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Article Info         ABSTRACT

Background and purpose: Deviant behaviors within the workplace have emerged as a significant 
issue, garnering public attention and fostering a detrimental psychological environment. The purpose 
of this study is to identify and prioritize the dimensions of employees’ propensity for deviant behaviors 
within the Iranian banking sector.

Research method: The current study was conducted using an applied and mixed exploratory approach. 
In the qualitative component, thematic analysis was employed, while the quantitative segment utilized 
the Analytic Hierarchy Process (AHP) method to facilitate the prioritization of dimensions. The 
qualitative research population comprised twelve experts until theoretical saturation was achieved. The 
quantitative portion included employees from both state-owned and private banks, and Expert Choice 
software was utilized for the analysis of the quantitative data.

Findings: The findings revealed that the facets of employees’ propensity toward deviant behaviors 
could be delineated into five primary dimensions and thirteen organizing structures. The application 
of the Analytic Hierarchy Process (AHP) demonstrated that the highest weight was associated with 
dysfunctional behavioral orientations (0.39), underscoring the significant role of behavioral and 
attitudinal factors in the emergence of deviant behaviors among employees.

Conclusion: Deviant occupational behaviors within banking institutions are primarily attributable to 
the behavioral and attitudinal characteristics of employees, as well as inconsistencies existing within 
the organizational structure. To mitigate such behaviors, it is essential to do targeted strategies that 
encompass cultural transformation initiatives, employee empowerment programs, and governance 
grounded in ethical principles.
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Introduction

In recent years, issues of corruption and misconduct have emerged as significant economic and 
organizational challenges within Iran, garnering substantial public attention and fostering a negative 
psychological climate across the nation. The banking sector, as a vital component of the national 
economy, is particularly vulnerable to unethical conduct, which can erode organizational performance, 
undermine employee trust, and compromise overall institutional integrity. Acknowledging the 
complex and multifaceted nature of such behaviors, this study seeks to identify and prioritize the 
dimensions of employees’ inclination toward deviant workplace behaviors in the Iranian banking 
industry, with a specific focus on Khuzestan Province. 

The theoretical framework guiding this investigation is the Conservation of Resources (COR) theory, 
which suggests that individuals are motivated to acquire, retain, and protect resources. According to 
COR theory, stress resulting from resource loss can catalyze adverse behavioral responses, including 
unethical or deviant actions within organizational settings. Gaining insight into these underlying 
mechanisms is essential for formulating effective strategies aimed at preventing misconduct and 
promoting ethical governance within banking institutions.

Research Methodology

 This study utilized an applied research approach with a mixed-methods design comprising both 
qualitative and quantitative data collection techniques. An exploratory sequential design was adopted, 
beginning with qualitative analysis followed by quantitative validation. During the qualitative phase, 
thematic analysis was conducted to identify underlying patterns of deviant behavior, involving twelve 
expert participants selected from academia and experienced professionals specializing in organizational 
behavior and banking, until theoretical saturation was achieved. The objective of this phase was to 
systematically categorize behavioral, structural, and managerial patterns within the banking sector. 
In the subsequent quantitative phase, data were acquired from a sample of 626 employees from both 
public and private banks, utilizing a stratified simple random sampling method, with the sample 
size determined based on Cochran’s formula. Standardized questionnaires were employed to assess 
the propensity toward deviant workplace behaviors (DWB) across multiple dimensions identified 
during the qualitative analysis. The data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) to 
evaluate the proposed conceptual framework, and the Analytic Hierarchy Process (AHP) to prioritize 
and assign weights to the identified dimensions. SEM facilitated the estimation of both direct and 
indirect effects among individual, organizational, and systemic factors, whereas AHP enabled a 
hierarchical ranking of the dimensions based on their relative influence on employee behavior.

Findings

 The qualitative analysis identified five principal overarching dimensions of employees’ deviant 
conduct within the workplace: (1) non-functional behavioral orientations, (2) misalignment between 
content and actions within organizational structures, (3) inefficient banking system infrastructure, (4) 
the development of mechanisms aimed at deterring deviant behavior, and (5) governance mechanisms 
designed to counteract such behaviors. These five dimensions encompassed thirteen subsidiary sub-
dimensions, capturing the behavioral, structural, and managerial factors that contribute to workplace 
deviance. The Structural Equation Modeling (SEM) results demonstrated strong interrelations among 
these dimensions, characterized by high explanatory power (R² values ranging from 0.50 to 0.93) and 
an overall model fit (Goodness of Fit index = 0.627), thereby affirming the validity of the conceptual 
framework. Notably, non-functional behavioral orientations and organizational misalignments 
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emerged as key predictors of deviant behavior, underscoring the significance of individual attitudes, 
values, and role-related conflicts. 

