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 چکيده

 این. باشنندمی دفاعی هایسننازمان در وریبهره ضنند فتارهایر بر اجتناب از موثر عوامل شننناسننایی تحقیق هدف

 12 کیفی، بخش در تحقیق آماری نمونه. اسننت اکتشننافی-آمیخته روش، نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش

شگاهی خبرگان از نفر  در. شدند انتخاب هدفمند گیرینمونه روش به که بودند دفاعی هایسازمان اجرایی و دان

ساده  دفاعی هایسازمان از یکی کارکنان نفر از 230تعداد  نیز کمیّ بخش صادفی  شور به روش ت انتخاب و در ک

شدند. ابزار شارکت داده  صاحبه کیفی بخش در هاداده گرداوری تحقیق م  کمیّ بخش در و ساختاریافته نیمه م

یابی مدل از کمیّ هایداده تحلیل برای و بنیادداده روش از کیفی هایداده تحلیل برای. باشننندمی پرسنننشننننامه

 13 قالب در شاخص 68 شناسایی از حاکی هاداده تحلیل .است شده استفاده (PLSافزار معادلات ساختاری )نرم

 بر موثر عوامل برای( اجتماعی-فرهنگی عوامل و فردی عوامل مدیریتی، عوامل سنننازمانی، عوامل)بعد 4 و مولفه

 برازش و بر کیفیت نیز مدل برازش هایشنناخص. باشنندمی دفاعی هایسننازمان در وریبهره اجتناب از رفتارهای

 فرماندهان و مدیران سوی از تحقیق این در شده شناسایی هایشاخص بر تمرکز .دارد دلالت تحقیق مدل مناسب

 .نماید یاری وریبهره رفتارهای از اجتناب در را آنها تواندمی  سطوح تمامی در هاسازمان این کارکنان و

ضننند  رفتارهای جتماعی،ا-فرهنگی عوامل فردی، عوامل مدیریتی، عوامل سنننازمانی، عوامل کليدی: گانواژ

 . دفاعی هایسازمان وری،بهره

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                       

ستاد . 1 ضو ه ار،یا شگاه علوم و فنون هوا یعلم ئتیع سئول( سندهینو*) .رانیتهران، ا ،یستار دیشه ییدان  م

s.baran.b@gmail.com 

 رانیتهران، ا ،یستار دیشه ییدانشگاه علوم و فنون هوا یعلم ئتیعضو ه ار،یاستاد.  2

 رانیتهران، ا ،یستار دیشه ییدانشگاه علوم و فنون هوا یعلم ئتیعضو ه ار،یدانش.  3
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 مقدمه

سازمان ست و همه  سیدن به بیشدنیای امروز دنیای تحول و رقابت ا وری و ترین بهرهها برای ر

ستا تمرکز بر نیروی انسانی تولید، مشغول تلاش و پیشی گرفتن از یکدیگر می باشند. در این را

آیدتا آنان با علاقه، انگیزه و تعهد کامل به شنننغل، سنننازمان و به شنننمار میترین عوامل از مهم

(. اما گاهی 1399)آذر، عین علی و باقری قره باغ،  جامعه، بهترین عملکرد را از خود نشان دهند

دهند که نه تنها در این جهت نیسننت، بلکه کارکنان در سننازمان، اعمال و رفتارهایی انمام می

(. این نوع 1399گردد )مرامی، اکبری و ابوالقاسنننمی، مان به اهدافش میمانع دسنننتیابی سننناز

شنود که با رویکردهای مختلف، عناوین رفتارها، طیف وسنیعی از رفتارهای مخرب را شنامل می

، رفتارهای  3، رفتارهای ضند شنهروندی سنازمانی2، قانون شنکنی1مختلفی از جمله؛ هنمارشنکنی

مصننطل   7و رفتارهای ضنندتولید 6، رفتارهای تلافی جویانه5ماعی، رفتارهای ضنند اجت4وریضنند بهره

سیس ست)گالیس و روزوچک ( و در این تحقیق به منظور اجتناب از پراکندگی و 2017، 8شده ا

 وری استفاده شده است.  تکثر مفاهیم از اصطلاح رفتار ضد بهره

 ها،استیاز افراد، آداب و رسوم، س یگروه ایآن فرد  یرفتاری است که طوری رفتار ضد بهره

ه آور برای سازمان و کارکنان آن همراانیسازمان را نقض کنند و اثری ز یو مقررات داخل نیقوان

(. در این نوع از رفتارها، کارکنان نه تنها به وظایف و 1995و بنت، نسننونیراب) داشننته باشننند

کاران خود و سننازمان مشننکل ایماد کنند، بلکه در روند کار همهای خود عمل نمیمسننئولیت

(. 2002، 9)اسننتکتور شننوندوری و عملکرد سننازمان مینمایند و در نتیمه موجب کاهش بهرهمی

رفتارهای ضنند بهره وری اقدامات و رفتارهای مقیاب بذیری هسننتند که کارکنان از طریق آن 

                                                                                                                                       

1 . Breaking the norm 

2 . Breaking the law 

3 . Organizational anti-citizenship behaviors 

4 . Counter productivity behaviors 

5 . Antisocial behaviors 

6 . Retaliation behaviors 

7 . Counterproductive Behavior 

8 . Galić and Ružojčić 

9 . Spector 
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را شامل می شود که موجب کاهش توان سازمان در دستیابی به اهدافش می شوند و رفتارهایی 

 (.   2021و همکاران،  1)مرکادو بیامدهای نامطلوبی برای سازمان و ذینفعان به دنبال دارد

واقعیت این اسننت که این نوع رفتارها در بسننیاری از شننراین چندان محسننوب و نمایان 

مورد  ها درکنند و تخمینهای قابل توجهی را متوجه سننازمان میها و زیاننیسننتند، ولی هزینه

های آمریکایی بالغ بر چندین میلیارد دلار برآورد شنننده هزینه این نوع رفتارها برای سنننازمان

(. در یکی از اولین مطالعات در این حوزه، گزارش گردیده که 2017و همکاران،  2اسنننت)انوروزو

ر گرایی، کارشکنی آشکادرصد کارکنان مورد بررسی، مرتکب یکی از رفتارهای تخریب 75تا  33

هان، غیبت ند )چنهای بدون هماهنگی و دزدی شننندهو ن به نقل از قاسنننمی نژاد 2017، 3ا  ،

(. همچنین شنننواهد موجود در گزارش اداره عدالت ایالات متحده 1396دهکردی و همکاران، 

های کار با اشکال مختلف رفتارهای میلیون آمریکائی در محین 7/1حاکی از آن است که سالانه 

واجه هستند و این نوع رفتارها در انگلستان نیز درصد قابل توجهی از کارکنان را وری مضد بهره

ست.  ها سازمان یبراوری بهرهضد  یرفتارها نهیدر کنار آمار و ارقام مربوط به هزدرگیر نموده ا

بر  زین یاقابل محاسنننبهریاثرات غ ،یانحراف یتوجه داشنننت که رفتارهاباید  زین تیواقع نیبه ا

، به نقل از قاسنننمی نژاد دهکردی و همکاران، 2004، 4دارد)دانلوپ و لیها سنننازمان یاثربخشننن

1396.) 

