود م  انحرافات

گاروه باه    یکدر افراد   انحراف یرفتار یدهد الگوها م  قات نشانیتحق :یعامل گروه

ف یوظاا   افاراد و وابساتگ   ةگذارد. ساابق  ر م تأثیر افراد گروه یبر سا یا ملاتظه طور قاب 

 اپلبام و هیکااران ) گروه هستند یکدر   انحراف یعوام  اثرگذار در بروز رفتارها از  شغل

خاود و ساازمان دارد. افاراد مهاامم در      یبر اعضا یاثرگذار در  نقش مهی گروه (.2007

 اثار  (ربخشتعهاد اثا  )  و ساازمان   و مسای   سالام  روتا   یفارد  یامادها یگروه بر پ

 جیز در نتایها را ن ه آنکن رفتارهاس  یان ایها با قربان مجاورت آن ن به عل یگذارند و ا م 

 (.Yao et al. 2009) ندک یک م شر

ه کا سازمان هساتند   یاعضا یگذار بر رفتارهاتأثیراز عوام   یک رهبران  :یعامل رهبر
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دهناد. رهباران در    ما   هلا ن ارااز ساازما  یریو تصو کنند م ف یهنجارها را تعر وها  ارزش

و  ،لاتکص و اصالا  مشا  یتشاخ ، جاد اتتارام متقابا   یا، اعتیاد در سازمان زانینحوه و م

ن یهیچنا  (.2006 )وان و گارفین  دارناد  یهاات نقاش ماؤثر   یتنب لةاراا یها  پاداش پرداخ 

ز نقاش  یا   زماان ن یری  ارتباطات و ماد یریتضادها و مد و راتییتغ ةادارمهارت رهبر در 

 .(Litzky et al. 2006) دارد  انحراف یرفتارها ةدر ادار  مهی

بار عهاده دارد.     انحراف یدر بروز رفتارها  سازمان نقش مهی: ریو مد یعامل سازمان

را عوام    توان عوام  سازمان ، م ر هستندینتر  مدکتح    سازمان ن عوام یتر چون مهم

 اشااره  اثار دارناد    ه بر رفتار انحرافکعوام   نیاز ا  نجا به برخیدر ا .ز دانس ین  تیریمد

  یا اکیجاد ثبات در یای ، اراکش یافزا یبرا  نیران اغل  قوانین ناعادلانه: مدیقوان .شود م 

ه کا نناد  ک نان اتسا کارکنند. اگر ک م  جادینان اکارکبه نظارت بر رفتار  کیکو  ،خدمات

 قاات نشاان  یتحق نیرناد. هیچنا  یگ م  دهینادها را  اتتیالاً آن، رعادلانه هستندین غین قوانیا

  باه  یا اغل  تیا شود نی  طور عادلانه رفتار ها به ه با آنکنند کافراد اتسا    دهد وقت م 

 .دسا  خواهناد زد    مناا  یباه رفتارهاا    عادالت   ن بیمبران ا یو برا کنند م دا یپ  تلاف

ق یتشوا نان رکارکواند ت م  ستم پاداش و مبران خدماتیساختار مبران خدمات/ پاداش: س

ناان  کارکشاود   تواند باعاث  م ها  پاداش ی. رقاب  برادکن  انحراف یدر رفتارها یریبه درگ

خاود لازم بدانناد. ماثلاً      یا موفق یرا بارا   راخلاقیو رفتار غ بگیرندفقط خود را در نظر 

سا   کشاتر و  یمحصاولات ب  ناان را باه فاروش   کارک ونیسییکبر تق   ستم پاداش مبتنیس

 یبارا  یقو ةزیانگ یکتواند   ه مک ندک م  قیشتر تشویس  پاداش بک یبرا ی  مشتریضار

 .(Litzky et al. 2006) ندکن یارک  انحراف یر رفتارهایه خود را درگکافراد به ومود آورد 

 و افراد اسا  های  از عوام  اثرگذار بر رفتارها و ارزش یک : فرهن  یفرهنگ سازمان

و هاا   سا  کش ینقش داشته باشد. فرهن  شام  الگاو   انحراف یارهاتواند در بروز رفت م 

د باه افاراد   یا فرهنا  با  .آن اس های  اس یسازمان و س ةخچیتار و  سازمان یها  یموفق

 ابراز اتساسات  و چگونگ آورد،  افراد را فراهم کان مشارکام، دهد  سازمانهای   یهو

در مورد فرهن  و اثار آن بار   کند.   یداها و تومهات افراد در سازمان را ه العی   کع و
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سازمان باه طاور   های  اس ی  از سیتیا؛ ردکتومه   یها  ژگید به ویبا  انحراف یرفتارها

پاداش به های  ع برنامهینان از توزیجاد اطییا ، طور ضین نان را بهکارک ی  و هنجارهایصر

نان مه  رموع کارک یبرا یا مشاورههای  برنامه لةارا ،  مومه و روشنیطور برابر و با دلا

آن باا فرهنا      و هیااهنگ   ساازمان  نان از مناس  بودن ماو  یجاد اطییا ، کدر زمان مش

ق یا اعتیاد در سازمان: نگارش افاراد در ماورد وماود اعتیااد در ساازمان از طر      .  سازمان

 شاان در یازهایهاا توماه و ن   نند باه آن کها اتسا   ه آنکشود  م   کنان منعکارک انتظارت

ن فارد  یب توافق دوطرفه یکتواند تاص     م نده ارضا خواهد شد. اعتیاد سازمانیتا  و آ

ناان  کارک  وقتا  .ردکا چگونه عیا  خواهناد    یک ه هرکنینان از ایاطی یبرا و سازمان باشد

 یشاتر یشادت ب   اعیاا  انحرافا  ، ن رفتن اس یها در تا  از ب ه اعتیاد آنکنند کاتسا  

ناان را در تضاور   کارک ن باریران چندیمد  دهد وقت م  ات نشانقیخواهد گرف . مثلاً تحق

ساته  کردساتان ش یو ز رانین ماد یاعتیاد ب، نندک م  خیا توبیارانشان سرزنش کا هیی یمشتر

از  یاریناناه: بسا  یو بدب  مناهای  نگرش .ردیگ م  ها شدت آن  انحراف یو رفتارها شود م 

ها از نظار مناسا     د رفتار آنیاعتیاد باشند و با دتوانند مور نی  نانکارکه کران معتقدند یمد

  کان شار کا اهاداف افاراد از اهاداف مال   ، 1نیاینادگ   ینتر  شود. بر اسا  تئاور کبودن 

 ختاه یق خاود برانگ یا   علایا تعق یه بارا کا  هستند  منطق ینان افرادکارکو  متااوت اس 

 موما    اه مناا دگیا ن دیا شاود. ا   انحراف ین اس  منجر به رفتارهاکن مییشوند و ا م 

  ر اعیاا  انحرافا  یدرگ  تلاف یستند و براینند مورد اعتیاد نکنان اتسا  کارکه ک شود م 

 .(Litzky et al. 2006) شوند

 یاهش رفتارهاا کا بر  یا اثر قاب  ملاتظه  نتر  رسیک: یررسمیو غ یرسمهای  نترلک

شاود:   ما   نتار  کنوع ابد و شام  سه ی م  ن و مقررات ظهوریق قوانیدارد و از طر  انحراف

ق یا از طر)هاا    نتار  خروما  ک ،غیره(و  ،آموزش، انتخا )ها  ینتر  ورود، کنتر  رفتارهاک

شود  م  هنجارها ه شام ک  ررسیینتر  غک .غیره( و ،هدف ی  بر مبنایریمدی، گذار هدف

مثبا    تواند ماو   م  هنجارها نینان داشته باشد. اکارکبر انحراف  یتر ین اس  اثر قوکمی

                                                                                                                   
1. agency theory 
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هاای   نتار  کالبتاه  . اهش دهاد کا  را  انحرافا  یند و اتتیا  بروز رفتارهاا کجاد یا  سازمان

. هاا اثار بگاذارد    آن یتواناد رو  ما   ر فقاط یر خارج هساتند و ماد  ینتر  مدکاز   ررسییغ

  ه دساتورالعیل ک ،افتهیساختارنهای   یافته: فعالیافته در مقاب  ساختارنیساختارهای   یفعال

در . 1:  یا دل باه دو  ؛شاوند  ما    یشتر به سی  انحاراف هادا  یب، رندصرف زمان ندا یبرا

. 2و  رناد یگ م  قرار نتر ک یمسئو  براهای  از افراد در نقش  برخ افتهی سازمانهای   یفعال

افاراد    نناد. وقتا  ک ما   انحاراف فاراهم   یبارا  ییترکهای  افته فرص یساختارهای   یفعال

نتار  وماود داشاته    کاعیاا    یبارا   ن شخصیانحراف نداشته باشند و هیچن یبرا  فرصت

: ابهام در نقش باه   رد شغلکابهام در مورد عیل. ابدی م  اهشکاتتیا  بروز انحراف ، باشد

نان در مورد انتظاارات مارتبط باا آن    ینقش و عدم اطی یکفقدان اطلاعات در مورد  یمعنا

شان دچار  یرفتارف نقش خود و انتظارات یتعر  مورد چگونگ ن اس  درکاس . افراد می

 ،اساتر  ، خدم  کتری ، ما همث  ماب ا  منا  شغل یها تواند پاسخ م  نیه اکابهام شوند 

 .(Connor 2017) را به دنبا  داشته باشد ا مختلف یها انحراف ابراز

 پژوهشروش 

 زمینة در مدید و زیاد اسناد ومود به تومه با و شده انجام کیا  رویکرد با تاضر پژوهش

از روش تحقیق کیا  از ناوع   ها و امکان تحلی  ترکیب  آن ای انحراف  در محیط کاررفتاره

 منتخ  مطالعات اصل های  داده یتاسیرها ترکی  استااده شده اس . فراترکی  1فراترکی 

بار ماد      مبتن  یروش فراترک یبر مبنا پژوهش تاضراطلاعات در   یوتحل هیتجز اس .

