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Abstract 
Positive deviant behaviors occur beyond organizational norms and rules to improve 

organizational performance. Despite the importance of these behaviors, no research has been 

conducted on these types of behaviors in Iran. Therefore, the aim of this study was to 
identify the factors affecting the occurrence of positive deviant behaviors among employees 

of public organizations in Qom province. The present study was applied in terms of purpose 

and the survey in terms of data collection. The study population was all experts familiar with 

the topic of research and had expertise in the field of research and public organizations in 
Qom province. Among them, 17 were selected through the judgmental sampling method and 

theoretical data saturation criteria. The research instrument was a semi-structured interview. 

Content analysis and coding methods were used to analyze the data obtained from the 
interviews. According to the results, a total of 25 factors affecting the occurrence of positive 

deviant behaviors were identified in public organizations, which fall into five categories 

including individual factors, organizational factors, legal factors, managerial factors, and 
job-related factors. Finally, constructive suggestions were made to create or reinforce these 

factors in the organization to create or reinforce positive deviant behaviors. 
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 چکیده
علی رغم اهمیت این رفتارها، در ایران  ،یابندزمانی در جهت بهبود عملکرد سازمان بروز میرفتارهای انحرافی مثبت فراتر از هنجارهای سا

شناسایی عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای  به منظور بنابراین، پژوهش حاضرنپرداخته است. با نگاه انحراف مثبت هیچ پژوهشی به این رفتارها 
نظر هدف، کاربردی و از  پژوهش حاضر به روش کیفی و از. انجام گرفتاستان قم  های دولتیانحرافی مثبت در میان کارکنان سازمان

 که شناسی سازمانی بودندرفتار سازمانی، منابع انسانی و روان . جامعه پژوهش خبرگانانجام گرفتها پیمایشی نحوه گردآوری داده لحاظ
ابزار . مشارکت کردندنفر  71ها، ی و با معیار اشباع نظری دادهبه روش قضاوت وهای دولتی استان قم بودند دارای تجربه در سازمان

برای اطمینان از قابلیت اعتماد و اعتبار پژوهش  استفاده شد. هابرای تحلیل دادهمضمون ساختاریافته بود و از تحلیل پژوهش مصاحبه نیمه
براساس ها و اندیشیدن نظری اجرا شد. همزمان دادهبودن نمونه، گردآوری و تحلیل متناسب، شناسیحساسیت پژوهشگر، انسجام روش

پنج دسته عوامل فردی، عوامل سازمانی، عوامل قانونی، عوامل مدیریتی و در عامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت  25، هایافته
ای برای ایجاد یا تقویت این عوامل در سازمان به منظور ایجاد یا . در نهایت، پیشنهادهای سازندهشغل شناسایی شدند عوامل مربوط به

 تقویت رفتارهای انحرافی مثبت ارائه شد.
 

 .، هنجارهای سازمانیرفتارهای انحرافی مثبت، کژکارکردی سازمانیانحراف از استانداردها،  های کلیدی:واژه
 

 ،یدولت یهاکارکنان سازمان انیمثبت و عوامل مؤثر در بروز آن در م یانحراف یرفتارها(. 7047)  لیلا ،لوی، زینب و نوریمو استناد:
 .68-15(، 3)74 ی،دولت هایسازمان تیریمد ، استان قم یدولت یهامورد مطالعه: سازمان      
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 ی ...دولت یهاکارکنان سازمان انیامل مؤثر در بروز آن در ممثبت و عو یانحراف یرفتارهامولوی و نوری:             67

 مقدمه 
رفتارههای انحرافهی  دودسهتهرفتارهای انحرافی در سازمان بهه 

 ریترز و ساننشههینمثبههت و منفههی، تقسههیم شههده اسههت، اسههپ

 فیهتعری عمهد یرفتارها(، رفتارهای انحرافی مثبت را 2002)
 رفتارهههای از و شههوندمههی خههار  هنجارههها از کههه انههدکههرده

 یهنجهار فرمهو . هسهتند متفاوت و مرسوم گروه شرافتمندانه
 تر،قیهدق انیهب بهه. است متمرکز رفتار تیماه بر مثبت انحراف
 بهه عبهارتی،. شوندمی دور تظاراتان از یانحراف مثبت یرفتارها

رفتارهای عمهدی هسهتند کهه در تعهار  رفتار انحرافی مثبت 
اما در عین حها  رفتارههایی پسهندیده و  ،با قواعد گروه هستند

اگرچهه ماالعهه  (.2072، ، هنریکو و پارتیکسودمندند )لوئیس

انحراف از بدو تأسیس تاکنون تغییر کهرده اسهت، امها یکهی از 
پژوههان انحهراف سهازمانی روی ایج که اکثر دانشموضوعات ر

 رفتارهای مخرب اسهت ازجملهآن تمرکز دارند، انحراف منفی 

امیهری، موسهوی و فرخهی، ؛ 7930پرور و واثقهی، گهل ازجمله)
محمهههود  ؛7932تهههابلی و محمهههدباقری رفسهههنجانی، ؛ 7939
؛ 7932شو  و همکهاران، ؛ 7931ضمیر، ایرانی و یزدانی، روشن

( چههل تعریهف از 7325) سهاگارین .(7932همکهاران، آشنا و 

ههها بههه آوری کههرد و فقهه  دو مههورد از آنانحههراف را جمههع
شناسهی های غیر منفی متکی بود. در متون نظهری جامعهروش

فق  چند مورد پژوهش برای ماالعه انحراف مثبت انجام شهده 
اسههت. بنههابراین، در متههون نظههری پههژوهش توجههه کمههی بههه 

بهت شهده اسهت. در ایهران ایهن مفههوم در ههیچ انحرافات مث
ههای پژوهشی تا به حا  استفاده نشهده اسهت. امها در پژوهش

خارجی اندکی از مفهوم رفتارهای انحرافی مثبت اسهتفاده شهده 
هها ماالعات درباره رفتارهای مثبت و اثهرات آناست. بنابراین، 

خیلی کم است و بیشتر ماالعات درباره رفتارهای منفهی اسهت 

(.  بنابراین، درصهد بهاییی از ایهن 2002، نشینان)اسپریتزر و ز

ماالعات به انحراف منفی پرداختهه اسهت و فقه  تعهداد خیلهی 
کمی از این ماالعهات و تحقیقهات بهه انحرافهات مثبهت درون 

 (.2001، یکنی و ماتوسک ،بامسازمان بوده است )اپل

 ماالعههات پژوهشههگران نیههز نشههان داد بههه دلیههل اهمیههت
ههای متعهددی بهه ایهن رفتارهای انحرافی در سازمان، پژوهش

 ةنهیدرزمهها بیشهتر رفتارهها پرداختهه اسهت، امها ایهن پژوهش
رفتارهای انحرافی منفی اسهت و ههیچ پژوهشهی در ایهران بهه 

                                                                   
1. Spreitzer & Sonenshein 
2. Louis, Henrique & Patrick 
3. Sagarin 

4. Spritzer & Zonensen 
5  . Appelbaum, Laconi  & Matousek 

رفتار انحرافی مثبت به صهورت جهامع نپرداختهه اسهت و فقه  
 موردبحه بخشی از ایهن رفتارهها در قالهب تعهاریف مختلهف 

های مختلف بوده است. با توجه به اهمیهت رفتارههای پژوهش
ها و همچنین بهه دلیهل مشهک ت انحرافی مثبت برای سازمان
های دولتهی اسهتان قهم وجهود دارد و انحرافی کهه در سهازمان

ی در ایهن مهورد در پژوهشههمچنین به دلیهل اینکهه تهاکنون 
استان قم صورت نگرفته است محقق ایهن موضهوع را انتخهاب 

 کرده است. 
دارنهد کهه نیهاز بهه کارکنهانی  ،هاامروزه سازماناز طرفی، 
های خود عمل کنند و در جههت بهبهود عملکهرد فراتر از نقش

هههایی فراتههر از معیارههها و قههوانین سههازمانی، رفتارههها و فعالیت
در  ویژهبهه  سازمانی بروز دهند تا عملکرد سازمان بهبهود یابهد.