ضد بهره شیوع فزاینده رفتارهای  سایی متغیرهای وری و هزینهبا توجه به  شنا های مرتبن، 

ها بسیار حائز اهمیت است. شناسایی و تشخیص عوامل اثرگذار بر چنین رفتارهایی برای سازمان

بینی کنند، زمینه ی که می توانند وقوع یا رخداد این رفتارها را در محین های کار پیشابالقوه

مه نا یاتی کردن بر کار میسنننر عمل ها را در محین  تار هار این رف کاهش و م های  ها و راهبرد

 نیدر ب ناکارآمد یاشننناعه رفتارها(. 1995و همکاران،  6و رابینسنننون 1993، 5سنننازد)مورفیمی

سازمان شند، اعتماد عموم دیکه با ییهاکارکنان  شه دار و  یمورد وثوق و اعتماد مردم با را خد

 این رفتارها سنننت،ی اکند. لذا ضنننروریم مادیها اختلال اسنننازمان نیا یعموم یدر کارکردها

                                                                                                                                       

1  . Mercado 

2.  Enwereuzor 

3 . Chen 

4 . Dunlop and Lee 

5 . Murphy 

6 . Robinson 
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پور، ی)قل ابدی شیسننازمان افزا یو اثربخشنن ییآنها کارا علل بروزشننوند تا با کنترل  یابیشننهیر

1390.) 

یی برخوردار های دفاعی نیز مشابه سایر سازمان ها مقوله بهره وری از اهمیت بالا در سازمان

تا از بروز  کننداست. این سازمان ها با تاکید بر رسمیت بالا و قوانین و مقررات سخت تلاش می

واملی رفتارهای ضننندبهره وری از سنننوی کارکنان جلوگیری کنند. اما بدون تردید تحت تاثیر ع

ه دلایل ها نیز بنا بشننود کارکنان این نوع از سننازمانر این تحقیق شننناسننایی میمختلفی که د

 وری روی آورند.       مختلف ممکن است به رفتارهای بهره

تار های نظامی از نظر فرهنگ سننازمانی، سنناخهمچنین با توجه به ماهیت متفاوت سننازمان

سبک مدیریت و فرماندهی سله مراتبی، قوانین و مقررات،  ضد به سل وری رهو غیره، رفتارهای 

 وری درها ممکن اسنننت تا حدودی متفاوت از رفتارهای ضننند بهرهکارکنان در این سنننازمان

شد. سازمان ضد های غیرنظامی با دفاعی  های نظامی وسازماندر وری بهرهدر مورد رفتارهای 

تحقیق در  رورت انمامها، ضو با توجه به اهمیت فعالیت این سازمان انمام نشده است تحقیقاتی

 باشد.این زمینه کاملاً مشهود می

 تحقيق مبانی نظری

ی مثبت و ها و صننایع، نسنبت به مطالعه رفتارهامطالعه رفتارهای غیراخلاقی کارکنان سنازمان

ای انمام تری اسنننت، هر چند مطالعات پراکندهمعطوف به کارایی و تولید دارای تاریخچه کوتاه

ست )گل های اخیر آغاز شده اطی سال مفاهیمیه علمی و نظام دار چنین شده است، اما مطالع

 ییربننایزو اصنول  اسنتهنایاز قواعند، س یتخطن دیرفتارهنای ضندتول(. 1387پرور و خاکسار، 

نرای نازیندمور دی بودن که دارای مشخصه عم شود،یرا شامل م یفردی و سازمان هایتیفعال ب

 .(2007و ماتوسک، یاکونیبام، آ )اپل باشدمی یرسانبیبا هدف آس

بارت1390پور )قلی خاشنننگری( ع ماعی1هایی نظیر پر تار ضنننند اجت لد2، رف تار غیر مو ، 3، رف

                                                                                                                                       

1  . Aggression  

2  . Anti-social behavior 

3  . Counterproductive work behavior (CWB) 
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را برای توصنننیف رفتار ضننند شنننهروندی به کار   4و انحراف 3، کینه توزی2، انتقام جویی1بزهکاری

خشننونت پنهان )زیرآب زنی(، های فیزیکی، ( نیز خشننونت1398برده اسننت. شننول و همکاران )

 دانند. خرابکاری، شایعه پراکنی، دروغ، سرزنش و ... را از جمله رفتارهای ضد بهره وری می

 نننزاتیامکاننننات و تمه ل،یبنننه وسنننا یرسانبیآس اغلب در قالنننب وریرفتارهای ضد بهره

نا نریسنازمان، ز نو آزار ک نتیاذ ،یاصنول و قواعند کناری رسنم گذاشنتن پ  یکنیزیف و یلام

ناران و  نان و دزدی و اسنتفاده از وسنا نایهمک نرای مقاصند شخصن سازمان لیمراجع ی بروز ب

فتارهنننای ر معطنننوف بنننه سنننازمان و  دیضننندتول رفتارهای گروهدر دو  کند. این رفتارهامی

ندتول نای  (.2001همکاران،  و 5)فاکس شوندبندی میطبقهبه افراد  دمعطوفیض در طبقه رفتاره

نازمان در وریبهره نه س نوف ب نازمان و  انیز ریمواردی نظ ترئیجز یسطح معط رساندن به س

مداوم در ورود به  رهننناییخات ،بنننتیغ گران،یاز سازمان نزد د ییکاری، بدگو آن، کم لیوسنننا

 ، در محل کارزنی اینترنتی پرسه کردن، آن، کنند کنار نلیراجنع بنه دلا ییو دروغگنو سازمان

، افرادمعطنوف بنه  وریبهره تلفنن سنازمان، و در رفتارهنای نقیاز طر یشخصن یتلفنن تماب

احترامی به بی ها،، کارشکنی در حقوق و امتیازات سازمانی آنسنننازی اسنننرار همکنننارانفننناش

و  یکلامنننو بننندرفتاریهنننای ها و اعتقادات فردی همکاران، بدگویی از آنان نزد سایرین ارزش

 (. 2021و همکاران،  6)کارپنتر دبنا آنهنا مند نظنر هسنتن یرکلامنیغ

سنننازی، سنننکوت دفاعی، پنهان کردن دانش، در مطالعه دیگری، رفتارهایی از قبیل شنننایعه

ست کلامی به عنوان رفتارهای  ست از تمهیزات، کار بدون کیفیت، رفتارهای نادر ستفاده نادر ا

(. وجه تمایز این گونه رفتارهای منحرف، 7،2022اند)کیو و رامایاهوری معرفی شننندهضننند بهره

آگاهانه و ارادی بودن آنهاست که هم برای سازمان و هم برای سلامت کارکنان مضر و هزینه بر 

                                                                                                                                       

1  . Delinquency 

2  .Retaliation 

3  . Revenge 

4  . Deviance 

5 . Fox 

6  . Carpenter 

7  . Qi & Ramayah 
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شننناختی آن به کاهش روحیه، افزایش نرغ غیبت، ترش شننغل و کاهش ناسننت و آثار منفی راو

 (.2010، 1دان و بورو)هوول، دیگ شودوری منمر میبهره

( 1اند: وری را در چهار طبقه مطرح کرده( رفتارهای ضننند بهره2010)2شنننوش، پنی و هانتر

( خرابکاری و آسیب فیزیکی به 2آزار رساندن به دیگران، نادیده گرفتن یا بحث کردن با دیگران 

، رعایت نکردن ( سرقت و کج رفتاری در تولید )کند کار کردن، بد کار کردن3تمهیزات سازمان 

 ( استفاده نادرست از زمان کاری مثل استراحت طولانی، دیرآمدن، زود رفتن.4ها( دستورالعمل