 میشام  مرات  تنظ یادشدهانجام شد. روش ( 2007) روسوو با 2 سندلوسک یا مرتله ها 

اساتخراج  ، مناسا  های  مو و انتخا  متنو مس ، مند متون نظام  بررس، پژوهش لاتاؤس

 انیا و ب ، یا ایکنتار  ک ،  اا یکهاای   افتاه ی  یا و ترک  یا وتحل هیا تجز، هاا  اطلاعات از متن

 .اده شده اس در پژوهش تاضر شر  د یادشدهکه در ادامه مرات   س ها افتهی

                                                                                                                   
1. meta-synthesis 
2. Sandelowski 
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  ها داده لیتحل و هیتجز مراحل .1 شکل

 ال پژوهشؤتنظیم س .اول ةمرحل

 و ،زماان   ةمحادود ، مطالعاه  ةمامعا ، پاژوهش  موضاوع  ماهی  بر اسا  پژوهش سؤالات

 .اس  شده آورده 1مدو   پژوهش درهای  چگونگ  روش مطر  شدند. سؤالات و پاسخ

 پژوهشهای  الؤس .1جدول 

 پژوهش الاتسؤ پارامترها

 یزیچ چه
 بر رفتارهای انحراف  در محیط کار چیس ؟ مؤثر  ابعاد ماهوم  مد  -

 کلیدی رفتارهای انحراف  در محیط کار چیس ؟ابعاد  -

 مطالعه مورد ةمامع
مویشگر ، پرتا  مامع علوم انسان ، نورمگز، ایران م ، داک هیانند ایران ؛دادههای  پایگاه

 امرالد، ساین  دایرک ، گوگ  اسکولار، مجلات داخل ، علم ن 

 خورشیدی 1400ا  1395، میلادی 2021ا  2006  زمانمحدودة 

 روش  چگونگ
سنج  که در آن قواعد تاکم بر رابطه میان مدرک  کتا های  : یک  از روشتحلی  اسنادی

 .شود م  مو و مطالعهو )سند( مس  و مدرک مورد استناد )متن( استناددهنده

 ند متونم مبررسي نظا .مدو ةمرحل

پرتاا   ، ناورمگز ، ایاران  ما  ، داک مو در پایگاه داده هیانند ایرانو کار مس  مرتله نیا در

، سااین  دایرکا   ، گوگ  اسکولار، مجلات داخل ، مویشگر علم ن ، مامع علوم انسان 

 دیمد جیاز نتا یریگ بهره  یسو به دل کیاز   زمان ةباز نیعل  انتخا  ا .شدامرالد شروع 

 افتاه یتوساعه   ریاخ یها که در سا  پژوهش وضوعنو بودن م  یبه دل گرید یاس  و از سو

های مندرج در  موی منابع بر اسا  معیارهای پژوهش و هیچنین کلیدواژهو و مس  اس  

 .شدنجام ا 2مدو  

 

 
بررس  
مند نظام
 متون

 

مومس 
و و 
انتخا  

های متن
 مناس 

 
استخراج 
اطلاعات 

 هاناز مت

 

وتحلیهتجز
  یو ترک  ی
های افتهی

  ایک

 
کنتر  

  یایک

 
 ارالة

 هاهافتی

 
 تنظیم

ت الاؤس
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 جوو جست یدیکلهای  واژه .2جدول 

 کلیدیهای  واژه

 انگلیسی فارسی

 Deviant behaviors in the workplace در محیط کاررفتارهای انحراف  

 Abnormal behavior نابهنجار رفتار
 Deviant organizational behavior سازمان  انحراف  رفتار

 و متون مناسبها  جو و انتخاب مقالهو جست. سوم ةمرحل

 از مناس  متون انتخا  برای و اس  هدفیند گیری نیونه پژوهش این در گیری نیونه روش

. اسا   شاده  اساتااده  (3 مادو   در مندرج( خروجهای  ملاک و ورودهای  ملاک معیار دو

هاای   پاژوهش  تر دقیق گزینش ارزیاب  و منظور به نیز و اهیی  و ،اعتبار، دق  تعیین برای

 ساه  از پا   مرتلاه  ایان  در. اس  شده استااده خروج و ورودهای  ملاک از بررس  مورد

 پاژوهش  300 و تاذف  ماورد  750، مطالعه 1050 میان از، (1 شک  ق)مطاب پالایش مرتله

 .شد انتخا  اطلاعات وتحلی  تجزیه برای

 حاضر پژوهش به منابع خروج و ورودهای  ملاک .3جدول 

 خروجهای  ملاک ورودهای  ملاک
 مندرج درهای  نامه پایان و شده چاپ پژوهش  ا علی  مقالات

پرتا  مامع علوم ، رمگزنو، ایران م ، داک ایران پایگاه
گوگ  ، مجلات داخل ، مویشگر علم ن ، انسان 
 امرالد، ساین  دایرک ، اسکولار

 اهداف ةزمین در کاف  اطلاعات کههای   پژوهش
 .بودند نداده گزارش پژوهش این

،  پژوهش  کی  ا علی های  روش با کههای   پژوهش و مقالات
 .باشد شده انجام ترکیب  و ،کیا 

 یکسان اهداف و عناوین با کههای   پژوهش
 .بودند شده انجام

 با اهداف ارتباط در را کاف  اطلاعات وها  داده باید تحقیقات
 .دنباش کرده گزارش پژوهش

 شناخت  روش الگوی فاقد کههای   پژوهش
 .بودند مناس 

 داوران نظر زیر را تخصص  بررس  فرایند که تحقیقات 
طریق  از کام  ةمقال صورت به و باشند کرده ط  متخصص
 .دنباش شده چاپ کام  طور به یا برخط

 بودند علی  لازم کیای  فاقد کههای   پژوهش
 شده منتشر کیای  ب  مجلات در که آنجا از

 .بودند
 بین نظر مورد ةتوز در شده چاپهای  پژوهش و مقالات

 .1400ا  1395/ 2021ا  2006 های سا 
 ای کتابخانه و مروری مطالعات
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مجیوعه مطالعات منتخ  چندین بار بازبین  و در هر مرتله مقاالات و  ، در این مرتله

یا چارت روندنیا فرایناد   1متون  که با موضوع هیخوان  نداشتند تذف شد. مطابق شک  

مقالات  که از نظر عنوان با هادف پاژوهش    بازبین  به این صورت انجام گرف  که در ابتدا

مقالات  کاه از مرتلاه قبا  بااق  ماناده       ةچکید، بعد ةدر مرتل تذف شد. تناس  نداشتند

نامربوط با هدف پژوهش تذف شد. پ  از آن  ةبودند بررس  شد و در این مرتله نیز مقال

مقالات  ،تذف شد. در نهای  با هدف پژوهش هیخوان  نداشتند مقالات  که از نظر محتوا

 .بعدی روش فراترکی  شدند ةوارد مرتل مانده باق 

 
 چارت روندنما .2 شکل

 و متون مناسبها  جو و انتخاب مقالهو جست .چهارم ةمرحل

هاای   ا ؤاهداف و سا  یمانده پرداخته و بر مبنا  اطلاعات متون باق  مرتله به بررس نیدر ا

مشاابه    یا مرتلاه از فراترک  نیاز منابع استخراج شد. ا یکمرتبط از هر های  افتهی پژوهش

 .باز نام دارد یاس  که کدگذار یا هنیزم یدر روش تئور یاو  کدگذار ةمرتل

 کیفيهای  وتحلیل و تلفیق يافته تجزيه .پنجم ةمرحل

اساتراو  و    کلا  میالات و پاارادا ؤس دربارة میمااه  منطق نشیمرتله محقق به چ نیدر ا

 ةدیا امدها تاو  پد یراهبردها و پ، گر و مداخله یا نهیط زمیشرا،  ط علّیشام  شرا 1نیکورب

 اراله شده اس . 8تا  4 های مدو در پرداخته اس  که  یمحور

                                                                                                                   
1. Straus & Corbin 
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 پژوهش های يافته

 20 تنهاا . سیساتیاتیک شادند   مارور  وارد رفتارهای انحراف  در محیط کار با مرتبط مطالعة

هاای   ساا   یصاعود  سایر . باود  فارس  زبان به و شده انجام ایران در مطالعات این از مورد

رفتارهاای   مقولاة  باه  پژوهشگران تومه افزایش دهندة نشان 1 و مد به با تومه آثار انتشار

 ا علیا   همقالا  255 مطالعاه  300 مجیوع از. اس  اخیرهای  سا  در انحراف  در محیط کار

. بااود هیایشاا  همقالاا 10 و ،یماارور مقالااه 20، نامااه پایاااناز نااوع  مطالعااه 15، پژوهشاا 

 .دهد م  نشان را مطالعات این یاتلمز 8تا  4 های مدو 

 . شرایط علّی4جدول 
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Mutalib, Mohd Taib, Dina (2018); Omar, Halim, Zainah, Farhadi, Nasir, 
Khairuddin (2011); Farah Mardiana binti Radzali (2015); Mohesn Golparvar 
(2015); Yan_Hong Yao and Ying- Ying Fan, Yong-Xing Guo, Yuan Li 
(2014); Omar et al. (2011); D’Silva et al. (2020); Dewangan1 & Verghese 
(2018); Samuel Ugwu & Okechukwu Okafor (2017); Abdul & Nasurdin 
(2008); Alias et al. (2013); Chirasha & Mahappa (2012); Sunday (2014); 
Jiang et al. (2020); Haider et al. (2018) 

(؛ 1398) زینل  و هیکاران(؛ 1393) پرور و هیکاران گ (؛ 1396) ضییرروشن و هیکاران
 (1397) زاده مهداد و ملک
 نیازهای فیزیک  و عدم امنی  شغل ، شناخت  نیازهای روان، تیای  امتیاع ، گیری آزادی تصییم

ل 
شغ
  
ضای
م ر
عد

 

Hadi Farhadi (2011); Azlina Yassin (2011); Mazni Alias (2013); Aminah 
Ahmad, Zoharah Omar (2014); Misbah Nasir and Ambreen Bashir (2012); 
Muharrem Tuna, Issam Ghazzawi; Murat Yesiltas, Aysen Akbas Tuna and 
Siddik Arslan (2014); Fatimah Omar, F. W. Halim, A.Z Zainah, H. Farhadi, 
R. Nasir, R. Khairuddin (2011); Omar et al. (2011); D’Silva et al. (2020); 
Ibrahim & Iqbal (2015); Alias et al. (2013); Muafi (2011); Wang et al. 
(2020); Rosid et al. (2020); Alias et al. (2013); Appelbaum & Shapiro (2006); 
Nasir & Bashir (2012); Rogojan (2009); Sunday (2014) 

 (1396) ضییرروشن و هیکاران
، شغل  یرضای  از ارتقا، رضای  از ماهی  کار، رضای  از هیکاران، رضای  از دستیزد
 رضای  از مدیر

کار
ط 
حی
ر م
  د

وی
معن
ود 
نب

 