ها بهه رضهایت کهرد ایهن سهازمان، کهه عملهای دولتیسازمان
آن  تبعبهههای دولتهی و شهروندان و اعتماد آنهان بهه سهازمان

شود. در حهالی کهه مشروعیت دولت و اعتماد به دولت منجر می
های محهدود دولتهی کهه در شرای  اقتصادی کنونی و با بودجه

از طریهق های انحرافهی مثبهت امکان تشویق کارکنان به رفتار
، شناسهایی نیسهتهای مالی فهراهم و انگیزاننده هاارائه پاداش

عوامل مؤثر بر بروز ایهن رفتارهها اهمیهت دارد کهه بها تقویهت 
و عوامههل مههادی در حههد امکههان، عملکههرد  غیرمههادیعوامههل 
های دولتهی و بخهش ها بهبود یابد. به عبارتی، سهازمانسازمان

اجتمهاعی آن  یهاسهتمیس خهردهعمومی هر جامعه، بخشی از 
است که بنا بهر اههداف و کارکردههایی کهه بهرای آنهان جامعه 

شود، در چارچوب قوانین و مقررات مصهوب، تعریف و تعیین می
، سهاختار اجرایهی دولهت را درمجموعدهند و خدمات را ارائه می

های اتصا  دولهت و مهردم دهند و به عبارتی، حلقهتشکیل می
 بیهان شهد،براساس آنچه (. 771: 7935شوند )عظیمی، تلقی می

بهر بهروز رفتارههای  مؤثرهدف پژوهش حاضر شناسایی عوامل 
 .اسهتههای دولتهی انحرافی مثبت در میان کارکنهان سهازمان

بنابراین، پژوهش حاضر به دنبا  پاسخ بهه ایهن پرسهش اسهت 
که عوامل مؤثر بهر بهروز رفتارههای انحرافهی مثبهت در میهان 

 ؟های دولتی کدامندکارکنان سازمان

 

  ظریپيشينه ن

رفتارهای کارکنان در هر دو جنبه رفتارهای سازمانی مثبت 
و رفتارهای سازمانی منفی یا جنبه تاریهک رفتهار سهازمانی 

(. 7932مورد توجه قرار گرفته اسهت )فیاضهی و یوسهفیان، 
برخههی رفتارهههای انحرافههی کههه در متههون نظههری سههازمان 

شههوند، رفتارهههای انحرافههی مثبههت شههناخته می عنوانبههه



 66             7207، تابستان  9، شماره 70های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

، زنیانههد از رفتارهههای شهههروندی سههازمانی، سههوتتعبار

مسئولیت اجتماعی شرکت، خبرچینی، خ قیهت یها نهوآوری 
همههه ایههن رفتارهههای طرفههدار اجتمههاعی تنههها در صههورتی 

بندی شوند رفتارهای انحرافی مثبت طبقه عنوانبهتوانند می
که این رفتارها از هنجارهای سازمانی دور نشود، این رفتارها 

 .لبانه باشد و هدف آن درستکارانه باشد.داوط

 

 رويکردهای مختلف به انحراف

انحراف چهار  مشخص کردندر مبانی نظری پژوهش، برای 

، انهد از آمههاریشههود. کهه عبارتمعیهار در نظهر گرفتهه می

)اسپریتزر و ساننشین،  و هنجاری پذیر، واکنشفرااناباقی

2002.) 

انحههراف آمههاری بههه بههه عبههارت سهاده،  :رويکررد ممرراری

شود که با وضعیت نرما  و اسهتاندارد رفتارهایی اط ق می
متفاوت باشد. رفتارهای انحرافی از نظهر آمهاری رفتارههایی 

دهند. برای مثا ، هستند که اکثر افراد یک گروه انجام نمی
یک فرد منحرف در یک سهازمان ممکهن اسهت بهرای کهار 

کههارگران از  لباسههی خاصههی بپوشههد، در حههالی کههه سههایر
کنند )اسپریتزر و ساننشهین، های نامناسب استفاده میلباس
2002.) 

انحراف معیار موجود، فقدان معیارهایی یزم برای تمایز 
ها اسهت. شده معمو  مرتب  با سهازمانبین رفتارهای توزیع

 منظوربهههبنههابراین، روش آمههاری بههرای تعریههف انحههراف 
 است.سازی انحراف مثبت، ناکافی مفهوم

دیدگاه دیگری در تعریف انحراف ادعا  :رويکرد فراانطباقی

کند که انحراف مثبت اناباق بهیش از حهد بها هنجارهها می
العههاده رفتارهههای فوق عنوانبهههاسههت. ایههن نههوع رفتههار 

آیهد. زیهرا از شود، اما انحراف به حساب میسازی میمفهوم
ود. بها رداند، فراتهر مهیمرزهایی که گروه مرجع مناسب می

توجه به رویکرد عدم سازگاری، برخی رفتارها نظیر اسهتفاده 
های نیروزا برای تقویت بدن منجر به بروز اخهت   از قرص

سهازی یها حتی در بسیاری از عملکردهای خوب ماننهد بدن
، گریدعبارتبهههشههود. های طههوینی میدویههدن در مسههافت

کنهههد، زیهههرا انحهههراف مثبهههت فراانابهههاقی سهههقوط می
، ناکارآمد هستند. درواقعکنندگان بیش از حد مشتاق، تشرک

                                                                   
1. Whistle-blowing 
2. Statistical 
3. Supraconformity 

4. Reactive 
5. Normative 

هها مسهل  اسهت زیرا اثرات سوء این مصرف بر زنهدگی آن
 (.2002)اسپریتزر و ساننشین، 
انحههراف واکنشههی در صههورت پرررير: رويکرررد واشن 

علنهی بهه  برچسهب زدنمحکومیت منفی مخاطبهان ماننهد 
رفتهار، رفتارهای فاسد یا مجهازات فهردی بهه دلیهل انجهام 

داند. با وجود چنهین واکهنش منفهی، رفتاری را انحرافی می
هیچ رفتار انحرافی رخ نداده است. با استفاده از این رویکرد 
انحراف، ایهن اقهدامات انحرافهی نیسهت، زیهرا انحهراف بهه 

پذیر نیاز به واکنش واکنش منفی نیاز دارد و انحراف واکنش

( اسهتدی  3377) منفی نسبت به یک رفتهار دارد. گهودی

کنههد کههه انحههراف مثبههت )بههه معنههای واکنشههی( یههک می
محدودیت در بروز رفتار است. به عبهارتی، رفتهار در جهایی 

یابد که واکنش منفهی نداشهته باشهد انحراف مثبت بروز می
 (.7337)گودی، 

پس از بررسهی سهه رویکهرد یادشهده از  :رويکرد هنجاری

شود که به ح میانحراف مثبت، اکنون رویکرد هنجاری مار
ههای یادشهده دربهاره رفتارههای نظر بیش از سهایر تعریهف

از هنجارها از نظر نقض قهانونی  دور شدن عنوانبهانحرافی 
با تعریف انحراف مرتب  است. رویکرد هنجاری به انحهراف 
در ماالعههات سههازمانی، متههون نظههری متفههاوتی دارد. ایههن 

و به میزان شهایان  میرمستقیغ طوربهرویکرد، رفتاری را که 
توجهی نسبت به دیگر رفتارها متفاوت و جداسهت، بررسهی 

کند. رویکهرد هنجهاری در رفتهار انحرافهی در ماالعهات می
سازمانی بسیار مورد استفاده قرار گرفته اسهت، امها در ایهن 
رویکرد بیشتر به رفتارهای انحرافی منفی مانند سهرقت و ... 