Furthermore, the Analytic Hierarchy Process (AHP) analysis quantitatively assessed the relative 
significance of these dimensions, indicating that non-functional behavioral orientations held the 
greatest weight (0.39), followed by content–action misalignment (0.27) and inefficient banking 
system infrastructure (0.18). Conversely, the development of deterrence mechanisms (0.10) and 
governance-based interventions (0.06) were assigned lower weights, implying a more indirect or 
moderating influence on employee behavior. Collectively, these findings suggest that individual and 
organizational factors predominantly drive deviant conduct, while managerial mechanisms primarily 
serve as corrective or preventive measures.

Conclusion

The study concludes that deviant behaviors among employees in Iranian banks are primarily influenced 
by individual behavioral and attitudinal factors, as well as intra-organizational misalignments. Although 
managerial interventions—such as deterrence systems and governance policies—are essential for 
moderating these behaviors, their impact is comparatively secondary. To effectively reduce workplace 
deviance, targeted strategies should focus on cultural reconstruction, the enhancement of ethical 
capacities, and the promotion of governance practices grounded in transparency, accountability, and 
fairness. 

Such interventions should be implemented in a systematic and continuous manner to cultivate an 
organizational environment wherein deviant behaviors are gradually supplanted by ethical, responsible, 
and value-driven practices. The integrated SEM–AHP framework presented in this study offers both 
theoretical and practical insights for prioritizing interventions and allocating resources efficiently to 
address the fundamental causes of deviant behavior within the banking sector. Ultimately, by addressing 
both individual and organizational determinants of workplace deviance, banks can fortify employee 
commitment, enhance organizational performance, and strengthen overall institutional integrity.
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محمد باقر جعفری1، علی طاهری هشی2 سراج الدین محبی3

 ۱. گروه مدیریت، واحد قشم، دانشگاه آزاد اسلامی، قشم، ایران
۲. گروه مدیریت، دانشگاه غزالی، قزوین، ایران

۳. گروه مدیریت،واحدشیراز،دانشگاه آزاداسلامی،شیراز،یران

 زمینه و هدف:  رفتارهای انحرافی در محیط کار به معضل مهمی بدل شده، به طوریکه افکار عمومی را به خود
 جلب کرده و جو روانی منفی را به وجود آورده است. هدف این پژوهش، شناسایی و رتبه بندی ابعاد گرایش

کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی  در صنعت بانکداری ایران می باشد.

 روش تحقیق: پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و به صورت آمیخته اکتشافی انجام شد که در بخش کیفی
 از تحلیل مضمون و در بخش کمی روش فرآیند تحلیل سلسله مراتبی)          ( برای اولویت بندی ابعاد استفاده شد.
 جامعه کیفی پژوهش 12 نفر از افراد خبره تا اشباع نظری بودند. بخش کمی، کارکنان بانک های دولتی و  بانک های

خصوصی بودند و برای تحلیل داده های کمی، از نرم افزار                                  استفاده شد.

 یافته ها: نتایج نشان داد ابعاد گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی در قالب ۵ بعد اصلی و ۱۳ سازه سازمان دهنده
 شناسایی  شدند. نتایج روش             نشان داد که بیشترین وزن مربوط به جهت گیری های غیرکارکردی رفتاری

)۰/۳۹( است، که بیانگر اهمیت بالای عوامل رفتاری و نگرشی کارکنان در بروز رفتارهای انحرافی است.

  نتیجه گیری: رفتارهای انحرافی شغلی در بانک ها عمدتاًً ناشی از عوامل رفتاری و نگرشی کارکنان و ناسازگاری های
 درون سازمانی هستند. برای کاهش این رفتارها، لازم است سیاست های بازسازی فرهنگی، توانمندسازی کارکنان و

حکمرانی اخلاق محور به صورت هدفمند اجرا شود.