Haldorai, Chang, Li (2020); Farah Mardiana binti Radzali (2015); Aulia 
Maulana Septa, Nasrillah (2018); Abdul Mutalib Mohamad Azim, Mohd 
Taib Dora, Dina Syamilah Zaid (2018); Augustine Acheampong & Kingsley 
Agyapong (2015); Michael Olalekan Adeoti, Faridahwati Mohd Shamsudin 
& Chong Yen Wan (2017); Abdul Rahman Abdul Rahim, Ahmad Shazeer 
Mohamed Thaheer, Alwi Shabudin, Abdul Rahman Abdul Wahab & 
Noorazmi Hashim (2014); Omar Khalid Bhatti, Muhammad Aftab Alam, 
Arif Hassan, & Mohamed Sulaiman (2016); Aminah Ahmad, Zoharah Omar 
(2014); Aliverdi Nia et al. (2015); D’Silva et al. (2020); Dorojatun 
Prihandono & Wijayanto (2019); Haldorai et al. (2019); AKANNI et al. 
(2018); Rosid et al. (2020); Bahri et al. (2013) 

 سازمانهای  سوی  با ارزش هم، اتسا  هیبستگ ، معنادار بودن کار
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 . شرایط علّی4جدول ادامۀ 

 علّ
ط
رای
ش

  

 ةمقول
 اصلی

 ةمقول
 فرعی

 مفاهیم

ل 
شغ
  
وام
ع

 

گ 
ویژ

 
ی 
ها ل 
شغ

 

Obalade1 & Akeke (2020); Chernyak-Hai & Tziner (2014); Javed et al. 
(2014); Adejoh & Adejoh (2013); Abdul & Nasurdin (2008); Alias et al. 
(2013); Javed et al. (2014); Onuoha & Ezeribe (2011) 

 برانگیز بودن کار و استقلا  کاری های رشد، چالش فرص 

  
منی
د ا
بو
ن

ل 
شغ

 

Shamsudin et al. (2011); AKANNI et al. (2018) 
 (1398سیاوش  و عصیت  )

 امنی  شغل  کی   و امنی  شغل  کیا 

کار
ض 

عار
ت

ا 
اده
انو
خ

 

Dewangan1 & Verghese (2018); Fagbenro & Olasupo (2020); Khurram & 
Siraj Jamal (2014) 

 بتن  بر فشارتعارض مبتن  بر زمان، تعارض مبتن  بر رفتار، تعارض م

  
ات
طر

غ 
ش

 

Chullen et al. (2010); Feiz et al. (2016) 
 اهیی  کار، هوی  کار، مهارت، آزادی عی ، و بازخورد نتایج

وه
شی

 
ی 
ها

  
یری
مد

ع 
مناب

ن 
سا
ان

 

BOEKHORST (2015); Mohd et al. (2011) 
 ای، و آموزش و توسعه ارزیاب  عیلکرد، توسعة ترفه

  
قعی
مو

ل 
شغ

 

Colbert et al. (2014) 

 گو بودن، دسترس  به اطلاعات و پس  سازمان  پاسخ
ی 
گیر
در

ل 
شغ

 

Hawdon et al. (2009) 
 قدرت، فداکاری، و مذ 

  
اس
 تن
دم
ع رد
ف

 
ان
زم
سا
ا 

 

 (1397مرادی و تکیی  )
های سازمان، انتظارات فرد از سازمان، موقعی  فرد و سازمان، هیاهن   هیخوان  با ارزش

 تناس  اهداف فردی با سازمان بودن، 

  
اس
 تن
دم
ع

رد
ف

 
غ 
 ش
ا

 

 (1397مرادی و تکیی  )
های  تناس  با علایق شخص ، تناس  مهارت ها، تناس  با تحصیلات، تناس  با ویژگ 

 فردی

ن 
زما
سا
  
وام
ع

 

ن 
زما
سا
  
یای
 ت
ک
درا
م ا
عد

 

Lim Li Chen, Benjamin Chan Yin Fah, Teh Choon Jin (2016); Mazni Alias, 
Roziah Mohd. Rasdi (2015); Saira Iqbal Khan, Atif Mahmood, Sara Kanwal 
(2015); Na-Ting Liu a & Cherng G. Ding (2011); Amanda Shantz, Kerstin 
Alfes, And Gary P. Latha. (2014); Ebrahimi & Moshabeki (2013); D’Silva et 
al. (2020); Chirasha & Mahappa (2012); Chullen et al. (2010); Sunday 
(2014); Ebrahimi & Moshabeki (2013) 

 (1391(؛ ابراهیی  و مشبک  )1396راسخ و هیکاران )
 تیای  سرپرس ، زمینة شغل ، پاداش سازمان ، و انصاف سازمان 
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 . شرایط علّی4جدول ادامۀ 

 علّ
ط
رای
ش

  

 ةمقول
 اصلی

 ةمقول
 فرعی

 مفاهیم

ن 
زما
سا
  
وام
ع

 

 مو 
ن 
زما
سا

 

Obalade & Arogundade (2019); Leweherilla Novalien C. (2017); Azlina 
Yassin (2011); Muhammad Yasir, Amran Rasli (2018); Ana Sofia Aryati, 
Achmad Sudiro, Djumilah Hadiwidjaja and Noermijati Noermijati (2017); 
Barati et al (2013); D’Silva et al. (2020); Haldorai et al. (2019); Dewangan1 
& Verghese (2018); Kanten & Ülker (2013); Chernyak-Hai & Tziner (2014); 
GROBELNY (2020); Obalade & Arogundade (2019); Javed et al. (2014); 
Maharani (2019); Alias et al. (2013); Cheng et al. (2013); Chirasha & 
Mahappa (2012); Kanten & Ulker (2013); Rogojan (2009); Appelbaum 
Narayanan & Murphy (2017) 

 (1398زینل  و هیکاران )
تظاهر به کار و تأکید بر تولید و علاقه مندی،  ،یه گروه روت مزاتی ،صیییی ، نشاط، 
 گری و اعتیاد ملاتظه ،موی  خدمات، کناره

ن 
زما
سا
  
دال
 ع
ود
نب

 

Barati et al. (2013); Nasir & Bashir (2012); Chirasha et al. (2012); Demir 
(2011); Appelbaum et al. (2007); Zoghbi Manrique de Lara et al. (2012); 
Chernyak-Hai & Tziner (2014); Henle (2005); Barati et al. (2013); 
Dewangan1 & Verghese (2018); Chernyak-Hai & Tziner (2014); Rafiee et al. 
(2015); Iqbal et al. (2017); Rosid et al. (2020); Javed et al. (2014); Ambrose, 
Schminke and Mayer (2013); Appelbaum & Shapiro (2006); Bahri et al. 
(2013); Chirasha & Mahappa (2012); De Lara, Tacoronte, and Ting-Ding 
(2007); Demir (2011); Flaherty & Moss (2007); Holtz & Harold (2013); 
Sunday (2014) 

(؛ ضییرروشن و 1397(؛ رفیع  و برق  )1397(؛ تکاک و هیکاران )1399تکیی  )
(؛ رفیع  و 1398(؛ زینل  و هیکاران )1396پرور و سعیدیان ) (؛ گ 1396هیکاران )
 (1395(؛ واعظ  و هیکاران )1397(؛ مرادی و تکیی  )2015هیکاران )
 ای ای، عدال  توزیع ، اطلاعات  و مراوده عدال  رویه

 ب 
ی 
تنا
اع

ن  
زما
سا

 
 

Feiz et al. (2016); Nasir & Bashir (2012); Chirasha et al. (2012); Appelbaum 
et al. (2007) 

اعتنای  به سازمان،  رموع، ب  اعتنای  به اربا  اعتنای  به کار، ب  اعتنای  به هیکار، ب  ب 
 مدیر بهاعتنای      ب 

ن 
زما
سا
  
رهن
ف

 

Stefano et al. (2017); Chirasha et al. (2012); Appelbaum et al. (2007); 
Kalemci et al. (2019); Ping Wang et al. (2018); Harder (2019); Di Stefano et 
al. (2019); Adejoh & Adejoh (2013); Rogojan (2009); Narayanan & Murphy 
(2017) 

پذیری، رسال ،  تگ  امتیاع ، انطباقچالش شغل ، ارتباطات، اعتیاد، نوآوری، پیوس
 سازگاری، درگیر شدن

اد 
تی
 اع
ود
نب

ن 
زما
سا

 

Demir (2011); Appelbaum et al. (2007); Arshadi & Piriaei (2012); Alias et al. 
(2013); Chirasha & Mahappa (2012); Demir (2011); Onuoha & Ezeribe 
(2011); Rogojan (2009); Sunday (2014); Tziner et al. (2010) 
اعتیاد افق ، اعتیاد عیودی، اعتیاد نهادی، اعتیاد به هیکاران، اعتیاد به مدیر، اعتیاد به 

 محیط

ن 
زما
سا
د 
عه
د ت
بو
ن

 

Demir (2011); Appelbaum et al. (2007); Samuel Ugwu & Okechukwu Okafor 
(2017); Wang et al. (2020); Appelbaum & Shapiro (2006); Demir (2011); 
Rogojan (2009); Vadera, Pratt and Mishra (2013); Hawdon et al. (2009) 

(؛ زینل  1396(؛ ضییرروشن و هیکاران )1395یگانه ) (؛ منتخ 1397میی  و هیکاران ) گ 
 (1398و هیکاران )

 تعهد هنجاری، تعهد مستیر، و تعهد عاطا 



  661   بیفراترک شناسايي ابعاد رفتارهای انحرافي در محیط کار با استفاده از رويکرد

 . شرایط علّی4جدول ادامۀ 

ط 
رای
ش

  علّ

 ةمقول
 اصلی

 ةمقول
 فرعی

 مفاهیم

ن 
زما
سا
  
وام
ع

 

رد 
لک
عی
  
زیاب
ار

ف
ضعی

 

Shamsudin et al. (2011); Wang et al. (2020); Tziner et al. (2010) 

 رموع، و فرایندهای داخل  مال ، یادگیری، اربا 

 
اس
سی

 
ن 
زما
سا
ی 
ها

 

HASTUTI et al. (2017) 

(؛ 1396(؛ راسخ و هیکاران )1395یل  و هیکاران )(؛ اسیاع1396ضییرروشن و هیکاران )
 (1391ابراهیی  و مشبک  )

محوری، رشد معنوی منابع انسان ، مذ  و نگهداری نیروهای  سالاری، عدال  شایسته
 متخصص، نظام پرداخ 

  
دبین
ب

ن 
زما
سا

 

Nemr & Liu (2021); Shahzad & Mahmood (2012) 

 (1395اسیاعیل  و هیکاران )
 اتسا ، و رفتارباور، 

ت 
یرا
تغی

ن 
زما
سا

 

Agboola & Salawu (2011) 

 شناخت ، عاطا ، و رفتاری

 ب 
  
صاف
ان

ن 
زما
سا

 

Nasir & Bashir (2012) 

 فردی، گروه ، و سازمان 
ی 
در
قل

ن 
زما
سا

 
Malik et al. (2019) 