از انحراف هنجهاری غیهر  هاییپرداخته شده است. اما نمونه
(. در این 2009اسپریتزر و ساننشن،  ازجملهمنفی وجود دارد )

های رفتارههای منفهی، جای تصورکردن برچسهبرویکرد به
اسهت.  مدنظررفتار در رویکرد هنجاری  درست بودنم ک 

انههواع رفتارهههایی را کههه بایههد  وضههوحبهرویکههرد هنجههاری 
شهوند، بها  نظر گرفتههر رفتارهای انحرافی مثبت د عنوانبه

کند. در پژوهش حاضر رویکرد های خود، محدود میشاخص
 قرار گرفته است. مدنظرهنجاری 

 

 پيشينه تجربی
رفتارههای  ةنیدرزمدر طی ماالعه و بررسی پیشینه پژوهش 

عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی انحرافی در سازمان و 
یچ پژوهشهی بهه ، آشکار شهد در ایهران ههدر میان کارکنان

                                                                   
6. Goode 
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رفتارهههای انحرافههی مثبههت در سههازمان نپرداختههه اسههت و 
گرفته در حوزه رفتارهای انحرافهی در متهون ماالعات انجام

نظری سازمان و مدیریت، بر رفتارهای انحرافی منفی تمرکز 
اند و به جنبه مثبت انحرافات رفتاری توجه نشده است. کرده

وندی سهازمانی و... رفتارهای شهر ازجملهالبته مصادیق آن 
 عنوانبههمورد توجه پژوهشگران بوده است، اما این رفتارها 

اند. در حوزه رفتارهای انحرافهی انحراف مثبت شناخته نشده
 های اندکی انجام گرفته است.مثبت پژوهش

اعه م کردنهد ( در پژوهشهی 7335) رابینسون و بنهت

، بهه شوندرفتارهایی که در محی  کار انحرافی محسوب می
، تمایز حقیقی درواقعهستند.  یراخ قیغهمهان میهزان ههم 

بین رفتار اخ قی با رفتارهای انحرافهی در آن اسههت کههه 
صهحی  یها  هاخ قی، رفتارهایی مبتنی بر قاعهد رفتارههای

دیگهر  غل  و بر مبنهای قواعهدی ماننهد عهدالت، قهانون یها
رافی بر رهنمودهای ارزشی و اخ قی هستند، ولی رفتار انح

هنجارهای سازمان هسهتند، تمرکهز  رفتارهایی که تخای از
 دارند. 
( پژوهشی را با عنهوان 2001) ماتوسکبام، یکنی و اپل

رفتارهای انحرافی مثبت و منفی در محل کار: علل، آثار و »
از  نظرصرف های آنان نشان دادانجام دادند. یافته« هاحلراه

نفی، پیامدهایی منفی بهرای انحراف م ضمنی بودنآشکار یا 
های وابسهته بهه آن بهه همهراه دارد. واحد تجاری و شرکت

گزارش شده است که تهأثیر سهرقت گسهترده کارمنهدان در 
میلیههارد دیر اسههت.  50سههاینه  متحههدهایایتاقتصههاد 
های منحرف برای موفقیت به کارمندان غیر صادق و سازمان

مشهخص شهده اسهت کهه این،  برع وهفریبکار نیاز دارند. 
عامهل اصهلی انحهراف  عنوانبههشناختی توانمندسازی روان

 مثبت است.
( پژوهشی را با عنهوان 7939امیری، موسوی، و فرخی )

کهاری )نقهش  انحرافی سازمانی مثبت بر رفتار ثیر رفتارأت»
انجام دادند. نتهایج پهژوهش (« اخ قی سازمان میانجی: جو
س رفتار سازمانی مثبت بر رفتار ثیر معکوأدهنده تآنان نشان

ثیر مستقیم رفتار سازمانی مثبهت بهر جهو أانحرافی کاری، ت
سهازمانی بهر ثیر معکوس جو اخ قهی أسازمانی و ت اخ قی

نتایج پژوهش نشهان داد  ،رفتار انحرافی کاری بود. همچنین
ثیر رفتار سازمانی مثبهت بهر رفتهار أجواخ قی سازمانی در ت

 .کندش میانجی را ایفا میانحرافی کاری نق

 

                                                                   
1. Rabinson & Bennet 

 شناسی پژوهشروش
پههژوهش حاضههر از نظههر هههدف، کههاربردی و از نظههر نحههوه 

هها ها، توصهیفی اسهت. روش گهردآوری دادهگردآوری داده
میدانی بود. از نظر رویکردهای پژوهش همواره دو رویکهرد 
کمّی و کیفی، محل مناقشهه، تضهاد و تعهار  بها یکهدیگر 

گیرند کمّی، در مواقعی مورد استفاده میاند. رویکردهای بوده
که هدف پژوهش، آزمون فرضیه یا نظریه است. در مقابهل، 

شود، ماالهب نهو و جدیهد در رویکردهای کیفی استفاده می
شود. با توجه به اینکه پهژوهش جهامعی در حهوزه مارح می

پژوهش حاضر انجام نگرفته است، رویکرد پهژوهش حاضهر 
یفهی بسهیار متنهوع، پیچیهده، و رویکردههای ککیفی است. 

یهک روش  عنوانبهه دبایه مضهمون ظریف هستند و تحلیل
)بهراون و  اساسی برای تحلیل کیفهی در نظهر گرفتهه شهود

پژوهش حاضهر تحلیهل مضهمون  (. در12: 2001، ک رک

 استفاده شد.
ها در پژوهش حاضر ابتدا، پس برای کدگذاری متن مصاحبه
ها به صورت دقیهق ن مصاحبهاز پایان هر مصاحبه کدها، مت

ماالعه شد و بارها و بارها ب فاصله بعد از انجام مصاحبه در 
ها همههان روز ماالعههه شههد. سههپس، از مههتن مصههاحبه

شد. منظور از یادداشت، مستندسازی رسمی  بردارییادداشت
ها، مشاهدات، تفکرات و احساس پژوهشگر به صورت بینش

های پیهاده شهده، بهمکتوب است. در هنگام تحلیهل مصهاح
های پهژوهش پژوهشگر فعاینه اقدام بهه نوشهتن یادداشهت

کرد. پژوهشگر در پژوهش حاضر نیز در حین انجهام فراینهد 
هایی را که از فحهوای های هر مصاحبه، ایدهکدگذاری داده
کهرد، شد، یادداشهت میشوندگان استنباط میک م مصاحبه

ها تعههداد هطوری کههه پههس از کدگههذاری همههه مصههاحببههه
 ها، تهیه و بازبینی شد. از یادداشت توجهیقابل

شده از مفاهیم استخرا  بندی و مقایسهدر ادامه، دسته

، محقهق بها انبهوهی از درواقهعگیهرد. ها انجهام مید  داده
شود که چندان به هم ربای ندارند، رو میهای خام روبهداده
شهد و زیبهایی  پیوندهای نامرئی هویهدا خواههد زودیبهاما 

بنیاد در این مرحله نهفته است. این مرحله راهبرد نظریه داده
هاسهت و بهه سها  شامل تعیین الگوههای موجهود در داده

بندی مشهور است. یزمه این مرحله، مقایسهه دائمهی مقوله
های های شناسایی شده در دسهتههاست. در نهایت، تمداده

 بندی شد.مختلف دسته
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بههود.  نیمههه سههاختاریافتهضههر، مصههاحبه ابههزار پههژوهش حا
دقیقه بوده است. تعهداد  55تا  90هر مصاحبه از  زمانمدت

کنندگان موافقت کردند مصاحبه ضب  شود. کمی از مشارکت
ههای ها، صهحبتبا این حا ، پژوهشگر حین انجام مصاحبه

کنندگان را یادداشههت کههرده یها ب فاصههله بعههد از مشهارکت
ها اشت شد. نکات کلیهدی مصهاحبهها یاددمصاحبه صحبت

مصاحبه به صهورت  79مورد بررسی قرار گرفتند.  بار نیچند
تلفنی یا از طریق واتساپ انجام گرفت و با توجه به شهرای  
کرونا و محدودیت برای برگزاری مصهاحبه حضهوری، فقه  

 چهار مصاحبه به صورت حضوری انجام گرفت.
ر حهوزه جامعه پژوهش حاضر کلیه خبرگان متخصص د

شناسی بوده اسهت کهه رفتار سازمانی، منابع انسانی و  روان
های دولتی و متخصص در حوزه دارای سابقه کار در سازمان

گیری بهه روش شناسی بودنهد. نمونههرفتار سازمانی یا روان
، بها درمجموعگیری نظری بود. قضاوتی و با استراتژی نمونه

نجام گرفت. شهایان مصاحبه ا 71ها معیار اشباع نظری داده
هها صهورت پهذیرفت و اشباع داده 75ذکر است تا مصاحبه 

هیچ اط عات و داده جدیدی پهس از آن اضهافه نشهد و دو 
مصاحبه بعدی برای اطمینان انجام گرفت. حداقل سابقه کار 

سههها  بهههود.  5ها کنندگان در مصهههاحبهاجرایهههی شهههرکت
ا و هکنندگان از سههازمانسههعی شههد شههرکت ایمکههانیحتهه

ههههای مختلهههف اداری انتخهههاب شهههوند. سهههمت بخش
تر کنندگان از مدیران ارشد تا کارکنان ساوح پهایینشرکت

کنندگان بایهد در یکهی از بود با این محدودیت کهه شهرکت
های مربوط به منابع انسانی مشغو  به کهار بودنهد یها پست

بود کهه ارتبهاط زیهادی بها کارکنهان  یاگونهبهها پست آن
ای داشتند، ضمن اینکه خهود نیهز شهاغل در ایهن هسازمان
کنندگان بایههد دارای تخصههص و ها بودنههد. شههرکتسههازمان

 شناسی بودند.دانش در حوزه رفتار سازمانی یا روان
بههرای اطمینههان اعتبههار پههژوهش، در پههژوهش حاضههر 

 اقداماتی به شرح زیر انجام گرفت:

های متناسههب بهها موضههوع پههژوهش: انتخههاب نمونههه -
کنندگان افرادی بودنهد کهه بها مسهئله پهژوهش مشارکت

 درگیر بودند و به روش قضاوتی انتخاب شده بودند.