 واژه های کلیدی: رفتارهای انحرافی، محیط شغلی، صنعت بانکداری

    © 1404 تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است. انتشار این مقاله به صورت دسترسی آزاد مطابق با گواهی  CC BY-NC 4.0 صورت گرفته است.
 (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/) .
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مقدمه

 رفتارهای انحرافی1شغلی از نوع تخلف، امروزه به یکی از چالش های بنیادین سازمان ها در سراسر جهان تبدیل شده است. پژوهش
اشکال کارکنان،  از  قابل توجهی  درصد  که  داد  نشان  کارمند  و  مدیر  میان 1752   )2014( اخلاقیات  و  رهبری شکایات   شورای 
بر روی 5065 مدیر و تبعیض، دزدی و جعل را در محیط های کاری خود مشاهده کرده اند. همچنین، تحقیق  از آزار،   مختلفی 
 کارمند آمریکایی بیانگر آن بود که 74 درصد از کارکنان شاهد بروز رفتارهای انحرافی در سازمان خود بوده اند. نتایج مشابهی
اعتبار سازمان ها بر بهره وری، سرمایه اجتماعی و  پیامدهای ویرانگری  انحرافی،  بین المللی تأکید دارد که رفتارهای   در مطالعات 
 دارند)جیانگ و لین2022،2؛ جی ای ها و سینگ2023،3(. بر اساس دیدگاه کیش گفارت و همکاران )2010(، رفتارهای تخلفی
 شامل هر نوع اقدام غیراخلاقی است که هرچند ممکن است قانونی باشد، اما از نظر اجتماعی غیرقابل قبول است؛ مانند ارائه هدایای
 غیرضروری برای کسب منافع شغلی. تِرِِِوینو و همکاران )2006( نیز معتقدند که بافت اجتماعی، هنجارهای اخلاقی پذیرفته شده
 را تعیین می کند، بنابراین رفتارهایی که مغایر با قوانین یا ارزش های اجتماعی اند، در زمره ی رفتارهای انحرافی محسوب می شوند

 )ویتیکازی4 و همکاران ،2022(.

 بسیاری از محققان نیز در مطالعه خود اذعان داشته اند که رفتارهای انحرافی کارکنان در محیط های شغلی ضررهای زیادی را به
 سازمان وارد می سازد )سِِگوئرا5 و همکاران، 2018(. رفتارهای انحرافی کارکنان، چه از جنس فساد مالی و چه از نوع سوءاستفاده
نیز، ایران  در  همکاران2018،6(.  و  )هیرش  می شود  کارکنان  و  مدیران  میان  روابط  تضعیف  و  هنجارها  نقض  به  منجر   رفتاری، 
 تخلفات مالی کلان نظیر اختلاس ۳۰۰۰ میلیاردی، پرونده بانک سرمایه و فساد صندوق ذخیره فرهنگیان، نشان دهنده ی ریشه دار
 بودن بسترهای فسادزا در صنعت بانکداری است )قائمی اصل و ولایی، ۱۳۹۹(. این تخلفات اغلب ناشی از ضعف نظام نظارتی،
 نارسایی در شفافیت داده ها، و ناسازگاری هنجاری و اخلاقی میان کارکنان و مدیران است. پژوهش حاضر، مبتنی بر تئوری حفاظت
 از منابع )           (، تلاش دارد تا با شناسایی عوامل مؤثر بر گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی، الگویی نظری برای تحلیل
 رفتارهای تخلفی در صنعت بانکداری ایران ارائه دهد. این تئوری بیان می کند که کارکنان در شرایط تهدید یا از دست دادن منابع
 )مادی، روانی، یا اجتماعی(، ممکن است برای حفظ یا جبران آن ها به رفتارهای غیرقانونی یا غیراخلاقی متوسل شوند )گوان7 و
 همکاران،2022(. برعکس، زمانی که منابع سازمانی و روانی در سطح مطلوبی فراهم شود، انگیزه گرایش به رفتارهای انحرافی

 کاهش می یابد )هو8 و همکاران،
  بررسی های انجام شده در نظام بانکی کشور نشان می دهد که بروز انحرافات شغلی با پیامدهای گسترده ای چون کاهش اعتماد

 عمومی، افزایش هزینه های نظارتی، گسترش بازار سیاه و تضعیف ثبات اقتصادی همراه است. از این رو، طراحی مدلی جامع برای
 شناسایی و رتبه بندی ابعاد گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی در بانک های ایران ضروری است. این مدل، ضمن تبیین
 ابعاد رفتاری، ساختاری و حکمرانی انحرافات، می تواند مبنای توسعه سیاست های بازدارنده، اصلاح نظام نظارتی و تقویت فرهنگ
 شفافیت در صنعت بانکداری کشور قرار گیرد. همچنین به لحاظ نظری، این پژوهش با توسعه ادبیات رفتارهای انحرافی مبتنی بر
 تئوری            ، به غنای مفهومی حوزه رفتار سازمانی در ایران کمک می کند و از منظر کاربردی، می تواند راهنمای مدیران بانکی

برای مدیریت منابع انسانی اخلاق مدار و کاهش تخلفات سازمانی باشد.