 (1400قالدامین  هارون  و هیکاران )
 ل ، قلدری مربوط به عیلکردقلدری کلام ، قلدری غیرکلام ، قلدری عی

ت 
کو
س

ن 
زما
سا

 

 (1398(؛ قالدامین  هارون  و هیکاران )1398زاده ) مهدوی و ایران
 طلبانه مطیع، تدافع ، محجو ، دوستانه، و فرص 

ت 
ساد
ت

ن 
زما
سا

 

 (1399)نصر اصاهان  و تیدری آقاگل (، تکیی  )
سا  محرومی  و تقارت و علاقه به آزردگ  از موفقی  دیگران، اندوه ناش  از مقایسه، ات

 سل  نعی  از دیگران

  
وی
ه

ن 
زما
سا

 

 (1400تییوری و هیکاران )
 عضوی ، وفاداری، و شباه 

ن 
زما
سا
ی 
ید
اام
ن

 

Rogojan (2009) 

 شدن یمنزو سازمان، از کارکنان ی بدگو شیافزا سازمان، از کارکنان یدیناام و تنار ت 

 زمان، و نیزم به گاتن راهیبدوب سازمان، اطلاعات ینابود و افشا ،ی موانتقام کارکنان،

 از کارکنان ،سازمان گریمخر  فرد بر افراد د ریتأث ،یفرد شرف یو پ یریادگی به ی اعتنا  ب

 ومودکنند،  م یریملوگ سازمان شرف یاز پ کارکنان شد، خواهد سازمان شرف یپ موانع

 کار در سازمان ةدادن داوطلبان انجام از کردنن استقبا  سازمان، در  چنددستگ ای  دودستگ

ار 
خت
سا

ن 
زما
سا

 

Yen & Teng (2013) 

 درمة رسیی  بالا، درمة تیرکز سازمان ، درمة پیچیدگ  سازمان 
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 . شرایط علّی4جدول ادامۀ 

 علّ
ط
رای
ش

  

 ةمقول
 اصلی

 ةمقول
 فرعی

 مفاهیم

ن 
زما
سا
  
وام
ع

 

ان
زم
سا
ع 
نو

 

Olasupo & Fagbenro (2021) 

 دولت  و خصوص ، آموزش ، فرهنگ ، تولیدی

ت
دما
 خ
 
یای
ک

 
ان
زم
سا

 

 (1399عهدی و هیکاران )

 رفاه کارکنان، دسترس  به امکانات

ه 
رو
 گ
م 
عوا

 

ام 
سج
م ان
عد

ه 
رو
گ

 

APAYDIN & ŞİRİN (2016); Rogojan (2009); Akkerman et al. (2020) 

 انسجام تکلیف فردی و انسجام امتیاع  گروه 

وه
گر

 
ی
کار

 

Rogojan (2009) 

اعتیاد، صرات ، اتترام، اهیی  دادن، هیکاری، وتدت نظر، پاداش، ناوذ و اختیار و 
 هیبستگ 

ی
کار
م 
تی

 

Flaherty & Moss (2007); Judge, Scott and Ilies (2006) 

 گیری، و هیبستگ  ارتباطات، هیاهنگ ، هیکاری، هدفیندی، تصییم

  
رس
سرپ

ین
وه
ت

 
یز
آم

 
Roshayati et al. (2016); Iqbal et al. (2017); Adejoh & Adejoh (2013); Thau & 

Mitchell (2010( 
 (1399آبادی ) (؛ تکاک و منتظری نجف1400کبیر و موسوی )

 کلام  و غیرکلام 

تار
اخ
س

 
وه
گر

 
ی
کار
ی 
ها

 

Olasupo & Fagbenro (2021); Ambrose, Schminke and Mayer (2013) 
 رسی  و غیررسی 

ت 
ضا
عار
ت

ین
ب

 
ی
رد
ف

 

Bahri et al. (2013) 

 تااوت شخصیت  بیش از تد بین افراد، ناسازگاری بیش از تد افراد
 

ت 
طا
تبا
 ار
دم
ع

ش
بخ
اثر

 

Tziner et al. (2010) 

های  سازی، گوش دادن فعا ، استااده از بازخورد، کنتر  هیجانات، استااده از شبکه ساده
 مجراهای ارتباط  چندگانهارتباطات غیررسی ، استااده از 
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 . شرایط علّی4جدول ادامۀ 

شرایط 
  علّ

 ةمقول
 اصلی

 ةمقول
 فرعی

 مفاهیم

ه 
رو
 گ
م 
عوا

 

ری
رهب
ک 
سب

 

Muhammad Yasir, Amran Rasli (2018); Suzanne van Gils, Niel Van 
Quaquebeke, Daan Van Knippenberg, Marius Van Dijke, David De Cremer. 
(2013); Yan_Hong Yao and Ying- Ying Fan, Yong-Xing Guo,Yuan Li. (2014); 
Ozgur Demirtas (2015); Arif Masih Khokhar, Muhammad Zia-ur-Rehman, 
(2017); Shenjiang Mo, Junqi Shi. (2015); Mohammad Harisur Rahman 
Howladar, Sahidur Rahman, Aftab Uddin. (2018); Ana Sofia Aryati, Achmad 
Sudiro,Djumilah Hadiwidjaja and Noermijati Noermijati (2017); Yan Liu, Long 
W. “Rico” Lam, Raymond Loi. (2015); Aida Abdullah & Sabitha Marican 
(2017); Hongyan Jiang, Yang Chen, Peizhen Sun and Jun Yang. (2016); 
Chernyak-Hai & Tziner (2014); D’Silva et al. (2020); Dorojatun Prihandono & 
Wijayanto (2019); Ping Wang et al. (2018); Ping Wang et al. (2018); Howladar et 
al. (2019); Iqbal et al. (2017); Aida & Sabitha (2015); Nemr & Liu (2021); Abdul 
& Nasurdin (2008); Appelbaum & Shapiro (2006); Chullen et al. (2010); Mayer 
et al. (2012); Pradhan (2013); Tziner et al. (2010); Chernyak-Hai & Tziner 
(2014); Haider et al. (2018) 

(؛ 1396(؛ خراسان  و هیکاران )1398(؛ زینل  و هیکاران )1399ا عضو تکیی  ) مبادلة رهبر
 (1398(؛ فتات  و هیکاران )1395پرور و سحاشور )  (؛ گ 1400قالدامین  هارون  و هیکاران )

ا عضو، رهبری مخر ، رهبری زهرآگین، رهبری خودکامه، رهبری  گر، رهبر استااده رهبری سوء
 ا، رهبری مستبدانهاقتدارگر

دی
 فر
م 
عوا

 

گ 
ویژ

 
ت 
صی
شخ
ی 
ها

 

Kozako et al. (2013); Dewangan1 & Verghese (2018); Chernyak-Hai et al. 

(2018); Lim et al. )2016); Harder (2019); Javed et al. (2014); HASTUTI et al. 

(2017); Alias et al. (2013); Appelbaum, Iaconi and Matousek (2007); 
Bodankin & Tziner (2009); Colbert et al. (2014); Flaherty & Moss (2007); 
Javed et al. (2014); Mount, Ilies and Johnson (2006); Rogojan (2009); Sudha 
& Khan (2013); Yunus, Khalid and Nordin (2012) 

 (1394نژاد و درزی ) هادوی
 و گرا، ماکیاولیسم گرا و برون گرای ، درون گرای  و وظیاه خلاق ، فایدهگرای  ا گرای  و نسب  مطلق
پو ، اختلالات روان ، سازگاری و عدم سازگاری، ثبات هیجان ، گشودگ  در برابر  به عشق

 گرای ، خطرپذیری، خودشیاتگ  تجربه، ومدان

اد 
رد
قرا وان

ر
 

ت 
اخ
شن

 

Hussain (2013); Abdul & Nasurdin (2008); Chung & Moon (2011) 

 پاداش شغ ، محتوای شغ ، توسعة مسیر شغل 

ت
عز

 
 
نا

 
 

ین
پای

 

Ferris, Brown, Lian and Keeping, (2009) 

 (1399تکیی  )
 های امتیاع  مطلو  رفتاری موقعی ، قیا 

 ب 
ب 
خوا

 

Christian & Ellis (2011) 

 خواب  ب 

ن 
روا

ری
مو

 

 اری اتساسات(عدم ثبات عاطا ، ناپاید1399تکیی )

به 
  
یای
ت

 
شون
خ

 

 (1395گ  پرور و سحاشور)
تیای  به تهامم و تیله فیزیک ، تیای  به تجاوز به تریم شخص ، تیای  به رفتارهای تهدید 

 آمیز، ایجاد مزاتی  و بد رفتاری کلام 
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 ای . شرایط زمینه5جدول 

ینه
زم
  
وام
ع

 
ی
ا

 

 مفاهیم فرعیمقولة  مقوله اصلی

ع 
یا
مت
  ا
وام
ع

 

های  ویژگ 
 شناخت  میعی 

Kozako et al. (2013); Dewangan1 & Verghese (2018); 
Chernyak-Hai et al. (2018); GROBELNY (2020); Wang et al. 
(2020); Awan et al. (2010); Olasupo & Fagbenro (2021); 
Chernyak-Hai et al. (2018) 

 وضعی  استخدام ، امتیاع  ةطبق، ه أوضعی  ت، سن، تحصیلات

 تبعیض منسیت 
 (1397) تکاک و هیکاران

 ای سقف شیشه

 فشار امتیاع 
Onuoha & Ezeribe (2011); Dullas et al. (2021); Kazemi et al. 
(2013); Sanches et al. (2016) 

 باورهای نادرس ، خانوادگ  ةزمین، چشی  هم، زا شرایط محیط  آسی 

 گرانباری نقش
 

 (1397) شاد خراشا و اسیاعیل  پولادی
 دادن مدت زمان غیرمتعارف انجام، شده ادراک فرد از میزان کار درخواس 

 داشتن کار بیش از تد ، وظیاه

خویشاوندسالاری 
 در مامعه

Kazemi et al. (2013); Sanches et al. (2016); Reyes Dullas et al. 
(2021) 

پذیری  مامعه
 نامناس 

 (1398) و هیکاران معاری عابدی
 اندازه آینده چشم، تیای  هیکاران، تااهم، آموزش

ی
صاد

 اقت
م 
عوا

 

 نیاز مادی

Rogojan (2009); Deminto Toussaint (2018) 

 (1398) معاری و هیکاران عابدی
 بالا زندگ  ةهزین، نداشتن پو  کاف ، فشار زندگ 

 

 بده 
 

Rogojan (2009) 