اندیشیدن مبتنی بر نظریه: ، پنج نفر از استادان و خبرگان  -
های پهژوهش را آشنا به حوزه موضهوعی پهژوهش یافتهه

ها ارائه شان را در مورد کیفیت تحلیل دادهبررسی و نظرات
 کردند.

ها داده: بعد از ضب  مصاحبه زمانهمو تحلیل آوری جمع -
ها با برداری آن ب فاصله در همان روز مصاحبهیا یادداشت

برداری انجام شهد و کدگهذاری دقت ماالعه شد، یادداشت

انجام گرفت که البتهه ایهن فراینهد چنهدین بهار در طهو  
 های مختلف انجام گرفت(.زمان

شههده ناساییبههرای بررسههی روایههی و اعتبههار کههدهای ش

گیری شههد طبههق نیههز انههدازه ۲CVRو  7CVIهای شههاخص
قابل  57/0حداقل  CVRنفر  72( برای 7315مقیاس یوشه )

 نیز طبق نظر دیویس CVI(. همچنین، 7315، است )یوشه

(، کهه ایهن دو 7332باشهد )دیهویس،  2/0(، باید بهیش 7332)
مو  شاخص برای همه کدها در محدوده مناسب قرار داشت. فر

ههای افزار اکسل تعریف شد و با ثبت دادهها در نرماین شاخص
های مهذکور بهه نفر،  مقادیر شهاخص 72حاصل از پرسشنامه  

مصاحبه توس   5دست آمد. برای بررسی پایایی کدگذاری، متن 
دو کدگذار )همکار پهژوهش( کدگهذاری شهد و ضهریب کاپهای 

به دست  22/0 کوهن محاسبه شد که نتیجه این ضریب برابر با
توافههق بههین  22/0دهنده ایههن اسههت کههه آمههد کههه نشههان

 وجود دارد و اعتبار کدگذاری بایست. دو کدگذارهای کدگذاری
از آنجا که محقق در پژوهش حاضر به دنبا  آزمون نظریهه 
یا فرضیه بر اساس پیشینه نبهوده اسهت، همچنهین، بها مناهق 

یند نبهوده اسهت، و از پردازی یا فهم فرااستفهام به دنبا  مفهوم
های در نظر گرفتهه آنجا که چارچوب مشخصی برای کدگذاری

نشده است، روش تحلیل مضمون به کهار گرفتهه شهد. تحلیهل 
هها( روشی برای تعیین، تحلیل و بیهان الگوههای )ت هممضمون 

ا هها رها است. این روش در حداقل خهود دادهدهموجود درون دا
توانهد از کند. اما میتوصیف می و در قالب جزئیات دهیسازمان

های مختلف موضوع پهژوهش را تفسهیر این فراتر رفته و جنبه

رویکردهای کیفی بسیار متنوع، پیچیده، و ظریف هستند و  .کند
یک روش اساسهی بهرای تحلیهل  عنوانبه دبای مضمونتحلیل 

 (.12: 2001)براون و ک رک،  کیفی در نظر گرفته شود
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 هاای از نحوه کدگذاری اولیه مصاحبهنمونه .1 جدول

 شد متن مصاحبه
حس مسئولیتی که کارکنان نسبت به سازمان و کار دارند، یکی از عواملی است که منجر به بروز 

 (.2م.شود )رفتارهای انحرافی مثبت می
 پذیریمسئولیت

ت، معمویً انگیزه کارکنانی که حس عدالت در سازمان دارند و درک عدالت آنان از سازمان بایس
 (.71م.بیشتری برای بروز رفتارهای انحرافی مثبت دارند )

 عدالت درک شده 

رفتارها بین  گونهاینکارکنانی که رواب  آنان با دیگر کارکنان مبتنی بر اعتماد است این رواب  به بروز 
اعتماد نیست، کمتر این آنان مبتنی بر  بین فردیشود و برعکس کارکنانی که ارتباط کارکنان منجر می

 (.77م.دهند... )رفتارها را بروز می
 بین فردیاعتماد 

پذیری را دوستی و کمک به دیگران وجود دارد و تعهد و مسئولیتهای نوعهایی که ارزشدر سازمان
 (.1م.کند، کارکنان بیشتر تمایل به بروز این رفتارها دارند )تشویق می

های ارزش
 سازمانی 

رسانی و ... به همکار را ی که سابقه کار بایتری دارند، معمویً رفتارهای انحرافی از نوع کمککارکنان
زنی را سوت ازجملهشود که کارکنان رفتارهای انحرافی دهد، اما سابقه کاری کمتر منجر میانجام می

 (.71م.بیشتر انجام دهند )
 سابقه کار

 
دههد پژوهشهگر ان میکه برای نمونه در  شده است، نش 7جدو  

سعی کهرده اسهت مضهامین اصهلی هریهک از جمه ت معنهادار 
شوندگان را استخرا  کند. در ستون سمت راسهت جهدو ، مصاحبه

یافته متن مصاحبه و در ستون سمت چپ آن، عنوان کد اختصاص
زنی گذاری یا برچسهبقرار گرفته است. مبنای نام موردنظربه متن 

مایهه نتخاب واژگانی متناسهب بها درونشوندگان، اجم ت مصاحبه
 کنندگان بوده است. جم ت یا بیانات صری  مشارکت

 

 های پژوهشیافته
پس از کدگذاری اولیه، در ادامه، بهه علهت همپوشهانی تعهدادی از 

هها، ایهن کهدها بهه کهدهای کدهای اولیه، یا مشابهت معنهایی آن
، درمجموعها هنهایی تبدیل شدند. در نهایت، با تحلیل متن مصاحب

های دولتهی عامل مؤثر بر رفتارهای انحرافی مثبت در سهازمان 25
شناسایی شد. در مرحله بعد، پژوهشگر این عوامل را کهه در قالهب 
کدها یا مفهاهیم نههایی قهرار دادنهد، بررسهی کهرده و در نهایهت، 
عواملی را که بیشترین قرابت معنهایی و مفههومی نسهبت بهه ههم 

جدیدی را خلق کرده است. « مفاهیم»قرار داده و داشتند، کنار هم 
بندی کهرده دسهته« مضامین اصلی»در ادامه، مفاهیم مرتب  را به 

عامل مؤثر بر بهروز  25است. نتایج نهایی در ادامه در  شده است. 
های  دولتهی در پهنج دسهته رفتارهای انحرافی مثبهت در سهازمان

، عوامهل مهدیریتی، و عوامل فردی، عوامل سازمانی، عوامل قانونی
عوامل مربوط به شهغل قهرار گرفتنهد کهه در ادامهه، توضهی  داده 

 شوند.می

 

 عوامل فردی

عوامهل فهردی شناسهایی  عنوانبهعامل  70در این دسته عوامل، 

 اند از: شد که عبارت
 کنندمی بعضی از افراد سعیشسب اعتبار و تشخص اجتماعی: 

کهه  بزنهد دسهت عملی به کسب اعتبار و تشخص اجتماعی، برای
 یکهی. نماینهد مارح اجتماع اطراف و در میان اطرافیان در را هاآن

 .اعما ، انجام رفتارهای انحرافی مثبت در محل کهار اسهت این از
کند هر چه بیشتر دست بهه ایهن رفتارهها به عبارتی، فرد تصور می

بزند از شخصیت و منزلت بایتری برخهوردار اسهت. معمهویً ایهن 
راد با انجام این رفتارها تصمیم دارند خود را در میان همکهاران و اف

زیردسههتان ماههرح کننههد.. در ایههن زمینههه یکههی از  گههاهی
 شوندگان بیان کرد:مصاحبه
برخی افراد برای ایجاد تشخص و اعتبار در میهان مجموعهه »

 [.77م.« ]زنند...کارکنان دست به این رفتارهای فرانقشی می
شهوندگان اعتقهاد داشهتند یبهاً اکثهر مصاحبهتقررضايت شرللی: 

رضایت شغلی منجر به بروز رفتارههای انحرافهی مثبهت در میهان 
 :ازجملهکارکنان خواهد شد. 