وری وجود دارد. در یکی از سنننازی رفتارهای ضننند بهرههای مختلفی برای مفهومدیدگاه 

سون و بنتجامع ضد بهره (1995، 3ترین آنها )رابین سه معتقدند که رفتارهای  ملاش وری دارای 

های اضننافی به عمدی و ارادی بودن، نایده گرفتن هنمارها و مقررات سننازمانی و تحمیل هزینه

 ( هستند.1396نیا و ابوالقاسمی، )پاشا، شاکری سازمان

وری معرفی در تحقیقات انمام شننده عوامل مختلفی به عنوان علل بروز رفتارهای ضنند بهره

شایاهاپا و چاند. مشده سازمانی و مدیریتی ( این 2012) 4را سه دسته عوامل فردی،  عوامل را در 

صان موجود در قوانین )داناییمعرفی کرده صالحی، اند. همچنین نق شه1389فر، آذر و  های (، ری

ست و ) تاریخی و فرهنگی ضعف دانش و معرفت2020مایلی، نوع دو شماعی زند،  (،  (1379 ،)

فقر فرهنگی  (،1988انونی )کانتسنننون، های تشنننویق و تنبیه قعدم تناسنننب میان مکانیسنننم

نایی کاران،  دفر)دا پذیری )لیوازوویچ، ( 1389و هم  (،2017، 5رومر ؛0172(، )بلیر، 2017خطر

سازمانی ضعف  ستکتورعدالت  شغلی  ( و 2001، 6)کوهن و ا سترب  سونا ساغر و ویل (7 ،1995 )

سنننازند، مطرح را فراهم میوری به عنوان برخی از عواملی که زمینه بروز رفتارهای ضننند بهره

های تحمیل شده به سازمان، کاهش استانداردهای کیفیت و اند. این رفتارها، افزایش هزینهشده

وری و عملکرد سازمانی را در پی کمّیت در تولیدات و خدمات، اتلاف منابع سازمان، کاهش بهره

 (. 1395رو و دهقان، )سبک خواهد داشت

                                                                                                                                       

1 . Howell, Digdon & Buro 

2 . Shoss, Penney & Hunter 

3 . Robinson  and Bennett 

4 . Mahapa & Chirasha 

5 . Romer 

6  . Cohen and Spector 

7  . Sager and Wilson 
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وری در بین رغم بروز رفتارهای ضننند بهره دهد که علییشنننده نشنننان م تحقیقات انمام

اند. چنین آماری شده و مورد پیگیری قرارگرفته از آنها شناسایی درصد 50تا  30کارکنان، تنها 

ست چرابی سازمان ا سازمان،  تردید بیانگر تبعات منفی فراوانی برای  که باعث هدر رفتن منابع 

 (. 1392خمرنیا و همکاران، ) شودری سازمانی میوتضییع حقوق کارکنان و کاهش بهره

 پژوهشپيشينه 

کارکنان ناخشنود اقدام به ای به این نتیمه رسیدند که ( در مطالعه1400کیوان آرا و همکاران )

سننازمان و  بیکرده و بدون احسنناب گناه دسننت به تخر یتدافع - یتعمد یریگانزوا و گوشننه

ای ( در مطالعه1399آذر، عین علی و باقری قره بلاغ ) .زنندیم کارانهپنهان و منافقانه یرفتارها

بر بر سرخوردگی شغلی تاثیر مثبت و  ،اند که نظارت مبتنی بر سوء استفادهبه این نتیمه رسیده

عدالت توزیعی تاثیر منفی دارند و همچنین سنننرخوردگی شنننغلی تاثیر مثبت و معناداری بر 

 یبر رفتارها یکه اعتماد سازمان ای نشان داد( در مطالعه1399رفتارهای انحرافی دارد. عباسی )

ای چهار عامل در مطالعه( 1398همکاران )و  گذار است. شول ریکارکنان تاث یسازمان دیضد تول

زنی، دو عامل به عنوان پیامدهای ناشننی از آن، سننه عامل به عنوان اصننلی ایماد کننده زیرآب

 اند. زنی معرفی کردهکننده زیر آبزنی و سه عامل تعدیلآب راهکارهای کنترل و مقابله با زیر

 یبر رفتارها یشنننغل تیکه رضننناای بیان کردند ( در مطالعه1398منش و همکاران )نیک 

شان دادند که 1398پیام و همکاران )دارد.  یو معنادار یمنف ریتاث دیضدتول ( نیز در تحقیقی ن

شت یو قدردان یهوش معنو سازمان ،یشغل اقیبر ا شهروندتعهد  ضد  یسازمان ی، رفتار  و رفتار 

کاران دیتول ندری و هم تایج تحقیق اسنننک ند. ن مل 1397) تاثیر دار که عوا ( نشننننان داد 

های اجتماعی نامناسب(، اجتماعی)نقص در تربیت اجتماعی و حکومتی، دوستان ناباب و سرمایه

سازمانی، نقص در ایفای نق ست  سازمانی)کنترل نادر سن مدیران و منفیعوامل  گرایی( و ش تو

فردی )تیپ شننخصننیتی، ضننعف در خودکنترلی، ضننعف اعتقادی در دین و مشننکلات فردی و 

 یا( در مطالعه1397و همکاران ) یازین خانوادگی( بر رفتار ناهنمار کارکنان تاثیر گذار بودند.

 یفرهنگ یهاینامناسننب، کاسننت یروکراسننوب ،یمشننارکتریغ یهایگذاراسننتیسنن پی بردند که

ساختار و معطوف به کنشگر، متعارف از جمله عوامل  یلماجت یو هنمارشکن یشدگمعطوف به 

که  نشننان داد( 1397و همکاران ) یهارونپژوهش باشنند. یم وریضنند بهره یموثر بر رفتارها

و  اردتاثیر د وریبهرهسننازمان از طریق رفتار شننهروندی سننازمانی بر رفتار ضنند  یفضننای اخلاق

را کاهش  وریبهرهتواند رفتار ضد سازمانی از طریق رفتار شهروندی سازمانی می یی اخلاقفضا
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گروه هم به  -سننازمان و فرد -تطابق فردنشننان داد که ( 1392) ی و همکاراننعاممطالعه  دهد.

 یمدن یرفتارها شیباعث افزا یشنننغل زشیانگ قیاز طر میرمسنننتقیو هم غ میصنننورت مسنننتق

ای به ( در مطالعه1388صباحی و همکاران )شوند. یم وریبهرهضد  یو کاهش رفتارها یسازمان

های شناخت سازمانی با رفتار ضدتولید معطوف به سازمان و که بین مولفهاند این نتیمه رسیده

ای، با رفتار ضنند تولید های رضننایت شننغلی، عدالت تعاملی، و عدالت رویهطور بین مولفههمین

 افراد، رابطه معنادار وجود دارد. معطوف به 

ای به بررسنننی نقش اخلاقی بودن سنننیسنننتم کنترل ( در مطالعه2022) بلورا و همکارانش

مدیریت بر رفتارهای ضننندبهره وری پرداختند. نتایج پژوهش نشنننان داد که رابطه منفی بین 

ضد بهره ستم کنترل مدیریت و رفتارهای  سی همچنین رفتارهای وری وجود دارد. اخلاقی بودن 

سولینگ ای ( در مطالعه2022) 1ضد بهره وری اثر مثبت بر جوّ کاری خودمتمرکز دارد. پرماتا و 