ایجاد اتسا  بده  کارکنان به ، به مدیرایجاد اتسا  بده  کارکنان 
 بده  مال  کارکنان، هیکاران

ق 
قو
 ت
 و
ن 
انو
  ق
وام
ع

 

ضعف نظارت 
 قانون  و نظارت 

 

Kazemi et al. (2013); Sanches et al. (2016) 

قانون مینوعی  تصدی بیش از ، تغییر سریع قوانین، رای  نبود قانون کپ 
، مطالعات های  نبود قانون فرص ، تحصی  ةقانون مینوعی  ادام، یک شغ 

، شرایط نامساعد کاری، علی   ئاعضای هی ةارتقای مرتب قوانین سخ 
های  روش، رموعان با قوانین شنا نبودن اربا آ، اترپیچیدگ  قوانین و مقر

بالا بودن ، ضعف کیا  قوانین، ناموفق بازرس  و نظارت مرامع نظارت 
، عدم تناس  قوانین با نیازها و اقتضالات کارکنان دانشگاه، کیی  قوانین

شااف نبودن قوانین ، دیگر تغییرات و تحولات و بعضاً تعارض قوانین با یک
مدون با مااد های  نامه عدم انطباق دستورالعی  و آیین، شگاهات در دانرو مقر

 قوانین مربوطه

 زندگ  کیای 
 کاری

 (1397) میی  و هیکاران گ 
قابلی   ةتوسع، انسجام امتیاع ، گرای  در سازمان قانون، محیط کار ایین

 انسان 

 

https://dlp.msrt.ir/fa/regulation/693/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86-%D9%85%D9%85%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C%D8%AA-%D8%AA%D8%B5%D8%AF%DB%8C-%D8%A8%DB%8C%D8%B4-%D8%A7%D8%B2-%DB%8C%DA%A9-%D8%B4%D8%BA%D9%84
https://dlp.msrt.ir/fa/regulation/693/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86-%D9%85%D9%85%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C%D8%AA-%D8%AA%D8%B5%D8%AF%DB%8C-%D8%A8%DB%8C%D8%B4-%D8%A7%D8%B2-%DB%8C%DA%A9-%D8%B4%D8%BA%D9%84
https://dlp.msrt.ir/fa/regulation/693/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86-%D9%85%D9%85%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C%D8%AA-%D8%AA%D8%B5%D8%AF%DB%8C-%D8%A8%DB%8C%D8%B4-%D8%A7%D8%B2-%DB%8C%DA%A9-%D8%B4%D8%BA%D9%84
https://dlp.msrt.ir/fa/regulation/694/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86-%D9%85%D9%85%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C%D8%AA-%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D9%85%D9%87-%D8%AA%D8%AD%D8%B5%DB%8C%D9%84-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%AF%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%86-%DA%A9%D8%B4%D9%88%D8%B1-%D8%AF%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C-
https://dlp.msrt.ir/fa/regulation/597/%D8%B4%DB%8C%D9%88%D9%87-%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87-%D8%A7%D8%AC%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A2%DB%8C%DB%8C%D9%86-%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87-%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D9%82%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D9%87-%D8%A7%D8%B9%D8%B6%D8%A7%DB%8C-%D9%87%DB%8C%D8%A3%D8%AA-%D8%B9%D9%84%D9%85%DB%8C-
https://dlp.msrt.ir/fa/regulation/597/%D8%B4%DB%8C%D9%88%D9%87-%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87-%D8%A7%D8%AC%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%A2%DB%8C%DB%8C%D9%86-%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87-%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D9%82%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D9%87-%D8%A7%D8%B9%D8%B6%D8%A7%DB%8C-%D9%87%DB%8C%D8%A3%D8%AA-%D8%B9%D9%84%D9%85%DB%8C-
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 ای . شرایط زمینه5جدول ادامۀ 

 

 مفاهیم مقولة فرعی مقوله اصلی

 

های  ص فر
 قانون 

Rogojan (2009) 

 (1398معاری و هیکاران ) عابدی
 وپاگیر قوانین دس 

پیچیدگ  قوانین 
 و مقررات

Feiz et al. (2016) 

هر کار قانون  اخلاق  نیس ، دور زدن قانون توسط کارکنان، قوانین و 
 مقررات مبهم

نبود برخورد با 
 فساد سازمان 

Kazemi et al. (2013) 
 رخورد با افراد خا نبود ب

گ 
رهن
  ف
وام
ع

 

تنوع فرهنگ  
 کارکنان

Kazemi et al. (2013) 

پذیری  عدم درک کارکنان از تنوع فرهنگ ، نبود هوش فرهنگ ، مامعه
 سازمان  ضعیف، یگانگ  فرد و سازمان

فرهن  سازمان  
 ضعیف

Kazemi et al. (2013) 

 م هیکاریپذیری، عدم انطباق، عدم سازگاری، عد عدم ریسک

فرهن  کار 
 ضعیف

Kazemi et al. (2013) 

پذیری میع ، عدم کار دلسوزانه، عدم باورهای عیل  به ارزش  عدم نظم
 کار یدی و فکری، عدم سازگار شدن با شرایط سازمان

فرهن  
گریزی در  قانون

 مامعه

Ghorbani & Feizabadi (2014); Sanches et al. (2016) 
یاع ، عدم نظارت و کنتر  غیررسی ، اتسا  آنوم ، کاهش پیوندهای امت

عیلکرد ضعیف مجریان قانون، پنداش  از مامعه، عدم اعتیاد به مجریان 
 قانون، پنداش  از قانون

نظام ارزش  و 
 اعتقادی ضعیف

Hawdon et al. (2009) 

 تحصیلات، هزینه، درآمد، فرهنگ  و امتیاع 

گرای  در  تبعیض
 سازمان

Kazemi et al. (2013); Sanches et al. (2016) 

 بازی سالاری و پارت  قوم ، منس ، خودی و غیرخودی، نبود قانون

عدم پایبندی به 
های  ارزش

 اخلاق 

 (1398معاری و هیکاران ) عابدی
 عدم صداق ، دروغگوی ، درستکاری، امانتداری، گذش 

های  ارزش
 فرهنگ 

 (1396پرور و سعیدیان ) گ 
 گرای  و فردگرای ، ابهام درت، مردانگ  و زنانگ ، میعفاصلة ق

عدم پایبندی 
مامعه به موازین 

 شرع 
 

Deminto Toussaint (2018); Dungeon & Tiger (2015) 
 (1398معاری و هیکاران ) عابدی

تومه  به امر به معروف و  پایبند نبودن به اعتقادات و باورهای مذهب ، ب 
 نه  از منکر
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 گر شرایط مداخله .6جدول 

له
اخ
مد
  
وام
ع

 
گر

 

 مفاهیم فرعیمقولة  اصلیمقولة 

ر
 
اع
 من
ی
ها
تار
ف

 
انه
طلب

 

 یها  ژگیو

 کارکنان ت یشخص

Harder (2019); Appelbaum, Iaconi and Matousek (2007) 

گریز  قانون، متعهد نبودن، لجباز بودن، شنا  نبودن وظیاه، پذیر نبودن مسئولی 

 بودن

ی ها ویژگ 

 شخصیت  مدیر

Harder (2019); Appelbaum, Iaconi and Matousek (2007) 

نداشتن تعهد کاری ، متخصص نبودن مدیر، ی بودن مدیرأمستبد و خودر

عی  نکردن ، دیدگاه ابزاری داشتن به کارکنان، طل  بودن مدیر قدرت، مدیر

شخص   ةداستاا، ترمی  مافع شخص  بر منافع سازمان و کارکنان، ها به وعده

نبود مدیران لایق و دلسوز ، سط  پایین سواد کاری مدیران، مدیران از کارکنان

 دانشگاه و کارکنان یبرای پیگیری کارها

رفتارهای 

 نامناس  مدیر

Hadavi Nejad & Baharloui (2015) 

، مدیر تد  کنتر  بیش از، عدم صداق  مدیر، رفتارهای ناشایس  مدیر

نداشتن تخصص و ، خودشیاتگ  مدیر، و  مدیررفتارهای سیاس  نامطل

استااده از منابع دانشگاه  سوء، گ  مدیر برنامه هدف  و ب  ب ، مهارت مدیر

 ضعف در انگیزش کارکنان توسط مدیر، مدیر

رفتارهای 

 نامناس  کارکنان

Hadavi Nejad & Baharloui (2015) 

امتنا  ، زی و خودسریلجبا، مقاوم  در برابر اقتدار، توزی کینه، پرخاشگری

اعتقادات مذهب  ، عصب  بودن، تسادت، پرخاشگری، بودن پرمدعا، از کار

 تسا  شخص  تسویه، ضعیف
س 
سیا
ی 
ها
تار
رف

 

بازی در  سیاس 

 سازمان

Shaheen et al. (2017) 

، باندبازی، اتسا  کارکنان از دخی  بودن زدوبندهای سیاس  در دانشگاه

سیاس  در دانشگاه برای فشار به های  ی  گروهتشک، گری لاب ، بازی پارت 

 زن  کارکنان زیرآ ، کارکنان

بازی در  پارت 

 سازمان

 

Shaheen et al. (2017) 

ترمی  دادن منافع ، بازی رابطه، رتبه وابسته بودن کارکنان به خویشاوند عال 

افراد خویشاوند  ةمشک  عز  و تنز  رتب، خویشاوندان بر منافع سازمان

 بالا ان ردهمدیر

رفتارهای سیاس  

 مدیران

 (1399) فتات  و هیکاران

 عدم مراعات، تیای  به کنتر ، تشکی  التلاف، بازی پارت 

سیاس  های  فشار

 محیط 

Alias, Rasdi and Said (2012) 

 رقبا، گذاران سرمایه، دول ، اتزا 
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 شرایط راهبردی. 7جدول 

ها
رد
اهب
ر

 

 فاهیمم فرعیمقولة  اصلیمقولة 

ن 
زما
سا
ف 
حرا
ان

 

ایجاد تعارض 
 سازمان 

Khurram  & Siraj Jamal (2014) 
، تعارض بین نقش، تعارض درون نقش، تعارض بین شخص با نقش وی

 بین  نتایج عیلکرد شغل  عدم پیش، فقدان یا عدم وضو  انتظارات سازمان

 فرهن  نبود
 تیایت  سازمان 

Ping Wang et al. (2018) 

های  نبود ارزش، ای اخلاق ترفههای  نبود ارزش، معنویهای  نبود ارزش
 اخلاق امتیاع های  نبود ارزش، اخلاق فردی

ارزیاب  و 
 عیلکرد ضعیف

Awan et al. (2010) 
)ایجاد منابع  مال ، موری (أم ةاشاع، موری أ)اقدام به تحقق م موری أم