اند و معمویً کارکنانی کهه از شهغل خهود و سهازمان راضهی»
حس خوب و خوشنودی در کار و شغل دارند، رفتارههای انحرافهی 

ایت از شهغل در فهرد انهرژی دهند. رضهمثبت بیشتری را بروز می
 [.3م.« ]کندمثبت ایجاد می

شک زمانی که افراد نسبت به شغل خود احساس رضهایت بی
پذیرفتهه و در  مثبهتثیر أها نیز تهدارند عملکرد کاری آن بیشتری

رضهایت  .شهودمی افهزودهشان نیز کاری کیفیت زندگی بهنهایت 
ها دارد انشغلی نقش مهمی در ایجهاد عملکهرد مالهوب در سهازم

های دولتی که بودجهه و در سازمان ویژهبه(، 2072، 7)نادری اناری

                                                                  
1. Naderi Anari 



 71             7207، تابستان  9، شماره 70های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

شهده اسهت، رضهایت شهغلی های مادی محدود و تعیینانگیزاننده
تواند یک انگیزاننده قوی برای بروز رفتارهای انحرافهی مثبهت می
 باشد.

رود کارکنههانی کههه از معنویههت بیشههتری انتظههار مههیمعنويررت: 
پاداش مادی برایشان کمتر اهمیت دارد  نکهیاسبب  ، بهبرخوردارند
های دولتی به کار اهمیت بیشتری داده و فراتر از نقهش در سازمان

کننههد. یکههی از داشههت مههادی فعالیههت میخههود بههدون چشم
 شوندگان در این زمینه بیان کرد:مصاحبه
آنان و معنویهت بهایتری دارنهد،  یدارنیدافرادی که سا  »

اعتقههاد بههه رزق حهه  ،  ازجملهههیههل مختلههف، معمههویً بههه دی
کنند رفتارهای فرانقشی بهروز رسانی به دیگران و... سعی میکمک
 [.75م.« ]دهند

وجدان نیروی درونی است که انسان را نسهبت بهه وجدان شاری: 
کنهد کهه البتهه داوری در مهورد خهوب و آگهاه می بدرفتارخوب و 
ا هنجارها شکل گیهرد. وجهدان ها، باورها یبا توجه به ارزش بدرفتار

کنهد. در در محی  کار به تعهد نسبت به کار و سهازمان کمهک می
 شوندگان بیان کرد:این زمینه، یکی از مصاحبه

ها و در کار خود شود افراد در سازمانوجدان کاری باع  می»
هایی که ضعف یا مشکلی دارند، کمهک کننهد. منصهفانه به انسان

بهبهود عملکهرد خهود و سهازمان از ت شهی رفتار کنند و در جهت 
فروگذار نکنند. افرادی که وجهدان کهاری بهاییی دارنهد، بهیش از 
چیزی که طبق وظیفه و قانون برایشان تعریف شده اسهت، عمهل 

 [.2م.« ]کنند...
برای کارکنهان ههر سهازمان چههار مسهئولیت  پريری:مسئولیت

ایهت اخه ق مارح است؛ اقتصادی، رعایت قوانین و مقهررات، رع
(. دو نههوع 212: 7932کههاری و بشردوسههتانه )امیههری و مههرادی، 

پذیری است کهه کارکنهان را پذیری آخر، از نوع مسئولیتمسئولیت
کند. اگر حهس به انجام رفتارهایی فراتر از نقش ملزم و ترغیب می

کارکنهان بهایتر باشهد احتمها  بهروز رفتارههای  پذیریمسئولیت
یابههد. در ایههن زمینههه یکههی از یش میانحرافههی مثبههت هههم افههزا

 شوندگان بیان کرد:مصاحبه
پذیر باشند، معمویً هدفشان انجام کار اگر کارکنان مسئولیت»

به صورت صحی  است و اگر یزم باشد فراتهر از نقهش و انحهراف 
 [.72م.« ]مثبت خواهند داشت البته در جهت انجام صحی  کار

تکبههر دور شههود و در  شههود فههرد ازتواضههع  باعهه  میتواضرر : 
رفتارهای فرانقشی مثل کمهک بهه دیگهران و کمهک بهه انجهام 

کند. در ایهن زمینهه ها در سازمان فراتر از وظیفه، کمک میفعالیت
 متن یک مصاحبه به شرح زیر است.

کارکنان و مدیرانی که تواضع دارند، بیشتر به امور سهازمان و »
« ه کاری آنان نیسهتکنند؛ در حالی که وظیفدیگران رسیدگی می

 [.77م.]

گرایی نیز به ارتباطات زیهاد و آسهان از آنجا که برونگرايی: برون
 شهههود، امکهههان بهههروز رفتارههههای مثبهههت را بهههین افهههراد می

 دهد.افزایش می
برای بروز رفتارهای مثبت فرانقشی در سازمان، در بیشهتر مهوارد »

ارتباطهات یزم است ارتباطات در سازمان گسترش یابهد، افهزایش 
 [.2م.« ]پذیر نیستگرایی امکانپایدار و مثبت جز با برون

دوستی منجر به بهروز رفتهار انحرافهی مثبهت در نوعدوستی: نوع
دوستی در فردی بایتر باشهد، حس نوع هراندازهشود و سازمان می

 یابد. میل به انجام رفتارهای انحرافی مثبت نیز افزایش می
که سابقه کار بایتری دارند، بها توجهه بهه کارکنانی سابقه شاری: 

اینکه دارای تجربه بهاییی هسهتند، معمهویً خودبهاوری بیشهتری 
پذیری بیشهتری در کهار دارنهد، معمهویً رفتارههای داشته، ریسک

دهنهد. در رسانی و ... به همکهار را انجهام میانحرافی از نوع کمک
 بیان کرد: 3شونده شماره این زمینه مصاحبه

آید افرادی که سابقه کار بیشهتری دارنهد، از آنجها به نظر می»
 ازجملههترند، امکان بروز رفتارهای انحرافی مثبت که به کار مسل 

 [.3م.« ]کمک به دیگران را بیشتر دارند

پذیری پذیری و حمایت از ایهن ریسهکریسکپريری: ريسک

بهت تواند عامل یا مشهوقی بهرای رفتارههای مثتوس  سازمان، می
پذیرند. افهراد خار  از وظیفه باشهد. برخهی کارکنهان ذاتهاً ریسهک

پذیر اگر با اخ ق باشند، بیشتر سمت رفتارههای فرانقشهی ریسک
شوندگان به این صورت پاسهخ داده روند. یکی از مصاحبهمثبت می
 است:

رفتارههایی فراتهر از  راحتیبهشود پذیری منجر میریسک»... 
پذیری اگر با اخه ق شده انجام دهند. ریسکآنچه برایشان تعریف

و معنویات عجین شود، رفتارهای انحرافی مثبت در سهازمان بهروز 
 [.77م....« ]یابد می

 

 عوامل سازمانی

 ها بهه دسهت آمهد، بهه این دسهته عوامهل کهه از مهتن مصهاحبه
 شرح زیرند: 

ریشهه در اخ قیهات  های سهازمانی،ارزشهای سازمانی: ارزش
های سازمانی اگر رفتار انحرافی مثبت را تأیید کنند، بهه رزشادارد. 

ههای دیده ارزش به آن توجه کننهد و ایهن رفتارهها را جهزء ارزش
دهنهد، ایهن اخ قی بدانند،  کارکنانی که این رفتارهها را بهروز می

 شود. این رفتارها نهادینه می مروربهشود، و رفتارشان تقویت می
ی و رفتارهای انحرافی مثبت در صهورتی رفتارهای فرانقش»... 