مروری نشننان دادند که عدالت سننازمانی و رضننایت شننغلی کارکنان دو عامل مهم برای غلبه بر 

سازمانبهره رفتارهای ضد ست. آنها بیان می کنند در  سازمان ا شغلی هایی که رضوری در  ایت 

 کارکنان پایین اسننت و احسنناب عدالت سننازمانی کمتری دارند، احتمال بروز رفتارهای ضنند

نشننان دادند که سننوء نظارت بر طی پژوهشننی ( 2019) 2و همکارانش انگی وری بالا اسننت.بهره

سنننوء نظارت و  نیهم رابطه ب ندهیآ یریگگذارد و جهتیمثبت م رینامتعارف تأث یرفتار شنننغل

 کند.یم لیرا تعد یمانساز یسوء نظارت و رفتار شهروند نیکند و هم رابطه بیم لیرفتار را تعد

سننوء  ریتأث یو اسننترب شننغل ی( نشننان داد که عدالت سننازمان2019) 3و همکاران ژانگپژوهش 

ی و کمک نماید.را بر رفتارهای ضنند شننهروندی سننازمانی و رفتار ضنند تولید تعدیل می نظارت

 یعنی) روانیکار پ نیمح یمخرب و رفتارها یرهبر نی( نشنننان دادند که ب2018) 4همکارانش

های دیگری نیز )پالمار و پژوهش وجود دارد. یو انحراف محل کار( روابن قو یعملکرد شنننغل

؛ لیم و همکاران، 2017؛ انوروزو و همکاران، 2017؛ گالیکس و روزچکسنننیس، 2017همکاران، 

ضد بهره( رفتاره2008 سی قرار داده وریای  اند که در اکثر این و عوامل موثر بر آن را مورد برر

ضد بهرهمطالعات با وجود تفاوت شناختی، به اهمیت رفتارهای  وری و تاثیر منفی آن های روش 

 بر عملکرد تاکید شده است.

                                                                                                                                       

1 . Peramata and Soeling 

2 . Yang, Lin, Fang & Huang 

3 . Zhang., Liu, Xu, Yang, & Bednall 

4 . Mackey, McAllister, Maher, & Wang 
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 شناسی پژوهشروش

این پژوهش در دو فاز کمیّ و  هدف، کاربردی اسنننت. با توجه به اینکه این پژوهش از لحاظ 

مام می ماهیت و نحوه  رویکرد، آمیخته از نظر لذا گیردکیفی ان )کیفی و کمیّ( بوده و از نظر 

ضوع و ماهیت آن، از طرح ترکیبیگرداوری داده ست. در این تحقیق با توجه به مو   ها توصیفی ا

شافی متوالی ساب آن ابتدا 1اکت ست که بر ا شده ا ستفاده  ستسداده ا  مرحله در های کیفی و 

 گردیدند. تحلیل و گردآوری کمیّ یهادادهدوم 

سازمان شگاهی و اجرایی  شارکت کنندگان تحقیق در بخش کیفی خبرگان دان  های دفاعیم

گیری مونهها( به روش ن)تا رسیدن به اشباع نظری در مصاحبه نفر از آنان 12کشور هستند که 

ه آماری سابقه فعالیت و جایگاه شغلی( انتخاب شدند. جامع هدفمند)بر اساب میزان تحصیلات،

به تعداد  )کارشناب و بالاتر( یکی از سازمانهای دفاعی کشور پژوهش در بخش کمیُ را کارکنان

فر تعیین ن 230اند. حمم نمونه براساب جدول کرجسی و مورگان برابر با نفر تشکیل داده 592

 گیری تصادفی ساده استفاده شد. روش نمونهگردید و برای انتخاب افراد نیز از 

که با  های نیمه سننناختار یافته و عمیق بودها در بخش کیفی مصننناحبهابزار گرداوری داده

سید. برای 12انمام  شباع نظری ر شاف و تمزیه و تحلیل به نقطه ا صاحبه فرآیند اکت رداوری گم

یفی کهای بخش برمبنای یافته )طراحی شده ها در بخش کمیّ از پرسشنامه محقق ساختهداده

 ای لیکرت استفاده شد. گویه با مقیاب طیف پنج درجه 68تحقیق( مشتمل بر 

 قاتیحقت یابیمورد اسنننتفاده در ارز یارهایاز مع یبیترک ،هامصننناحبه ییروا یابیارز یبرا

س سبر روش یمبتن قاتیو تحق یریتف ستفاده قرار  داده بنیاد هینظر یشنا  نیر ارفت. دگمورد ا

و  یری، اتکاپذیریپذ، انتقالیریاعتمادپذ شنننامل (1985و گوبا ) نکلنیل یارهایخصنننوص، مع

صد شد یریپذقیت ستفاده  صاحبهپایایی  .ا ستفاده از روش  هام سی و تایید ب باز آزموننیز با ا رر

سشنامه از روش روایی عاملی2)جدول  گردید سنمش روایی پر گرا )روایی هم (. همچنین برای 

شد که ن و ستفاده  سنمش پایایی آن از آزمون آلفای کرونباغ ا تایج آن در روایی واگرا( و برای 

 گزارش شده است. 5جدول 

 

 

 

                                                                                                                                       

1 . Sequential-Exploratory Mixed Methods Design 
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 محاسبه پایایی مصاحبه ها با روش باز آزمون -2جدول 

 پایایی بازآزمون )درصد( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها کد مصاحبه ردیف

1 A2 37 16 5 0.86 

2 A4 43 18 7 0.83 

3 A11 28 12 4 0.85 

 0.87 16 46 105 کل

 تحقيقهای یافته

صاحبه، دادهدر بخش کیفی تحقیق ست آمده از م ها به روش داده بنیاد )رویکرد ظاهر های به د

گلیزری( مورد تمزیه و تحلیل قرار گرفت و طی سنننه مرحله کدگذاری باز، محوری و  هشنننوند

های اصننلی مدل تحقیق شننناسننایی گردید. نتایج های فرعی و مقولهها، مقولهانتخابی شنناخص

 نشان داده شده است.   3تحلیل بخش کیفی در جدول 
وری عوامل موثر بر رفتارهای ضد بهره -3جدول   

ها)مفاهيم(شاخص های فرعیمقوله   
های مقوله

 اصلی

آموزش و  -انتصابارتقاء و  -پذیری سازمانیجامعه -فرایند جذب و گزینش

 توانمندسازی

بهبود نظام منابع 

 انسانی

ی
یت

یر
مد

ل 
وام

 ع

 -مدیریت استعداد و جانشین پروری -تغییرات مدیریتی -سبک رهبری

گذاری مشارکتیسیاست  

شیوه مدیریت و 

 رهبری

رقابت  -سیستم ارزیابی عملکرد -سیستم تشویق و تنبیه -سیستم نظارتی

اطلاعاتی منابع انسانیسیستم  -درون سازمانی  
 مدیریت عملکرد

-ها و رویهسیاست -کیفیت زندگی کاری -سیستم حقوق و مزایا -روابن کار
 های سازمان

های اهداف و برنامه

 سازمان

ی
مان

از
 س

ل
وام

 ع

  -تناسب شغلی و سازمانی -هاشفافیت وظایف و مسئولیت

 جایگاه های شغلی 
 ساختار سازمانی

عدالت توزیعی -ایعدالت رویه -ایعدالت مراوده -عدالت اطلاعاتی  
ادراش از عدالت 

 سازمانی

دوستی با همکاران با اخلاق  -معاشرت با افراد سالم -تحمل فشار گروهی  
مسائل مرتبن با 