 داخل های  فرایند، (بهینه از امکانات ةاستااد، ها کاهش هزینه، مدید درآمد
)به  رشد و یادگیری، اقدام فرد به بهبود(، )مهارت و رفتارهای کاری

عیلکرد ، تسهی  فرایند رشد و یادگیری(، اشتراک گذاشتن دانش و نوآوری
 عیلکرد محیط ، تصویری مثب ( ةارال، انعنا )مل  رضای  ذی امتیاع 

صحی  از منابع  ةاداستا، ی طبیع  و محیط زیست ها زیرساخ  )تااظ  از
، برخورد مناس ، خدمات باکیای  ة)ارال کنندگان مرامعه، و انرژی(

 ةارال، گوی  به نیازها و شکایات پاسخ، راهنیای  و آموزش و مشاوره
 یندها و سیستم ارزیاب ااصلا  و بازنگری فر، تصویری مثب (

از بین بردن 
 سازمان انگیزة 

Chullen et al. (2010); Diefendorff & Mehta (2007); Sudha & 
Khan (2013); Vadera, Pratt and Mishra (2013) 

مداوم و بیش از های  خیرأت، پایین کارکنانکارآی  ، کاهش اشتیاق سازمان 
 سازمان منافع و ی  منافع خودسو عدم هم، کاهش خلاقی  و نوآوری، تد

ایجاد رقاب  
 ناسالم

Diefendorff & Mehta (2007) 
منطبق نبودن هدف از رقاب  ، نبود هدف از رقاب ، دم شاافی  از رقاب ع

جید بیش یتعریف و ت، نبود ت  هیکاری بین کارکنان، با اهداف سازمان 
یکسان نبودن شرایط ، از تد شخص پیروز رقاب  در تضور سایر کارکنان

رقبا در داخ  هیة عدم رعای  عدال  برای ، کارکنانهیة رقاب  برای 
 انسازم

ساختار نامناس  
و مبران  پاداش

 خدمات

Farasat & Ziaaddini (2013) 
های  پرداخ ، مشکلات رفاه  کارکنان، کاری توازن در پرداخ  اضافه عدم

 خیرأبازخورد ارزیاب  با ت، سیستم ارزشیاب  نامناس ، معوق و ناکاف 

انصاف   ایجاد ب 
 در سازمان

Farasat & Ziaaddini (2013) 
 و سازمان  ،گروه ، یفرد

عدم پشتیبان  
 سازمان 

Farasat & Ziaaddini (2013); Ferris, Brown and Heller (2009) 
 شغل های  تنش

ایجاد شرایط 
 شغل  نامناس 

Farasat & Ziaaddini (2013) 
 تجم کار بیش از تد توان کارکنان، فشار زمان ، انتظارات بیش از تد 

های  کنتر  نبود
 سازمان  ی رس

Kura et al. (2013) 
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 . شرایط راهبردی7جدول ادامۀ 

ها
رد
اهب
ر

 

 مفاهیم مقولة فرعی مقولة اصلی

ن 
زما
سا
ف 
حرا
ان

 

ایجاد مو  سی   
 سازمان 

 (1396(؛ ضییرروشن و هیکاران )1399عهدی و هیکاران )
 فردی مسیوم ساختار فیزیک  مسیوم، روابط بین

 

کاهش نظارت 
 سازمان 

 (1397ع  و برق  )رفی
کنتر  به وسیلة نهادهای نظارت ، مکانیسم خودکنترل  فردی، مکانیسم 
خودکنترل  سازمان ، بازخورگیری مستیر، بازتا  سریع عیلکردها به 

 های مربوطه، انجام دادن سریع اقدامات اصلات  بخش

 سکوت سازمان 

 (1398ن )(؛ قالدامین  هارون  و هیکارا1398زاده ) مهدوی و ایران
ها به دلی  تسلیم بودن در مقاب  شرایط  ها و گزارش خودداری از بیان ایده

ها به دلی  تر  از هیکاران و  ها و گزارش دانشگاه، خودداری از بیان ایده
ها و  مدیران به منظور تاظ موقعی  فعل  خود، خودداری از بیان ایده

 دوست  و هیکاری با هیکاران ها به دلی  نوع گزارش

 قلدری سازمان 
Malik et al. (2019) 

 (1400قالدامین  هارون  و هیکاران )
 قلدری کلام ، قلدری غیرکلام ، قلدری عیل ، قلدری مربوط به عیلکرد

 قوانین ناعادلانه
Appelbaum, Iaconi and Matousek (2007) 

 بر رفتار کارکنان کیک به نظارت قوانینخدمات و  کیای قوانین 

جاد ابهام در ای
 عیلکرد شغل 

Appelbaum, Iaconi and Matousek (2007) 
ه 
رو
ف گ

حرا
ان

 

 رهبری مخر 

(؛ مهداد 1395پرور و سحاشور ) (؛ گ 1400قالدامین  هارون  و هیکاران )
خشون ، تهدید، تعام  غیراخلاق  و زورمدارانه، (1397زاده ) و ملک
 استااده از کارکنان سوء

 رهبری زهرآگین

 

Malik et al. (2019) 
 (1400قالدامین  هارون  و هیکاران )

طلب ،  آمیز، رهبری خودکامه، خودشیاتگ ، ماه سرپرست  توهین
 ناپذیر بودن بین  پیش

 رهبری ماکیاول 
 

 (1399کاظی  و هیکاران )
 تیایلات استبدادی و تحکیانه

 (1399کاظی  و هیکاران ) رهبری خودکامه
 تعیین قوانین و تهدید به تنبیه در برابر نافرمان 

ابهام و تعارض 
نقش در عیلکرد 

 شغل 

 (1392پرور و هیکاران ) گ 
تعارض بین شخص با نقش وی، تعارض درون نقش، تعارض بین نقش، 

 بین  نتایج عیلکرد شغل  ات دانشگاه، عدم پیشفقدان یا عدم وضو  انتظار

 

 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1717831/%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c-%d9%85%d8%a7%da%a9%db%8c%d8%a7%d9%88%d9%84%db%8c-%d9%88-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d9%86%d8%ad%d8%b1%d8%a7%d9%81%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%aa%d8%a8%db%8c%db%8c%d9%86-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%da%af%d8%b1-%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c-%d8%ba%db%8c%d8%b1%d8%a7%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c-%d8%ae%d9%88%d8%af%da%a9%d8%a7%d9%85%d9%87-%d9%88-%d8%a8%d8%af%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1717831/%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c-%d9%85%d8%a7%da%a9%db%8c%d8%a7%d9%88%d9%84%db%8c-%d9%88-%d8%b1%d9%81%d8%aa%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d9%86%d8%ad%d8%b1%d8%a7%d9%81%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%aa%d8%a8%db%8c%db%8c%d9%86-%d9%86%d9%82%d8%b4-%d9%85%db%8c%d8%a7%d9%86%d8%ac%db%8c-%da%af%d8%b1-%d8%b1%d9%87%d8%a8%d8%b1%db%8c-%d8%ba%db%8c%d8%b1%d8%a7%d8%ae%d9%84%d8%a7%d9%82%db%8c-%d8%ae%d9%88%d8%af%da%a9%d8%a7%d9%85%d9%87-%d9%88-%d8%a8%d8%af%d8%a8%db%8c%d9%86%db%8c-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86
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 . شرایط راهبردی7جدول ادامۀ 

ها
رد
اهب
ر

 

 مفاهیم مقولة فرعی مقولة اصلی

ه 
رو
ف گ

حرا
ان

 

ایجاد ارتباطات 
سازمان  
 نامناس 

 (1393رمب  میبدی )
 فردی منطق  فردی سخ ، راهبرد ارتباط  بین راهبرد ارتباط  بین

 تقلید کردن
Harder (2019) 

 تقلید کردن

ف
حرا
ان

 
ی
رد
ف

 

 مدیری  برداش 

 

 (1393پرور و قریش  ) گ 
ارتقای خود به هر طریق، خودشیرین ، تظاهر به نیونه بودن، تهدید و 

 ارعا ، تظاهر به ناتوان 

 گریزی مسئولی 
Rosid et al. (2020) 

 گریزی مسئولی 

 غیب  زیاد
Rosid et al. (2020) 

 غیب  زیاد

تارهای رف
 غیراخلاق 

Rosid et al. (2020) 

ها،  دروغگوی ، طاره رفتن، مبالغه کردن در امور و کارها، دستکاری گزارش
 فاش کردن اطلاعات محرمانة هیکاران

هدر دادن منابع 
 سازمان 

Rosid & et al(2020) 
اتلاف وق ، خرا  کردن تجهیزات، دزدی و سرق  اموا ، اتلاف منابع، 

 دن مح  کار، غیب ، آهسته کار کردن، خرابکاریزود ترک کر

پذیر نشان  تومیه
دادن رفتارهای 

 انحراف 

Harder (2019) 

رفتارهای 
 منافقانه

Harder (2019) 

 زن  خودشیرین ، بدگوی ، زیرآ 

 زن  برچس 
 (1392نیا و هیکاران ) علیوردی

 تهی  زدن به دیگران، دروغگوی 

های  ایجاد نگرش
 و بدبینانهمنا  

 

Appelbaum, Iaconi and Matousek (2007) 

کاهش رضای  شغل ، کاهش دلبستگ  شغل ، کاهش تعهد کارکنان به 
عدم مشغولی  کارکنان،  ،شده در محیط  پشتیبان  ادراک  کاهش سازمان، 

رموع، کاهش تعلق سازمان ، کاهش وابستگ  شغل ،  کاهش رضای  اربا 
شناخت  کارکنان، کاهش وفاداری سازمان ، کاهش  ی روانکاهش توانیند

 بین  سازمان  خوش
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 . پیامدها8جدول 

دها
یام
پ

 

 مفاهیم مقولة فرعی مقولة اصلی

ل 
شغ
ی 
دها
یام
پ

 

 Yıldız & Alpkan (2015) بیگانگ  شغل 
 بیگانگ  فردی و بیگانگ  امتیاع 

افزایش استر  
 شغل 

Bowling & Eschleman (2010) 
 سردگ ، اضطرا ، اختلا  در کارکرد، عدم سلام  مسی اف

کاهش عیلکرد 
 شغل 

Howladar et al. (2019) 

 فرسودگ  شغل 

Liu et al. (2020); Javed et al. (2014); Jiang et al. (2020) 
 (1398(؛ زینل  و هیکاران )1393پرور و هیکاران ) گ 

ترمانه با دانشجویان، سرتا  رضای  شغل  پایین، برخورد نادرس  و غیرمح
تر شدن  نبودن کارکنان در محیط کار، اتسا  نداشتن امنی  شغل ، محتاطانه