ها را تأییهد های سازمان آنکه توس  سازمان تقویت شوند و ارزش
 [.72م.« ]شود.سازمان نهادینه و تکرار می کند، در
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ها که در سازمان مهورد اگر این گروههای مرج  سازمانی: گروه
 تأیید کارکنان هستند، رفتارهای انحرافهی مثبهت را اشهاعه دهنهد،
بالابع، کارکنان این رفتارها را به صورت یک ارزش در نظر گرفته 

هههای مرجههع معمههویً و سههعی در بههروز ایههن رفتارههها دارنههد. گروه
هایی هستند که شاخصه خاص اجتماعی، فرهنگهی، سیاسهی گروه
 دارند.

هایی کهه رسهمیت در در سهازمان :رسمیت در سازمان دولتری

رهایی که فق  در راستای نقهش و ها بای است، کارکنان به رفتاآن
کننهد. در آورند و فراتر از آن عمهل نمیوظایف آنان است، روی می
 کنندگان بیان کرد:این زمینه یکی از مشارکت

ها بهه حهدی اسهت کهه اجهازه وقتی مقررات و دستورالعمل»
دهند کارکنان متفاوت از آنچه تعریف شده است، رفتهار کننهد، نمی

شده عمل خواهند کرد ان در محدوده رفتار تعیینبالابع، این کارکن
و احتما  بروز رفتارهایی را که ماابق با هنجارها و اسهتانداردهای 

 [.70م.« ]دهد و برعکسسازمانی نیست، کاهش می
اگر کارکنان حس کنند که در قبا  رفتارهای  :عدالت درک شده

سهازمان،  فرانقشی و بیش از ت ش استاندارد و هنجارها و انتظارات
عدالت سازمانی در مهورد آنهان اجهرا خواههد شهد و ته ش آنهان 

پاسخ توس  سهازمان نخواههد بهود، ایهن کارکنهان اهمیت و بیبی
آورنهد. در ایهن زمینهه، بیشتر به رفتارهای انحرافی مثبت روی می

 کنندگان بیان کرد:از مشارکت یکی
ا از محوری اسهت تهها عهدالتیک عامل مهم در سازمان»... 

این طریق کارکنان احساس کنند برای سهازمان اهمیهت دارد کهه 
« رفتارهای فراتر از هنجارها و نقش خود در سازمان انجام دهنهد...

 [.3م.]
 ینهتمبدر سازمان و روابه   بین فردیاعتماد : بین فردیاعتماد 

گیری رفتارهای انحرافهی مثبهت بر اعتماد باع  رشد افراد و شکل
شود. معمویً این نوع نگرش مبتنی بر اعتماد نسبت در سازمان می

به سایرین به رفتارهای فرانقشی از نوع کمک به همکار در جههت 
شهود. در مهتن یکهی از بهبود عملکرد افهراد و سهازمان منجهر می

 بیان شد. نیچننیاها مصاحبه
کارکنهان و بهین کارکنهان و مهدیران  بین فهردیاگر رواب  »

یابهد. بهه شد، معمویً این رفتارها بیشتر بروز مهیمبتنی بر اعتماد با
نظرم اعتماد، اکسیری است که افراد را در جهت بروز این رفتارهها 

 [.2م.« ]انگیزاندبرمی
کنندگان، بههه اعتقههاد مشههارکت: پررريری سررایتاریانعطاف

پذیری در ساختار، به بروز رفتارهای انحرافی مثبهت کمهک انعااف
 کند. می

گفهت یکهی از پیشهایندها و عوامهل اساسهی در  شاید بتوان»
پهذیری ایجاد و بروز رفتارهای انحرافی مثبهت در سهازمان، انعااف

کهه بهه کارکنهان اجهازه دههد متفهاوت از  یطوربههساختار است. 
 [.72م.]« شده عمل کنندوظایف تعریف

در یک ساختار سازمانی منعاف، کارکنان با آگاهی از نیازهای 
توانند وظایف کاری خهود را های به موقع، مییریگتصمیم سازمان

های بیشهتری بهرای به نحو احسن انجام دهند. این ساختار آزادی
کنهد کهه در سهازمان ها کمهک میکند و به آنکارکنان ایجاد می
بنههابراین، اگههر در سههازمانی  .دتههری ایفهها کننههنقههش فعاینههه

حتمها  بهروز پذیری ساختاری باییی وجود داشهته باشهد، اانعااف
   یابد.رفتارهای انحرافی مثبت افزایش می

اگر رفتارهای انحرافهی پريرش اجتماعی رفتار انحرافی مثبت: 
مثبت در میان کارکنان مورد پذیرش قرار گیرد احتمها  بهروز ایهن 

ههای اجتمهاعی کل، هرگهاه ارزش طوربهیابد. رفتارها افزایش می
 یابد.افزایش میرفتاری را تأیید کند، امکان بروز آن 

 

 عوامل قانونی

 اند از: ها، عبارتاین عوامل با توجه به تحلیل متن مصاحبه
در ایههن زمینههه یکهههی از قرروانین و مقرررراو تشررويقی: 

 کنندگان بیان کرد.مشارکت
کننهههده و شناسهههی تشهههویق، ترغیبهای رواندر نظریهههه»
های سهازمانی بهه کننده رفتارههای مثبهت اسهت. تشهویقتقویت
تواند بر بهروز رفتارههای مختلهف کارکنهان های مختلف میلشک

تأثیرگذار باشد، قوانین و مقررات تشویقی انگیزاننهده مهمهی بهرای 
توانهد در حهوزه مهالی یها بروز این رفتارهاست. قوانین تشویقی می

 [.1م.« ]های معنوی باشدیا تشویق یرمالیغ
انجهام  براساس تحقیقات اگر قوانین و مقررات تشویقی جههت

رفتارهای فرانقشی در سازمان وجهود داشهته باشهد احتمها  بهروز 
 یابد.رفتارهای انحرافی مثبت افزایش می

توانهد بهه بهروز رفتارههای قوانین حمایتی نیز می قوانین حمايتی:
تواند در ها منجر شود. قوانین حمایتی میانحرافی مثبت در سازمان

شهود حمهایتی منجهر می قالب قوانین تشویقی ظاهر شود. قهوانین
ای برای بهروز ایهن پذیرتر شوند و از طرفی، انگیزانندهافراد ریسک
 رفتارها است.
 ای بیان شد: در مصاحبه
قوانین و مقررات حمهایتی بایهد وجهود داشهته باشهد کهه از »

رفتارهای فرانقشی کارکنان حمایت کند و در صهورت بهروز خاها، 
خ قیت در کار یکی از رفتارهای آن را جبران کند. مث ً نوآوری و 

 [.2م.« ]انحرافی مثبت است
ها برای بهروز رفتارهها دهندهها و اطمینانها، انگیزانندهحمایت

هستند، هرچه قوانین، رفتارهای فرانقشی را حمایت کنند، منجر به 
پذیری در کارکنان به جههت افهزایش بهروز ایجاد انگیزه و ریسک
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از طرفی، قوانین سخت و ضد حمایتی  شود.رفتارهای فرانقشی می
 مانع بروز این رفتارها در سازمان خواهد بود. شده کتهیدو 

قهوانین و مقهررات خشهک و پريری قوانین و مقرراو: انعطاف
بهه حیاهه  محهدود شهدنناپذیر چه در استخدام، منجر به انعااف

تر باشهد، شود. بنابراین، هرچه قوانین و مقررات منعافوظایف می
آن رفتارهههای انحرافههی مثبههت و خههار  از هنجارههها و  تبعهبهه

یابد. قوانین و مقررات خشهک استاندارهای سازمانی بیشتر بروز می
کارکنهان در  محهدود شهدنها، منجر به ناپذیر در سازمانو انعااف

شود رفتارهها در ها منجر میشود. این محدودیتحیاه وظایف می
انی باشهد و کارکنهان در جههت محدوده قوانین و معیارهای سهازم

پذیری قانونی بهبود عملکرد سازمانی فعالیتی نداشته باشند. انعااف
به اخ ق کاری و معنویت باشند، بهه  متعلقشود افراد اگر باع  می

رفتاری انحرافی مثبت فرانقشی در جهت بهبود عملکرد سازمانی و 
 فردی دست بزنند.