 همسالان

ی
نگ

ره
ل ف

وام
ع

- 
ی

اع
تم

اج
 

-صداقت و      بی -درستکاری -شماعت -شرافت -انتقادپذیری -مشارکت
 -رازداری -احترام به دیگران -انصاف -وفای به عهد -داریامانت -طرفی

 -ایقوانین حرفه -اعتقادات دینی -سازیحمایت -رعایت منشور اخلاقی

شناسیوقت -پاسخگو بودن  

ایاخلاق حرفه  
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ها)مفاهيم(شاخص های فرعیمقوله   
های مقوله

 اصلی

 -ازمانیساحساب هویت  -نیفرهنگ سازما -جو سازمانی -سرمایه اجتماعی

تباط داخلیار -بازاریابی داخلی  
سازمانیهویت   

عمین شدن با  -خوش بینی سازمانی -ادراش از حمایت و پشتیبانی مدیران

رضایت شغلی -استرب شغلی -تعهد سازمانی -جذابیت شغلی -کار  
هااحساسات و نگرش  

ی
رد

ل ف
وام

وظیفه شناسی  -ثبات هیمان  -استقبال از تمربه -خود کنترلی -گراییبرون ع

سازگاری با محین -وجدان کاری -  
 شخصیت

تمرکز  -توانایی و تخصص -گرایی عامهمنفعت -بلندنظری -هوش هیمانی

پذیری انعطاف -ذهنی  
های رفتاریویژگی  

 -نیاز احترام -نیازهای اجتماعی -نیازهای امنیتی -نیازهای فیزیولوژیکی

 نیازهای خودشکوفایی
 نیازهای فردی

سنمدر فاز کمی تحقیق،   یدییتا یعامل لیاز تحل ق،یتحق یو برازش الگو یبه منظور اعتبار

ست.PLS)با نرم افزار یو روش حداقل مربعات جزئ شده ا ستفاده  قبل از انمام تحلیل عاملی  ( ا

گیری از آزمون بارتلت و شننناخص به منظور حصنننول اطمینان از کفایت داده ها و کفایت نمونه

مقدار  جدول نشننان داده شننده اسننت.(اسننتفاده گردید که نتایج آن در KMO) نمونه تیکفا

ست آمده برابر با  نمونه تیکفا شاخص سب داده 0.891به د شد که بر کفایت منا ها برای می با

سط  معناداری به دست آمده برای آزمون بارتلت نیز  نیهمچن انمام تحلیل عاملی دلالت دارد.

ست که بیانگر معناداری آماره آزمون بوده و بر  0.05کمتر از  سب بودن کفایت نمونها گیری منا

 ی انمام تحلیل عاملی دلالت دارد.برا
 و بارتلت KMOنتایج آزمون  - 4جدول

 

 

 

 وریبهرهضد  یعوامل موثر بر رفتارها ی( الگویری)مدل اندازه گیساختار عامل 2و  1 یهاشکل

 یب اسننتاندارد و اعداد معناداریضننرا /یبارعامل تیدر وضننع PLSنرم افزار  یرا براسنناب خروج

 دهد.ینشان م

 آزمون  نتیمه درجه آزادی داری(معنی ) سط  Sig آمار آزمون بارتلت (KMOشاخص )

 تایید 91 0.000 3462.544 0.891
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 گيری تحقيق در وضعيت ضرایب استانداردمدل اندازه -1شکل
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 گيری تحقيق در وضعيت اعداد معناداریمدل اندازه -2شکل

شماره گونه که در همان شاهده می 2شکل  ست آمده t-valueشود عدد معناداری)م ( به د

اسنننت بنابراین  1.96های مربوط به هریک از آنها بزرگتر از و شننناخص هامولفهبرای تمامی 

ای از الگو حذف و هیچ شنناخص و مولفه توان گفت که ضننرایب محاسننبه شننده معنادار بودهمی

سازمان وریضد بهرهبر رفتارهای گردد. بنابراین الگوی عوامل موثر نمی با چهار  دفاعیهای در 

 گردد. می تدوین و تاییدشاخص  69مولفه و  13بعد، 

 AVEهای سنمش روایی)شاخص گیری تحقیق از شاخصبرای سنمش برازش مدل اندازه

شاخص فورنل لارکر و  ستفاده آزمون پایایی) سنمشو  ستآلفای کرونباغ( ا . نتایج این شده ا

گیری تحقیق دلالت ها در جدول شماره یک گزارش شد که بر برازش مناسب مدل اندازهشاخص

  GOF( و مقدار AVEمقادیر روایی واگرا)شناخص فورنل لارکر(، روایی همگرا)شناخص داشنت. 

    (.5به دست آمده نیز بر برازش مناسب و قوی مدل تحقیق دلالت دارد)جدول

 گيری تحقيقاندازههای سنجش برازش مدل شاخص -5جدول
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 پایایی
روایی 

 همگرا
 متغیرها

 روایی واگرا)شاخص فورنل لارکر(

آلفای 

 کرونباغ

مقادیر 
AVE 

عوامل 

 مدیریتی

عوامل 

 سازمانی

-عوامل فرهنگی

 اجتماعی

عوامل 

 فردی

    0.738 عوامل مدیریتی 0.544 0.798

   0.758 0.689 عوامل سازمانی 0.574 0.876

0.756 0.521 
-عوامل فرهنگی

 اجتماعی
0.608 0.712 0.722  

 0.690 0.685 0.633 0.703 عوامل فردی 0.504 0.710

سنمش کیفیت مدل اندازه شتراکبرای  سی اعتبار ا شاخص برر شد. این  1یگیری از  ستفاده  ا

شان می شاخص دهد که آیا مدل از قدرت پیششاخص ن ست یا نه؟ مقدار این  گویی برخوردار ا

گونه که در جدول باشننند. همان)قوی( متغیر می0.35)متوسنننن( و 0.15)ضنننعیف(، 0.02بین 

شاهده می 6شماره  شاخص در تمامی متغیرهای مدل م ست آمده برای این  شود مقادیر به د

باشنند که نشننان دهنده بالا بودن کیفیت برازش مدل و می 0.35گیری تحقیق بزرگتر از اندازه

 باشد.گویی آن میقدرت پیش

 CV.Comمقادیر شاخص  -6جدول

مقدار  متغیر
CV.com 

مقدار  متغیر
CV.com 

مقدار  متغیر
CV.com 

مقدار  متغیر
CV.com 

احساسات و 

 هانگرش
0.356 

مدیریت 

منابع 

 انسانی

0.401 
اهداف و 

 برنامه ها
0.398 

مسائل 

مرتبن با 

 همسالان

0.361 

ویژگیهای 

شخصیتی و 

 رفتاری

0.378 
مدیریت و 

 رهبری
0.512 

ساختار 

 سازمانی
0.457 

اخلاق 

 ایحرفه
0.385 

نیازهای 

 فردی
0.411 

مدیریت 

 عملکرد
0.357 

ادراش از 

عدالت 

 سازمانی

0.390 
هویت 

 سازمانی
0.408 

                                                                                                                                       

1 . CV-Communality 
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مقدار  متغیر
CV.com 