 انگیزگ ، دلسردی، کار کردن برای پو  نه از روی علاقه رفتار کارکنان، ب 

رضای  کاهش 
 شغل 

Hadi Farhadi (2011); Azlina Yassin (2011); Mazni Alias (2013); 
Aminah Ahmad, Zoharah Omar (2014); Misbah Nasir and 
Ambreen Bashir (2012); Muharrem Tuna, Issam Ghazzawi; 
Murat Yesiltas, Aysen Akbas Tuna and Siddik Arslan (2014); 
Fatimah Omar, F. W. Halim, A.Z Zainah, H. Farhadi, R. Nasir, R. 
Khairuddin (2011); Omar et al. (2011); D’Silva et al. (2020); 
Ibrahim & Iqbal (2015); Alias et al. (2013); Muafi (2011); Wang 
et al. (2020); Rosid et al. (2020); Alias et al. (2013); Appelbaum 
& Shapiro (2006); Nasir & Bashir (2012); Rogojan (2009); 
Sunday (2014); Bolin & Heartherly (2010); Muafi (2011) 

 (1396ضییرروشن و هیکاران )
رضای  از دستیزد، رضای  از هیکاران، رضای  از ماهی  کار، رضای  از 

 ارتقای شغل ، رضای  از مدیر
دی
 فر
ای
ده
یام
پ

 
های  کاهش سرمایه

 شناخت  روان
 (1398زاده ) (؛ مهدوی و ایران1396یزدان  و هیکاران )
 ناخودکارآمدیآوری، بدبین  و  ناامیدی، عدم تا 

 نا  کاهش عزت
 (1397هیت  و غلام  )
 های امتیاع  مطلو  رفتاری موقعی ، قیا 

 کاهش توانیندسازی
 شناخت  روان

Chung & Moon (2011); Vadera, Pratt and Mishra (2013);Yildiz, 
Alpkan, Ates and Sezen (2015); Appelbaum, Iaconi and 
Matousek )2007( 

 ستگ ، خودمختاری، تأثیرگذاری، اعتیاد، و معنادار بودنعدم شای

ن 
زما
سا
ی 
دها
یام
پ

 

 عدم توسعة کارکنان

Appelbaum et al. (2007) 
 (2015رفیع  و هیکاران )
 عدم توسعة کارکنان

تیای  به ترک کار 
 سازمان

Waseem (2016); Muafi (2011); Bolin & Heartherly (2010); 
Haider et al. (2018) 

 ناپذیر بودن، مطلو ، نامطلو  امتنا 

عدم پیشرف  
 سازمان

Rafiee et al. (2015) 
 عدم پیشرف  سازمان

 
عدم اطیینان 
 سازمان 

Demir (2011); Appelbaum et al. (2007); Arshadi & Piriaei (2012); 
Alias et al. (2013); Chirasha & Mahappa (2012); Demir (2011); 
Onuoha & Ezeribe (2011); Rogojan (2009); Sunday (2014); 
Tziner et al. (2010) 

 نی  عدم شایستگ ، عدم درستکاری و عدم تسن

 Muafi (2011) عدم موفقی  سازمان 
 عدم موفقی  سازمان
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 . پیامدها8جدول ادامۀ 

دها
یام
پ

 

 مفاهیم مقولة فرعی مقولة اصلی

ن 
زما
سا
ی 
دها
یام
پ

 

 نهزینة بالای سازما
Appelbaum et al. (2007) 

 گریزی کاری، مسئولی  های مادی و غیرمادی، سرق ، کم خسارت

 کاهش وفاداری سازمان 
 (1399اندیشیند و هیکاران )

 نگرش ، رفتاری

 افزایش سکوت سازمان 

 (1398زاده ) مهدوی و ایران
ع ، افزایش تر  از بازخورد منا ، افزایش سکوت مطیع، افزایش سکوت تداف

 دوستانه افزایش سکوت نوع

 کاهش سلام  سازمان 

 (1400تییوری و هیکاران )
عدم ارتباط درس ، عدم مشارک ، عدم تعهد و وفاداری، روتیه، عدم شهرت 

گذاری، نبود  سازمان ، اصو  اخلاق ، عدم قدردان  از عیلکرد، عدم هدف
 برداری از منابع رهبری درس ، عدم توسعه، عدم بهره

 (1398زاده و هیکاران ) ملک اهش تعهد سازمان ک
 Bagchi & Bandyopadhyay (2016); Appelbaum et al. (2007) رکود اقتصادی سازمان

 کاهش پایبندی سازمان 
 (1396یزدان  و هیکاران )

 روابط، تناس ، فدا کردن

 کاهش شاافی  سازمان 
Gatling et al. (2017) 

 کاری ات اساس ، عدم مشارک ، اختاا و پنهانعدم پاسخگوی ، اطلاع

 نبود فضیل  سازمان 

 (1399اندیشیند و هیکاران )
بین ، عدم اعتیاد، عدم اهیی  به  عدم صداق ، عدم بخشش، عدم خوش

 دیگران

افزایش تسادت 
 سازمان 

 (1398نصر اصاهان  و تیدری آقاگل  )
یسه، اتسا  محرومی  و آزردگ  از موفقی  دیگران، اندوه ناش  از مقا

 تقارت، و علاقه به سل  نعی  از دیگران

 افزایش بدبین  سازمان 
 (1395اسیاعیل  و هیکاران )
 باور، اتسا ، رفتار

کاهش خلاقی  و 
 نوآوری در سازمان

Appelbaum et al. (2007) 
 کاهش خلاقی  و نوآوری

 سازمان کاهش عیلکرد 
 

Charles (2014) 
اری، نتایج عیلکردی پایین، فقدان خودکارآمدی و خلاقی ، مشکلات رفت

خرابکاری، به تأخیر انداختن کارها، فردمحوری، تومیه عیلکرد ضعیف، 
 فرافکن ، انحراف عیلکردی، ضعف عیلکردی

 وری سازمان کاهش بهره
 

Muafi (2011) 
مای  بیش از تد در دانشگاه، اولوی  دادن به اهداف شخص ،  افزایش مابه

کاهش یادگیری در سازمان، کاهش مشارک  کارکنان در کار، افزایش 
، کااریهای  مسئولی  کااار یااا تعهاادات و موقع کاری، انجام ندادن به دوباره

تن در کارها، تیای  به به مدع  بودن در کار، افزایش ترک خدم ، پشتکار نداش
نظی  در بین کارکنان، انتخا   های شخص ، ایجاد ب  دس  آوردن کیبود

نشدن افراد توانیند و باصلاتی ، افزایش غیب  و عدم تضور در مح  کار، 
افزایش فرسودگ  شغل ، افزایش بیگانگ  در محیط کار، افزایش خطا و 

 افزایش استعاا، عیلکرد ضعیف اشتباهات کارکنان، بالا رفتن میزان توادث،

های  افزایش محدودی 
 Bahri et al. (2013); Javed et al. (2014) سازمان 
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 کنترل و ارزيابي کیفیت .مشش ةمرحل

تا تد امکاان در انتخاا  و   : صورت گرف   در پژوهش تاضر برای تاظ کیای  اقدامات

شد تا در نهای  خروما  و   مرات  و اقدامات مختلف به صورت مستد  عی دادن انجام 

تیرکز اصل  بر یاافتن مناابع الکترونیاک باود و در      نتایج پژوهش قاب  استناد و اتکا باشد.

شاده در   استااده از امزا و عوام  ارالاه  ت  هم بهره گرفته شد.سنّهای  برخ  موارد از روش

ر اختیار دو تان از  دها  یافته ،علاوه بر اینشد. مقالات معتبر پیشین به روای  پژوهش منجر 

 منظاور  باه  خبرگان پژوهش قرار گرف  و از مان  ایشاان نیاز کنتار  و ارزیااب  شادند.     

قارار   ساتادان ادو ناار از   اریا اهم ماوارد در اخت  نهای  ةشد طرات  چارچو  پایای  سنجش

 000/0 یدر سط  معناادار  ا  ا   پ افزار ا  گرف  و مقدار شاخص کاپا با استااده از نرم

ساخ   سازمانده از ،افتهی یریپذنانیاطی هیان ای اعتیاد منظور به .دشمحاسبه  893/0 عدد

 هیاان  ایا  اعتباار  نیتاأم  یبارا  .شد استااده  یفراترک یرهایتاس و نوشتن و ثب  یبرا افتهی

 ) زمان بعد دو در پژوهش نیا یها افتهی اعتبار که یاداده ثیتثل روش از ،پژوهش یریباورپذ

 15 از شیبا  در ماو و مسا  ) مکاان  و (یدیخورش 1400 تا 1391 و یلادیم 2021 تا 2006 سا  از

 یزیا می و هیکااران  توسط  نیبازب یها روش از نیهیچن و شد نیتأم ( اطلاعات دادة گاهیپا

 کیا  کناد   ما  درخواسا   پژوهش از خارج متخصص یفرد از پژوهشگر آن در که)  رونیب

 (دهاد  انجاام  آن ضاعف  و قاوت  نقااط  نییچنه و آن گزارش و پژوهش یرو کام   بررس

 (.2012) کرسو ) شد استااده

 و چهارچوب نهاييها  يافته ةارائ .مهفت ةمرحل

 .اس شده اراله  3مد  ماهوم  پژوهش در شک  
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 کار طیمح در یانحراف یرفتارها یمفهوم لمد. 3 شکل

 شرایط علیّ
 . عوامل شغلی1

 ـ شغلعدم تناسب فرد

 ـ سازمانعدم تناسب فرد

های مدیریت منابع شیوه
 انسانی

 موقعیت شغلی

 درگیری شغلی

 طراحی شغل

 خانوادهـ تعارض کار

 استرس شغلی

 عدم رضایت شغلی

 نبود معنویت در محیط کار

 های شغلیویژگی

 نبود امنیت شغلی
 . عوامل سازمانی2

عدم ادراک حمایت 
 سازمانی

 مانیساز جوّ

 نبود عدالت سازمانی

 سازمانی اعتناییبی
 فرهنگ سازمانی

 نبود اعتماد سازمانی
 نبود تعهد سازمانی

 ارزیابی عملکرد ضعیف
 های سازمانیسیاست

 بدبینی سازمانی
 تغییرات سازمانی

 انصافی سازمانیبی
 قلدری سازمانی

 سکوت سازمانی

 حسادت سازمانی
 هویت سازمانی

 ناامیدی سازمانی
 سازماننوع 

 ساختار سازمانی
 کیفیت خدمات سازمان

 . عوامل فردی3
 های شخصیتیویژگی

 شناختیقرارداد روان
 پایین نفسعزت

 خوابیبی
 رنجوریروان

 تمایل به خشونت
 . عوامل گروهی4

 عدم انسجام گروهی
 گروه کاری

 تیم کاری
 آمیزسرپرست توهین

 های کاریگروه ساختار
 فردیتعارضات بین

 تباطات اثربخشعدم ار
 سبک رهبری

 