 

 عوامل مربوط به شلل

های مربوط به شغل مربهوط ی که به ذات و فعالیتمجموعه عوامل
شود. نوع شغل در بروز رفتارهای خاص اهمیت دارد. بها توجهه می

 :ها سه عامل در این دسته عوامل شناسایی شدبه متن مصاحبه
هرچههه وظههایف یههک شههغل پررريری در ویررايف: انعطاف
تهر تر باشد، انجام رفتارهایی فراتر از این وظایف مشکلشدهتعریف
 کنندگان در ایههههن زمینههههه یکههههی از مشههههارکت شههههود.می

 بیان کرد: 
هها ههیچ انعاهافی های غیر منعاف که در وظایف آنشغل»

و  جهوین دادنشده است، معمهویً اجهازه نیست و وظایف تعریف
 [.7م....« ]دهندانجام رفتارهای فرانقشی را به کارکنان نمی

تری وجهود داشهته اگر در انجام وظایف یک شغل انعااف بیش
 تواند رفتارهای خهار  از وظهایف تعریهفتر میباشد، شاغل راحت

شده در شغل نشان دهد. به عبهارتی، کارکنهان در انجهام وظهایف 
خود آزادی عمل داشته باشند، بروز رفتارههای انحرافهی مثبهت در 

 تر است.جهت بهبود عملکرد فردی و سازمانی محتمل
های سازمانی جایگهاه و حساسهیت شغلجايگاه سازمانی شلل: 

 یرفتارههامتفاوتی در سازمان دارند. تأثیر جایگاه شغلی را در بهروز 
توان بررسی کهرد. از سهویی، ممکهن انحرافی مثبت از دو جنبه می

به دلیل جایگاه بایی شغلی، تمرکهز قهوانین نظهارتی بهر شهغل و 
ای پست خاص مربوط به آن زیاد باشهد کهه مهانع از بهروز رفتارهه

 یابد.پذیری کاهش میشود؛ چرا که انعاافانحرافی مثبت می
هایی کهه جایگهاه سهازمانی بهاییی دارنهد، معمهویً از شغل»

ها بیشهتر انعااف بیشتری برخوردارند. بنابراین، شاغلین این شهغل

به بروز رفتارهای فرانقشی مثبت تمایل دارند و این رفتارها را بهروز 
 [.77م.« ]دهند...می
ها از نظر اقتصادی، مشاغل در سازمانهمیت شلل در سازمان: ا

 هرانهدازههای اهمیهت متفهاوتی هسهتند. ... دارای درجه سیاسی و
 دقیق تعریهف طوربهشغل دارای اهمیت باییی باشد و وظایف آن 

یابهد. بهه شده باشد، احتما  بروز رفتارههای فرانقشهی کهاهش می
و اهمیهت خاصهی بهرای  عبارتی، مشهاغلی کهه دارای حساسهیت

 .ها تمرکهز و توجهه بیشهتری داردها هستند، سازمان بر آنسازمان
انجام رفتارهای انحرافی چه در جهت مثبهت و چهه در جههت  ،لذا

منفی، در این مشاغل دارای محهدودیت بیشهتری اسهت. یکهی از 
 کنندگان بیان کرد: مشارکت
ی، ها بهه سهبب سیاسهههایی کهه در سهازمانمعمهویً شهغل»

تر در آنهان تعریهف اقتصادی اهمیت بایتری دارند، وظایف دقیهق
 شههود و شههاغل کمتههر امکههان بههروز رفتارهههای انحرافههی می

 [.5م.] «مثبت دارد
 

 عوامل مديريتی

انهد از حمایهت در این گروه دو عامهل شناسهایی شهد، کهه عبارت
 مدیریتی و سبک رهبری. 

ای که رهبهران هاست از شیو سبک رهبری عبارتسبک رهبری: 
در ارتباط با کارکنان و زیردستان برای رهبهری و مهدیریت آنهان و 

کل، در دو طیف دسهتوری و  طوربهکنند که کل سازمان اعما  می
شود و میهزان دسهتوری یها مشهارکتی بهودن مشارکتی تقسیم می

های شیوه رهبران در مهدیریت و رهبهری سهازمان، انهواع سهبک
نقهش  مشخص بودن. این سبک در میزان کندرهبری را ایجاد می

کنندگان بیهان اهمیت بسیار دارد. در این زمینه یکهی از مشهارکت
 کرد: 
مدیریت و رفتار مدیران در بروز رفتهاری خهاص در سهازمان »

شود بسیار اهمیت دارد. اگر سبک رهبری دستوری باشد، باع  می
سهمت این نوع رفتارها کمتر بروز یابد، هرچه سهبک رهبهری بهه 

تر باشهد، رفتارههای انحرافهی تر و مشهارکتیهای تفویضهیسبک
 [.7م.« ]یابد...بیشتر بروز می

حمایههت مههدیران، درک کارکنههان از اینکههه حمايررت مررديريت: 
کننهد، هماننهد حمایهت مدیران رفتارهای فرانقشی را حمایهت می

کننده در بروز رفتارههای انحرافهی مثبهت در سازمانی، نقشی تعیین
ن دارد. زیرا کارکنهانی کهه حمایهت مهدیریتی را نیهز داشهته سازما

پذیرتر بهوده و انگیهزه و باشند، در بروز رفتارهای فرانقشی ریسهک
 بیان کرد:  کنندگانجسارت بیشتری دارند. یکی از مشارکت
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حمایت مدیریتی عامل مهمی در بهروز رفتارههای انحرافهی »
کنند و ایجاد می ها جسارتمثبت در کارکنان است، چراکه حمایت

 [.5م.] «انگیزاننده هستند

 

 گيری بحث و نتيجه
هها را مسائل دنیای امهروز و رشهد روزافهزون تکنولهوژی، سهازمان

 اداره کههردننتیجههه  در ده،کههرتههر از گذشههته همراتههب پیچیههدبههه
های عصر حاضر دشوارتر از قبل شده است. یکی از تبعهات سازمان
پور و )قهدرتی زمانی کارکنهان اسهترفتار سها هپیچیدگی، پدید این
در چند دههه گذشهته انحرافهات رفتهاری در (. 7939مرادی، حسن

انحهراف در  .ها بوده استمحل کار کانون توجه بسیاری از پژوهش
رفتار آگاهانهه و  هرگونهاند: محل کار را به این صورت تعریف کرده

انحرافات  ارادی که در تضاد با هنجارهای سازمان مربوط باشد. این
  (.2002 و همکاران، 7)کابرت باشندمیبر دو نوع مثبت و منفی 

 ،ارادی اسهت های کاریدر فعالیتحراف نتوجه به تعریف، ا با
 ای برای تابیق با انتظارات هنجهاری ندارنهد وزیرا کارکنان انگیزه

. منظههور از شههوندمییهها بههرای نقههض ایههن انتظههارات برانگیختههه 
 هایسیاستر تعریف هنجارهایی هستند که هنجارهای سازمانی د

 عنوانبهههههها را تعریههف کههرده و ههها آنسههازمانی، قههوانین و رویههه
منظهور از هنجارهها در اینجها  شوندمیاستانداردهای کاری مارح 

نه هنجارهای یهک گهروه  ،ها استائت ف اداری غالب در سازمان
  .هافرهنگخرده کاری با

ثر بهر بهروز ؤعوامهل مهمهی ماالعة جهامعی کهه بها روش عل
شناسهایی  را ههارفتارهای انحرافی مثبت در میان کارکنان سازمان

هایی که انجام نگرفته است. نتایج برخی پژوهش تاکنونکرده باشد، 
اند و بر مصادیق رفتارهای انحرافی مثبت در این حوزه انجام گرفته

 ود.شمنابق است، در ادامه، با نتایج پژوهش حاضر مقایسه می
( 7923نژاد، نوروززاده و افشهار )عوامل فردی سبحانی ةنیدرزم

نشان دادند رضایت شغلی منجر به بروز رفتارهای فرانقشهی ماننهد 
شهود. رفتار شهروندی سازمانی و سایر رفتارهای انحرافی مثبت می

در پژوهش حاضر نیز رضایت شغلی یکی از عوامل مهؤثر بهر بهروز 
های دولتهی معرفهی شههد. در سهازمانرفتارههای انحرافهی مثبهت 

رو و دهقهان های فردی کارکنان و شخصیت توس  سهبکویژگی
عوامهل  عنوانبه(،7923نژاد، نوروززاده و افشار )(، و سبحانی7935)

رفتاری مثبهت  عنوانبهزنی سازمانی مؤثر بر بروز خبرچینی و سوت
و رفتههار شهههروندی سههازمانی معرفههی شههد. در پههژوهش حاضههر، 

یک عامل مؤثر بر رفتار انحرافی مثبهت توسه   عنوانبهصیت شخ
، علینقیان، نصر درمجموعکنندگان معرفی نشد. همچنین، مشارکت

                                                                  
1. Kabert 

(، عریضهی و 7931(، سههرابی و تهدین )7931اصفهانی و صفری )
(، افشههانی و 7931نژاد و جعفههری )(، فرهههادی7932منجههوقی )
ی مختلهف را در ( عوامهل فهرد7933( و جعفرلو )7931همکاران )

زنی سههازمانی و سههوت ازجملهههبههروز رفتارهههای انحرافههی مثبههت 
افشاگری مؤثر دانستند. در نهایت، در پژوهش حاضهر سهابقه کهار، 

عوامهل مهؤثر بهر بهروز رفتارههای  عنوانبههگرایی و تواضهع برون
انحرافی مثبت شناسایی شدند که در هیچ پهژوهش دیگهری ایهن 

 عوامل شناسایی نشد. 