مقدار  متغیر
CV.com 

مقدار  متغیر
CV.com 

مقدار  متغیر
CV.com 

احساسات و 

 نگرش ها
0.425 

عوامل 

 مدیریتی
0.366 

عوامل 

 سازمانی
0.352 

عوامل 

فرهنگی 

 اجتماعی

0.361 

  0.432 عوامل فردی

 گيری  بحث و نتيجه

وری در سننازمان های دفاعی بهرهضنند  یعوامل موثر بر رفتارها این تحقیق با هدف شننناسننایی

تواند انمام گرفت. عوامل شناسایی شده در این تحقیق عواملی هستند که بهبود وضعیت آنها می

آنها را به حداقل  های مورد مطالعه جلوگیری کرده و یاوری در سازمانبهرهضد  از بروز رفتارهای

برساند. متعاقباً عدم توجه به این عوامل از سوی سازمان و نامناسب بودن وضعیت این عوامل و 

سازمان موجب افزایش رفتارهای ضد بهره سازمانتشدید آن در  ها خواهد شد. این وری در این 

 و عوامل فردی. اجتماعی -عوامل عبارتند از: عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل فرهنگی

ضد بهرهعوامل مدیریتی از جمله عوامل مهم و تاثیر ست و بر مبنای گذار بر رفتارهای  وری ا

ریزی های مرتبن با عوامل مدیریتی عبارتند از: برنامهها و شننناخصهای این تحقیق مولفهیافته

، آموزش و پذیری سنننازمانی، ارتقاء و انتصنننابمنابع انسنننانی )فرایند جذب و گزینش، جامعه

ستعداد و  سبک رهبری، تغییرات مدیریتی، مدیریت ا شیوه مدیریت و رهبری ) سازی(،  توانمند

گذاری مشارکتی( و مدیریت عملکرد )سیستم نظارتی، سیستم تشویق جانشین پروری، سیاست

و تنبیه، سننیسننتم ارزیابی عملکرد، رقابت درون سننازمانی و سننیسننتم اطلاعاتی منابع انسننانی(. 

که به بررسی ( 1400) یکاش یو موسو ریکب یمحسن قینظر با تحق نیاز ا قیتحق نیا یهاافتهی

  دارد. یهمخوان پرداخته است، کارکنانوری بهرهضد  یکار بر رفتار زیآمنیتوه یسرپرست ریتأث

وری سازمان، عوامل سازمانی است که شامل یکی دیگر از عوامل موثر بر رفتارهای ضد بهره

سیستم حقوق و مزایا، کیفیت زندگی کاری، اهداف و برنامههای مولفه سازمان )روابن کار،  های 

ها، تناسب شغلی های سازمان(، ساختار سازمانی )شفافیت وظایف و مسئولیتها و رویهسیاست

های سننازمانی( و ادراش از عدالت سننازمانی )عدالت اطلاعاتی، عدالت و سننازمانی، کمبود پسننت

 باشد.ای، عدالت توزیعی( میت رویهای، عدالمراوده

ها و اجتماعی اسننت که مولفه -سننومین دسننته از عوامل شننناسننایی شننده، عوامل فرهنگی 

شرت با افراد شاخص شار گروهی، معا سالان )تحمل ف سائل مرتبن با هم های آن عبارتند از: م
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پذیری، شرافت، شماعت، ای )مشارکت، انتقاد سالم، دوستی با همکاران با اخلاق(، اخلاق حرفه

صداقت و بی طرفی، امانت ستکاری،  صاف، احترام به دیگران، رازداری، در داری، وفای به عهد، ان

ای، پاسننخگو بودن، وقت سننازی، اعتقادات دینی، قوانین حرفه رعایت منشننور اخلاقی، حمایت

سازمانی، اح سازمانی، فرهنگ  سرمایه اجتماعی، جو  سازمانی ) سی( و هویت  ساب هویت شنا

های تحقیق در این زمینه، با تحقیق سنننازمانی، بازاریابی داخلی و ارتباط داخلی( اسنننت. یافته

، گریزیشنننناختی عوامل م ثر بر قانونتحلیل جامعه با عنوان( 1388بابایی و فیروزجاییان )علی

سا ندهایشای( با عنوان پ1398شول و همکاران )مطالعه  س یزنرآبیز یندهایو پ  یهاازماندر 

 همخوانی دارد. یدولت

ها و وری، عوامل فردی هسننتند. مولفهچهارمین دسننته از عوامل موثر بر رفتارهای ضنند بهره

ها )ادراش از حمایت و پشتیبانی های این دسته از عوامل عبارتند از: احساسات و نگرششاخص

سننازمانی، مدیریت مدیران، خوش بینی سننازمانی، عمین شنندن با کار، جذابیت شننغلی، تعهد 

صیت )برون شخ شغلی(،  ضایت  شغلی، ر سترب  ستقبال از تمربه، ثبات ا گرایی، خودکنترلی، ا

های رفتاری )هوش هیمانی، هیمان، وظیفه شناسی ، وجدان کاری، سازگاری محیطی(، ویژگی

نایی و تخصنننص، تمرکز ذهنی، انعطاف پذیری( و نیازهای  بلندنظری، منفعت گرایی عامه، توا

های فرد یاز یاز احترام، ن ماعی،ن های اجت یاز های امنیتی، ن یاز های فیزیولوژیکی، ن یاز ی )ن

کمالوند، های تحقیق های تحقیق در این زمینه با یافتهگردد. یافتهخودشنننکوفایی( تبیین می

، (1397) و همکاران یاسنننکندر، (1393) یمسنننگر و طاهر، (1396) یطاهر و وثوق یمیکر

ناسنننت یسنننیرئ  (1395) ی و همکارانواعظو  (1397و همکاران ) یهارون، (1398) ییزایو 

همخوانی دارد. تفاوت عمده این تحقیق با تحقیقات یاد شنننده در روش کار و جامعیت آن می 

ستفاده  باشد و در این مطالعه محقق با رویکرد اکتشافی از ظرفیت های همه تحقیقات پیشین ا

 ر پرداخته است. کرده و با رویکردی جامع به مطالعه کا

 با تحقیق این نظامی، هایسنننازمان وریبهره در نیروی انسنننانی به اهمیت و نقش توجه با

 های دفاعی انماموری در یکی از سننازمانشننناسننایی عوامل موثر بر رفتارهای ضنند بهره هدف

 گردد:های دفاعی ارائه میهای تحقیق پیشنهادهای زیر برای سازمانگرفت. با توجه به یافته

پروری و مدیریت های توانمندسازی، جانشینمنابع انسانی استراتژیک بیش از پیش به برنامه

ها دیدگاه سننازمان نسننبت به رشنند و سننازی این برنامهاسننتعداد در سننازمان توجه شننود. پیاده

دهد که با ایماد انگیزه در آنان، تلاش و عملکرد بهتر را موجب پیشننرفت کارکنان را نشننان می

های نوین شود.  همچنین با ارائه آموزش های لازم به مدیران و فرماندهان در خصوص سبکیم
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گرا، رهبری مشارکتی( و ترغیب آنان به )مانند مدیریت جهادی، رهبری تحول مدیریت و رهبری

شود از سبک شیوه های مدیریتی تلاش  ستفاده از این  شأت گرفته ا های دستوری و آمرانه که ن

های مورد مطالعه اسنننت، کاسنننته شنننود چرا که امروزه این نوع از نظامی سنننازماناز ماهیت 

شوند. بعلاوه، نظام ارزیابی عملکرد که وری شناخته میهای ضد بهرههای به عنوان سبکسبک

یابد، متاسنننفانه در وری کارکنان و سنننازمان اسنننتقرار میاغلب با هدف ارتقای عملکرد و بهره