 پدیدة محوری

 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 

 ایشرایط زمینه
 . عوامل اجتماعی1

 شناختیجمعیتهای ویژگی
 فشار اجتماعی

 خویشاوندسالاری در جامعه
 کاری زندگی کیفیت

 نیاز مادی
 کاری زندگی کیفیت

 دسترسی به عوامل اجتماعی
 عوامل فرهنگی .2

 تنوع فرهنگی کارکنان
 فرهنگ سازمانی ضعیف

 فرهنگ کار ضعیف
گریزی در فرهنگ قانون

 جامعه
 نظام ارزشی و اعتقادی ضعیف

 گرایی در سازمانتبعیض
های عدم پایبندی به ارزش

 اخلاقی
عدم پایبندی جامعه به موازین 

 شرعی
 های فرهنگیارزش

 . عوامل قانونی و حقوقی3
 قانونی و نظارتی ضعف نظارت

 های قانونیفرصت
 پیچیدگی قوانین و مقررات

 نبود برخورد با فساد سازمانی

 

 گرشرایط مداخله
 طلبانه. رفتارهای منفعت1

ــیتیویژگـــی ــای شخصـ  هـ

 کارکنان
 مدیر های شخصیتیویژگی

 رفتارهای نامناسب مدیر
 رفتارهای نامناسب کارکنان

 های سیاسی. رفتار2

 بازی در سازمانسیاسی
 بازی در سازمانپارتی

 رفتارهای سیاسی مدیران
 های سیاسی محیطیفشار

 

 راهبردها
 های سازمانی. انحراف1

 ایجاد ابهام در عملکرد شغلی
 قوانین ناعادلانه
 قلدری سازمانی

 سکوت سازمانی

 کاهش نظارت سازمانی
 ایجاد جوّ سمی سازمانی

 سازمانی سمیرهای نبود کنترل
 ایجاد شرایط شغلی نامناسب

 عدم پشتیبانی سازمانی
 انصافی در سازمانایجاد بی

ساختار نامناسب پاداش و جبران 
 خدمات

 ایجاد رقابت ناسالم
 از بین بردن انگیزة سازمانی
 ارزیابی و عملکرد ضعیف

 حمایتی سازمانی فرهنگ نبود
 ایجاد تعارض سازمانی

 
 های گروهی. انحراف2

 بری مخرّبره
 رهبری زهرآگین

 فردیتعارضات بین
ایجاد ارتباطات سازمانی 

 نامناسب
 تقلید کردن

 
 های فردی. انحراف3

 مدیریت برداشت

 گریزیمسئولیت
 غیبت زیاد

 ورزیغرض
 رفتارهای غیراخلاقی

 هدر دادن منابع سازمانی
پذیر نشان دادن رفتارهای توجیه

 انحرافی
 رفتارهای منافقانه

 یزنبرچسب
های منفی و ایجاد نگرش

 بدبینانه
 تبعیض جنسیتی

 

 پیامدها
 . پیامد سازمانی1

 عدم توسعة کارکنان
 تمایل به ترک کار سازمان

 عدم پیشرفت سازمان
 عدم موفقیت سازمان

 هزینة بالای سازمان
 کاهش وفاداری سازمانی
 افزایش سکوت سازمانی
 کاهش سلامت سازمانی
های افزایش محدودیت

 سازمانی
 وری سازمانکاهش بهره

 سازمانیکاهش عملکرد 
 افزایش بدبینی سازمانی

 افزایش حسادت سازمانی
کاهش خلاقیت و نوآوری 

 در سازمان
 کاهش فضیلت سازمانی
 کاهش شفافیت سازمانی
 کاهش پایبندی سازمانی
 رکود اقتصادی سازمان

 کاهش تعهد سازمانی
 
 پیامدهای فردی .2

های کاهش سرمایه
 ختیشناروان

 کــــاهش توانمندســــازی 
 شناختیروان

 نفسکاهش عزت
 
 . پیامدهای شغلی3

 بیگانگی شغلی
 رضایت شغلیکاهش 

 افزایش استرس شغلی
 کاهش عملکرد شغلی

 فرسودگی شغلی
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 جهینت

 یهاا  گاروه  یبارا  بلکاه  ،نییپاا  ةدرم کارکنان یبرا تنهانه کار طیمح  انحراف یرفتارها ،راًیاخ

  کنناده مشاارک   عواما   دساته  هار  ،شک بدون .اس  شده مسئله کی به  یتبد  عال  یریمد

 عواما   از کیا هر .اس  شده داده نشان گذشته مطالعات در که طورهیان را خود فردمنحصربه

 شاده  داده نشاان   قبلا  یها پژوهش در که بوده یآمار مامعه هیان فرد به منحصر کننده جادیا

 یبارا   عیاوم  بخش از  خاص  یمیع اسا  بر شتریب یها پژوهش دادن انجام ،نیبنابرا اس 

 ةگذشات  و ینظار  یها مد  .اس  یامبار کار طیمح  انحراف یرفتارها بارةدر دانش یساز غن

 مانساز  اصل بعد دو در توان  م را کار طیمح  انحراف رفتار ساختار دهد  م نشان  بررس مورد

 ،ساازمان  ماو   مانناد   عوامل سازمان بعد که داد نشان شتریب  یوتحلهیتجز .کرد مشخص فرد و

 سابک  ، سازمان مو  شام   سازمان عوام .دهد  م  یتشک را  سازمان  یتیا او یرهبر سبک

 شاام   یدارا یفارد  عواما   ،گار ید یساو  از اسا   شده  یتشک را  سازمان  یتیا ، یرهبر

 انحرافا   رفتارهاای  تواناد  ما   آینده مطالعات .اس   یمعنو و ،یکار استر  ، شغل  یرضا

 بررس  فرد و سازمان بعد به مناس  تومه با دولت  بخش در موان کارگران بین را کار محیط

 رفتارهاای  باا  مارتبط  مشاکلات  کااهش  بارای  ماؤثر  هاای   ت  راه یافتن دنبا  به امر این. دکن

 باین  در ویاژه  باه  اقتصادی رشد و شایسته کار مستلزم پایدار ةتوسع. اس  رکا محیط انحراف 

 و بیشاتر  وری بهاره  به منجر کار محیط در کیتر انحراف ِ رفتارهای، تردید بدون. اس  موانان

 باین  در کاار  محایط  انحرافا ِ  رفتارهاای  مختلفِ عوام . شد خواهد اقتصادی رشد هیچنین

، شاغل   رضاای  ، کاار  تجم و استر ، کارکنان شخصی : زا ندا عبارت سازمان یک کارکنان

 ساط   هیچناین  و ،کاار  فرهن  و محیط، رهبری اخلاق، سازمان  تیای  از کارکنان ادراک

 زیادی تأثیر کار محیط انحراف  رفتار ساختار که دهد م  نشان مطالعه این. کارمند خود معنوی

 شاود  م  توصیه، بنابراین. دارد دولت  منابع از مؤثر  ةاستااد هیچنین و پایدار ةتوسع اهداف بر

 کارکناان  باین  در ویاژه  به، شود انجام کار محیط انحراف  رفتارهای مورد در بیشتری مطالعات

 و کاار  محایط  در یکپاارچگ   و کیایا   ساازی  بهیناه  از اطیینان برای، دولت  بخش در موان

 یارکا انحاراف   یامادها ید پدر ماور  یادیا علاوه مطالعات ز به .فساد ضعف بر غلبه هیچنین
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د یا را تهد  ستم امتیاعیس یک  و سلامت اشدبن اس  مخر  کمی انجام شده اس . انحراف

یاه و  یبهاای   مثا  خساارت    و امتیااع  یاقتصادهای  نهیتواند هز م ها  در سازمان، مثلاًند. ک

مثا    ؛اشته باشدز دین یادیمثب  ز یامدهایتواند پ م  را به هیراه داشته باشد. اما اهش اعتبارک

بسایاری از   .هاا  م هشاداردهنده باه ساازمان   یعلا لةاراو ها  گروه یج در اعضایق رایعلا رییتغ

ای اثربخش در مریاان   دهند که کارکنان به گونه م  سازمان رخ مثب  زمان  در متنهای  بازده

ساازمان    م با اعتیاد به کار بپردازند. ارتقای سط  اثربخش  فردی وأیک تلاش هیاهن  و تو

انحراف  محیط کار اس . تحقیقات اخیر  در گرو تومه به مااهیی  از قبی  اعتیاد و رفتارهای

از  تاری  و امتیاع  منجر به سطو  فزاینده ،فناوری، نیز گویای آن اس  که تغییرات اقتصادی

رفتارهاای انحرافا  بارای    هاای   عالاوه بار هزیناه    اناد.  رفتارهای انحراف  در محیط کار شده

ای  غیر قاب  محاسابه  آثارداش  که رفتارهای انحراف   باید به این واقعی  نیز تومه، ها ازمانس

هاای   همؤلاا  هادف ایان مقالاه شناساای       .گذارناد  ما   به ماای ها  نیز بر اثربخش  در سازمان

مد  ماهوم  رفتارهاای انحرافا  در محایط کاار باه       ةرفتارهای انحراف  در محیط کار و ارال

فرعا  ساط     ةمقولا  200مقاله تعداد  300از میان زمینه  هیین بهتر آن اس . درمنظور درک 

اصل  استخراج و در قالا  یاک ماد  ماهاوم       ةمقول 16فرع  و  ةمقول 54و  دوم )مااهیم(

رفتارهاای   درباارة کناون پژوهشا  کاه بتواناد دیادگاه ماامع         . با تومه به اینکه تاشداراله 

 تواناد  نتایج تاص  از این پاژوهش ما    ،انجام نشده اس  ردانحراف  در محیط کار فراهم آو

هاای   و هیچنین زمیناه را بارای پاژوهش    بشناساندها  به مدیران سازمانرا رفتارهای انحراف  

هاای ایان تحقیاق     . از میلاه محادودی   آوردعلی  فاراهم   ةبیشتر در این توزه برای مامع

تار   د. به منظاور بررسا  عییاق   کرر اشاره معتب  به برخ  منابع علی  توان باه عدم دسترس م 

هاای  در ایان تاوزه باا اساتااده از ساایر        شاود پاژوهش   موضوع به محققان آت  پیشنهاد م 

هاای آمیختاه    شود با استااده از روش   و کیا  انجام دهند. هیچنین پیشنهاد م های کی  روش

 مد  رفتارهای انحراف  بپردازند. ةبه ارال
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