عوامل سازمانی مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت  ةنیدرزم
نژاد و جعفهری در سهازمان، همسهو بها پهژوهش حاضهر، فرههادی

(، علینقیههان، نصههر اصههفهانی و 7931(، سهههرابی و تههدین )7931)
( 7933(، و جعفرلههو )7935رو و دهقههان )(، سههبک7931صههفری )

 ازجملههه عوامهل سهازمانی را در بههروز رفتارههای فرانقشههی مثبهت
زنی سازمانی و رفتار شههروندی سهازمانی مهؤثر دانسهتند. در سوت

های پادساکف و همکهاران پژوهش حاضر، همسو با نتایج پژوهش
(، عدالت سهازمانی 7923نژاد، نوروززاده و افشار )(، و سبحانی2002)
عامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی شد.  عنوانبه
حاضههر ( همسههو بها پههژوهش 2001) ماتوسهکنههی و بهام، یکاپل
مرجهع در سهازمان را عامهل مهؤثر بهر بهروز رفتارههای  یهاگروه

 انحرافی مثبت شناسایی کردند. 
پذیری سهاختار در نهایت، در پژوهش حاضر رسمیت و انعااف

عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافهی مثبهت شناسهایی  عنوانبه
 ی این عوامل شناسایی نشد. شدند که در هیچ پژوهش دیگر

رو و دهقهان (، و سهبک7923نژاد، نوروززاده و افشار )سبحانی
های مربهوط بهه شهغل را ( همسو با پژوهش حاضر، ویژگی7935)
 ازجملههعامل مؤثر بهر بهروز رفتارههای انحرافهی مثبهت  عنوانبه

رفتارهههای شهههروندی سههازمانی و خبرچینههی در جهههت اهههداف 
( 2001) ماتوسهکبهام، یکنهی و کردنهد. اپل سازمانی، شناسهایی

عامل مهؤثر بهر  عنوانبههمسو با پژوهش حاضر، موقعیت شغلی را 
بروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی کرد. البته ههیچ پژوهشهی 

پهذیری در وظهایف، و اهمیهت شهغل در خاص بهه انعااف طوربه
ی سازمان، که در پژوهش حاضر عوامهل مهؤثر بهر بهروز رفتارهها

 انحرافی مثبت شناسایی شدند، اشاره نکردند.
عامهل مهؤثر بهر  عنوانبههحمایت مدیریتی در هیچ پژوهشی 

در پژوهش حاضهر  کهبروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی نشد 
این عامل، مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی شهد. در 

پذیری انعااف تشویقی، قوانین حمایتی، و نهایت، قوانین و مقررات
عوامل قانونی مهؤثر بهر  عنوانبهقوانین مقررات در پژوهش حاضر 

های دولتهی اسهتان قهم بروز رفتارهای انحرافی مثبت در سهازمان
یهک از شناسایی شد. با ماالعه پیشینه پژوهش مشخص شهد هیچ

عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافهی مثبهت  عنوانبهاین عوامل 
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 ایی نشد.شناس در سازمان
در نهایت، پهژوهش حاضهر ماننهد ههر پهژوهش دیگهری بها 

بها توجهه بهه  ازجملههها و مشک تی مواجه بوده است؛ محدودیت
موضوع پژوهش که یک متغیهر جدیهد و تاحهدی مهبهم بهود، در 
مصاحبه بها افهراد نیهاز بهه توضهیحات زیهاد بهود و ایهن موضهوع 

نبود مبانی نظهری و ها را با مشکل مواجه کرده بود، آوری دادهجمع
ها در ایهران، و محهدودیت گرفته در قلمرو سهازمان انجام پژوهش

های مصاحبه حضوری با توجهه بهه وضهعیت کرونها از محهدودیت
 دیگر پژوهش بود. 

 

 پيشنهادها

براساس نتایج پژوهش حاضر، پیشهنهادهای کهاربردی زیهر بهرای 
 شود.یهای دولتی ارائه ماندرکاران سازمانمدیران و دست
 ازجملههههای فهردی پهژوهش برخهی ویژگی جینتابراساس 
توانهد در دوسهتی و .. میپذیری، توجه بهه معنویهات، نوعمسئولیت

بروز رفتارهای انحرافی مثبت مؤثر باشد، بنهابراین، اگهر مهدیران و 
های دولتی بهه دنبها  افهزایش بهروز ایهن اندرکاران سازماندست

اسهتخدام و  یارههایمعشود شنهاد میرفتارها در سازمان هستند، پی
هایی باشند که بر کارگیری نیروی کار در مصاحبه استخدامی آنبه

ها تمرکز داشته باشهند. بهرای کارکنهانی کهه در حها  این ویژگی
ها مشغو  به فعالیهت هسهتند، مهدیران بها نهوع حاضر در سازمان
میهان ها، فرهنگ رفتارهای انحرافی مثبهت را در برخورد و تشویق

ههای کارکنان نهادینه کنند. الگوسازی و پررنگ کردن نقش گروه
مرجعی که عامل و مرو  رفتارههای انحرافهی مثبهت در سهازمان 
هسهتند، از دیگههر پیشهنهادهای پههژوهش حاضهر در جهههت بههروز 

 رفتارهای انحرافی مثبت توس  کارکنان است.  

همچنین، نتهایج نشهان داد سهاختارهای سهازمانی منعاهف و 
کهم باعهه  آزادی عمهل کارکنههان  در  بهروز رفتارهههای   تیسهمر

تها جهایی  مقهرراتشود قوانین و انحرافی مثبت است، پیشنهاد می
گسترش یابد، کهه مهانع بهروز رفتارههای انحرافهی مثبهت نشهود. 

تر که منجهر بهه واگهذاری اختیهار بهه همچنین، ساختارهای تخت
روز این رفتارها کمک شود، نیز به بکارکنان و آزادی عمل آنان می

های خواهد کرد. همچنین، در این راستا، مدیران به سهمت سهبک
ها تر برای مدیریت کارکنان حرکت کنند. این نوع سهبکمشارکتی

شهود می یاگونهبهمنجر به آزادی عمل کارکنان در انجام وظایف 
که برای انجام بهینه وظایف خود و دیگهران، رفتارههای انحرافهی 

تا شود همچنین، در این مورد، پیشنهاد می دهند.انجام میمثبت را 
  تر طراحی شود.های سازمانی، منعافجای ممکن، وظایف شغل

شناسی ایهن رفتارهها شود نوعپیشنهاد می یآتبه پژوهشگران 
ههای خهود دنبها  پردازی کامهل آن در پژوهشرا همراه با مفهوم

انجام گرفته است و به های دولتی کنند. پژوهش حاضر  در سازمان
شود عوامل مؤثر بر  بروز این رفتارها را پژوهشگران آتی پیشنهاد می

های خصوصهی شناسهایی کننههد. ای در سهازمانبها نگهاه مقایسهه
پردازی صهحی  ایهن مفههوم منظوربههشود همچنین، پیشنهاد می

رفتارها در سازمان با انتخاب کارکنهانی کهه ایهن رفتارهها را بهروز 
گیری آن کشف و ترسهیم بنیاد فرایند شکلند، به روش دادهدهمی
  شود.
 

 سپاسگزاری
له ما را یاری کردند تقدیر و کلیه کسانی که در تدوین این مقااز 
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