دلایل مختلف به ویژه نگرش و رفتار مدیران و فرماندهان در فرآیند های دفاعی به سنننازمان

شنهاد می ست لذا پی ست داده ا شی خود را از د ستارزیابی، کارایی و اثربخ سیا گذاری و شود 

شی نظام مدیریت عملکرد با تمرکز بر نقش برنامه سازی و اثربخ سبت به کارآمد شنی ن ریزی رو

 ای مورد مطالعه صورت گیرد.همدیران و فرماندهان در سازمان

شننود مدیران و فرماندهان در هر رده از سننطوح در رابطه با عوامل سننازمانی پیشنننهاد می

سبت به تبیین اهداف و ماموریت سازمان نزد کارکنان زیرممموعه اقدام نمایند. سازمان ن های 

لانه باشد. با های سازمانی ضمن شفافیت بایستی عادها و رویهها، تصمیمات، سیاستخطمشی

ستورات به دلیل  سرپیچی از د سازمان و عدم امکان اعتراض علنی و یا  توجه به ماهیت نظامی 

های ها، تصننمیمات و رویهتبعات آن، ممکن اسننت کارکنان واکنش خود نسننبت به سننیاسننت

غیرعادلانه را با رفتارهای مخرب و انحرافی نشنننان دهند که منمر به افزایش رفتارهای ضننند 

 وری در سازمان خواهد شد.بهره

شنننود ضنننمن توجه سنننازمان به مقوله اجتماعی پیشننننهاد می-در رابطه با عوامل فرهنگی

عه مهجام نا نان، بر کارک ند برگزاری کرسنننیپذیری  مان مدونی  یههای  قد و نظر پردازی، های ن

ست ش شی بین کارکنان و فرماندهان، برنامهگردهمایی و ن حی و های زیارتی، تفریهای هم اندی

های روز کارکنان مانند سننبک زندگی، های عمومی متناسننب با دغدغهورزشننی، برنامه آموزش

های سازمانی و تبیین بایدها سازی ارزشای و ... به منظور نهادینهاخلاق در خانواده، سواد رسانه

ایی از هو نبایدها در محین کار و افزایش نشنناط سننازمانی بتردازد. هرچند در این زمینه برنامه

سازمان به اجرا گذارده می سی  سیا ها شود لیکن به تنهایی این برنامهسوی نهادهای عقیدتی 

 کافی نبوده و اثربخشی آنها نیز قابل تأمل است. 

شود ضمن بازاندیشی در فرایند گزینش و استخدام در رابطه با عوامل فردی نیز پیشنهاد می

صاحبه)به ویژه در آزمون کارکنان شغل با فرد ها و م سب  ستخدامی( بیش از پیش به تنا های ا

های گری هستند و از نظر شخصیتی با شراین سازمانتوجه شود. افرادی که فاقد روحیه نظامی

ست دچار از خود  سازمان، ممکن ا ستعفا و ترش  سازگار نیستند، در صورت عدم امکان ا نظامی 
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فتارهای مخرب از خود نشننان دهند بیگانگی شننده و تحت فشننار مقررات و شننراین سننازمانی ر

ضدبهره صداق رفتارهای  ستمر م سلامت روان کارکنان و پایش م ست. همچنین توجه به  وری ا

های فردی از سنننوی آنان، شنننناختی فرماندهان و مدیران و درش تفاوتآن، افزایش دانش روان

تواند از بروز رفتار ضد میهای آنان توجه به نیازهای افراد و بکارگیری افراد متناسب با توانمندی

 وری جلوگیری نماید.  بهره

شنهاد می سانی به در رابطه با عوامل مدیریتی پی شود با تغییر رویکرد نظام مدیریت منابع ان

وری در سازمانهای شود مصادیق رفتارهای ضد بهرههای آتی پیشنهاد میدر انتها برای پژوهش

های دفاعی کارکنان وظیفه و پایور و یا در بین سازمان ای شناسایی و در بیندفاعی طی مطالعه

یت حدود له م به صنننورت تطبیقی بررسنننی گردد. از جم به های تحقیق نیز میمختلف  توان 

یت و ویژگی ماه یل  به دل که  یت در روایی بیرونی تحقیق اشننناره کرد  حدود خاص م های 

نبوده و حتی به دلیل گستردگی  ها میسرهای دفاعی امکان تعمیم نتایج به سایر سازمانسازمان

سازمان سازمانو تنوع  سایر  سازمانی متفاوت آنها در تعمیم نتایج به  های های دفاعی و فرهنگ 

 دفاعی نیز بایستی احتیاط نمود. 

 

 فهرست منابع

 یانحراف یرفتارها یندهایشایبر پ یتأمل(. 1399.)هوشمند ،بلاغقره یباقر ؛محسن ی،عل نیع ؛عادل ،آذر

سمنان تیشفاف یگرلیبر تعد دیکارکنان با تأک ستان  شرکت گاز ا سان تیریمد ،نقش در   یمنابع ان

 24-3:(45)12،در صنعت نفت

(. بررسننی و 1397محمدرضننا.) ،لوهدیه؛ احمد ،کارگر؛ عباب، اسننلامی فارسننانی ؛ممتبی ،اسننکندری

های مدیریت پژوهش .اخلاقی های رفتاری منابع انسننانی در بعدشننناسننایی عوامل م ثر بر ناهنماری

 . 190-165(: 3)10، منابع انسانی

گریزی.  قانون بر موثر عوامل شنننناختی جامعه تحلیل (.1388بابایی، علی و فیروزجائیان، علی اصنننغر.)

 .58-7(: 4)11دانش انتظامی، 

 ،یسننازمان یشننهروند یرابطه رفتارها .(1396)ابوالقاسننمی، عباب.و  نیا، ایرج، نسننترن؛ شنناکریپاشننا

و  یصنعت یمطالعات روانشناس، کارکنان دیضد تول یبا رفتارها یاجتماع هیو سرما یسازمان تیمعنو

 .111-91(: 1)4ی، سازمان
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 یهوش معنو ریتأث ی(. بررس1398عبدالزهرا. ) ی،نعام ؛لیاسماع ی،هاشم؛ومرثیک ،دهیبشل ی؛مهد ،امیپ

شهروند یو قدردان ضد تول یسازمان یبر رفتار  سازمان گریانمینقش م د؛یو رفتار  شت یتعهد   اقیو ا

-1:(2)20 ی،کاربرد یچمران اهواز. دانش و پژوهش در روان شناس دیدر کارکنان دانشگاه شه یشغل

12 . 

 زانیم ثر بر م یتیریو مد یعوامل سنننازمان یبررسننن(. 1392) .عبدالوهاب ان،یمحمد و باغبان ا،یخمرن

ستانیشاغل در ب کارکنانی تخلفات ادار شک یشهر زاهدان، ممله علم )ع( یامام عل مار  یعلوم پز

 .21-11:(7)1صدرا، 

 سیاسی، عوامل نقش تبیین: ایران در گریزی (. قانون1388دانایی فرد، حسن؛ آذر، عادل؛ صالحی، علی.)

 .65-7(: 3)11فرهنگی. دانش انتظامی، -اجتماعی و مدیریتی قانونی، اقتصادی،

سیه  رئیسی، ستی وآ صر زایی، نا  شهروندی ضد رفتار و سازمانی بدبینی بین رابطه بررسی(. 1398. )نا

 .136-117 :(38)11 سازمانی، و شغلی مشاوره. سازمانی حسادت میانمی نقش با سازمانی

 کنفرانس سازمان. سومین در انحرافی رفتارهای شناسیگونه (.1395رو، مهدی و دهقان، حمیده.)سبک

 انسانی. علوم و اقتصاد ، مدیریت در نوین هایپژوهش المللیبین

گری. کیهان فرهنگی، شماره عقلی رشد فرآیند در شناسی جامعه خاستگاه (.1379شماعی زند،علیرضا.)

164 :52-59. 

 و (. پیشایندها1398شول، حسین؛ دامغانیان، حسین؛ رستگار، عباسعلی؛ دانایی فرد، حسن؛ آذر، عادل.)

سایندهای شی: دولتی های سازمان در سازمانی زنی زیرآب پ سازمانی،  پژوه کیفی، مطالعات رفتار 

8(3 :)39-74. 

سم ی،نور ؛زیپرو ی،صباح ضا؛ ی،ضیعر ؛ابوالقا و  یسهم عوامل عاطف (.1388.)محسن ،گل پرور حمیدر

 . 62-44:(3)12ی، روان شناخت یکارکنان. پژوهشها دیدر رفتار ضد تول یشناخت

سی، حسن. سازمان ریتاث یابیارز(. 1399)عبا شرکت  یسازمان دیضد تول یبر رفتارها یاعتماد  کارکنان 

 .66 – 50 (:30)3ی، در مطالعات علوم انسان نینو یدستاوردها ملهم ،ینفت و گاز زاگرب جنوب

 ی(. اثر عدالت سازمان1396. )یمحمد عل ی،اصلانخان ؛محمد یعل ،رتاشیام ؛آتوسای،دهکرد نژاد یقاسم

: مورد مطالعه کارکنان ادارات ورزش و جوانان یعواطف شننغل یگریانمیبا م دیضنند تول یبر رفتارها

 . 131-117 :(1)5 ،در ورزش یمنابع انسان تیریاستان خوزستان. مد
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 کاربردها، تهران: نشر سمت. و ها تئوری انسانی: مفاهیم، منابع (. مدیریت1390پور، آرین.)قلی

 خدمت از فرار بر م ثر عوامل بررسننی(. 1395. )عبداله وثوقی، رسننول؛ طاهر، کریمی حسننین؛ کمالوند،

 .121-105 :(36)12 نظامی، فنون و علوم. مهرآباد شکاری یکم پایگاه مطالعه مورد سربازان؛

کارکنان  یرفتار سازمان یشناس(. نوع1400. )یعل ،دپوریرش ؛اکبر ی،خوراسگان انیاعتبار ؛ریام ،آرا وانیک

( و رفتار )فعالانه/منفعلانه(. قیعم /ی)سننطح یابعاد باورمند هیبر پا یفرهنگ یهاناخشنننود سننازمان

 . 112-97 (:3)9. یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

 عیصنا رانیسرپرستان و مد دگاهیاز د دیضد تول یرفتارها(. 1387)سروره. ،خاکسار و محسن ،گل پرور

 .26-18(: 4)3ی،و سازمان ها. اخلاق در علوم و فناور

سن سو ؛زهره ،ریکب یمح ش یمو ست ری(. تأث1400زهره. ) ی،کا ضد  یبر رفتار کار زیآم نیتوه یسرپر

شهروند دیتول ساز یسازمان یکارکنان، رفتار  سطه ا یو پنهان  سازمان یدانش با نقش وا . یعدالت 

 .222-179 :(1)10 ی،مطالعات رفتار سازمان

سم ؛بهمن ی،اکبر ؛مهناز ی،مرام ش یبرنامه ها یاثربخش سهی(. مقا1399عباب. ) ی،ابوالقا هوش  یآموز

صنعت کیکارکنان  دیضد تول یبر رفتارها یو تاب آور یمعنو شغلیکارخانه  شاوره  سازمان ی. م  ی،و 

12(44): 51-70. 

سگر، صغر و طاهری، علی م ضا ا شی و خودزنی در سازمانی برون عوامل نقش(. 1393. )ممیدر  خودک

 .89-67 :(27)10 نظامی، فنون و علوم. ایران اسلامی جمهوری ارتش یگانهای وظیفه کارکنان

 یرابطه عل یبررس (.1392.)دهیفر ،انصافداران و خیش ی،شبان ،لیاسماع دیس ی،هاشم؛ عبدالزهرا ی،نعام

 یگر یانمیکار با م نیدر مح دیضدتول یو رفتارها یسازمان یمدن یکار با رفتارها نیتطابق در مح

 .127-109(: 16)5ی، و سازمان یمشاورۀ شغلی، شغل زشیانگ

شریفی، احسان؛ خرمیال، رسول.)  های برنامه ناکارآمدی (. تحلیل1397نیازی، محسن؛ نوروزی، میلاد؛ 

 .92-73(: 47)12کیفی. اعتیاد پژوهی، پژوهش: پیشگیری

ست یلیل ؛نیشمس الد ،منش کین سو؛ شبنم، زرجو ؛فاطمه ،دو س1398. )دیمم ی،مو نقش  ی(. برر

کارکنان  دیضنند تول یو رفتارها یشننغل تیرضننا نیب یکارکنان در رابطه یاجتماع یروطفره ریتاث

 . 186-167 :(1)1 ،داریپا یمنابع انسان تیریشهر هشت پر. مد یاجتماع نیسازمان تام

ستمر زاده میعباب؛ ابراه ،یهارون صادق ،یدد ضا؛  صادقزاده، نازن یر شمه، مهرداد؛  (. 1397) .نیدهچ



 163/  ...یورضد بهره یعوامل موثر بر اجتناب از رفتارها ییشناسا

ضا ریتأث شهروند قیسازمان از طر یاخلاقی ف در  یسازمان دیضد تول یبر رفتارها یسازمان یرفتار 

 .91-21: (74)7 ن،ینو تیریمدی، شرکت ساپکو، مهندس

ضا؛ حسین بور، داود؛ رنمبر، مصطفی.)  بر انحرافی رفتار بروز در سازمانی عدالت تأثیر (.1395واعظی، ر
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Abstract 

The alignment of knowledge and business strategies in the era of globalization, due to 

the ever-increasing amount of chaos, instability and increasing complexity of the global 

environment, is one of the most important challenges of the organization. Paying 

attention to the process of alignment is a very important step in successful 

implementation of strategies and achieving goals. This study aims to discover and build 

network and map of the themes of alignment of knowledge and business strategies based 

on the theory of activity domain in an Iranian organizational university. To this end, 

directed qualitative content analysis in 12 steps was used to answer the research 

questions. The results show that four capabilities (academic, physical, character and 

special) are needed to meet the strategic intellectual needs of the organizational 

university. By using 6 modalities of spatialization, temporalization, stabilization, 

mediation, contextualization and transition of a common understanding or communal 

meaning about the organization's knowledge resources and capabilities and strategic 

intellectual needs, operational alignment is created. It is concluded that the alignment of 

knowledge and business strategies in organizational universities can be operationalized 

on the basis of a common framework called activity domain. To achieve organizational 

goals, adopting a suitable approach for alignment is very important and can lead to 

success and achieving a sustainable competitive advantage for the organization. 

Keywords: Alignment, Strategy, Knowledge Strategy, Business Strategy, Activity 

Domain, Modality. 
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