1. Deviant Behaviors        
2. Jiang &  Lin
3. Jeha &  Singh
4. Vitikaji 
5. Sguera
6. Hirsh 
7. Guan 
8. Hu 

COR

.(2023

COR
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 مبانی نظری

رفتارهای انحرافی

است. ارائه شده   ،)2006( آهِِرن  و  جِِلینِکِ  توسط  رفتارهای ضدشهروندی سازمانی،  از  ها  مفهوم سازی  ترین  از کامل  یكی    
سازی تضعیف  متضمن  که  گردد  می  تعبیر  کارکنان  سوی  از  اختیاری  اعمال  عنوان  به  شغلی  محیط  در  انحرافی   رفتارهای 
 استانداردهای اخلاقی و قانونی سازمان بوده و متعاقباًً بر به مخاطره اندازی رفاه اجتماعی و روانشناختی اعضای سازمان تأکید دارد
 )تو9 و همکاران، 2022(. همچنین رفتارهای انحرافی بینفردی به اعمالی مانند آزار جنسی، پرخاشگری کلامی و فیزیکی10 اشاره
 دارد که به دیگر نیروها در سازمان ضررهایی میرساند )زاهد و نائومن، 2024(. رفتارهای انحرافی سازمانی می توان به استراحت
نادیده گرفتن دستورالعمل های سرپرست اشاره نمود)دیریکان11، 2023(. رفتارهای یا  از کار  به منظور اجتناب   های غیرمجاز 
 انحرافی سازمانی امنیت روانی سازمان را با تهدید مواجهه ساخته و تأثیر قابل ملاحظه ای بر درآمد سازمان دارد. چراکه، تقریباًً
 هر بخش از سازمان را به نحوی هدف قرار می دهد)دارات12 و همکاران، 2017(. هزینه های ناشی از رفتارهای انحرافی از جمله
 دلایلی است که سبب شده سازمان ها نسبت به آن حساسیت بیشتری نشان دند. به عنوان مثال هزینه های ناشی از سرقت کارکنان
 چیزی حدود 50 میلیارد دلار در سال است. رفتارهای انحرافی پیامدهای منفی بر بهره وری و عملکرد دارند. اولیری کِِلی13 و
 همکاران )1996(، اظهار می دارند نیروهایی که در سازمان از رفتارهای انحرافی رنج می برند، تمایل بیشتری به استعفا دارند. از
 مشکلات مرتبط با استرس رنج می برند و روحیه ی کاری پایینی دارند. رفتارهای انحرافی یک پدیده پیچیده بود و می تواند

شدتی جزئی و یا زیادی داشته باشد )فالدِِتا14، 2021(.

تئوری حفاظت از منابع

است؛ جذب، حفظ و ارزشمند  آنها  براي  را  آنچه  دارند  افراد سعی  میشود که  پیشفرض آغاز  این  با  منابع  از  نظریه حفاظت    
 محافظت کنند. این فرض اولیه فراتر از فرهنگ، سن و محیط تعریف میشود، به این شکل که اغلب نوعی انگیزه انسانی جهانی
 درنظر گرفته می شود و درخصوص همه انسان ها صدق می کند. هابفول )1989(، متذکر می شود که منابع در شرایط اکولوژیکی
 رشددهنده و یا بازدارندهاي زیست می کنند و سازمان ها و فرهنگ هاي شکل یافته، نقش مهمی را در این فرآیند ایفاء می
 کنند، با این وجود، متأسفانه پژوهشگران سازمانی اغلب این موارد را به دلیل توجه بیش از حد به سطح فردي از دست می دهند.
 نظریه حفاظت از منابع از آغاز پیدایش خود پیوسته به عنوان یک چارچوب انگیزشی بنیادي در حیطه روانشناسی سازمانی و رفتار
 سازمانی رواج یافته است )حمیدیان و همکاران، 1398(. نخستین اصل حفاظت از منابع بر این موضوع دلالت دارد که از دست
 دادن منابع، بسیار مهم تر از به دست آوردن آن است. نظریه حفاظت از منابع به این مطلب اشاره دارد که افراد دارای نوعی تمایل
 ادراکی درونی قوی هستند که به واسطه ی آن درخصوص منابعی که از دست می دهند، اغراق می کنند و منابعی که به دست می
 آورند را ناچیز می شمارند. درواقع، درونمایه اصلی نظریه حفاظت از منابع را یک نظریه انگیزشی تشکیل می دهد که معتقد است
 بخش عمدهای از رفتارهای انسان را نیازهای زیست شناختی وی، یعنی تلاش برای به دست آوردن و حفظ منابع لازم برای بقاء
 که ژنتیک رفتاری او مربوط است، شکل می دهند. انسان نیز همانند سایر حیوانات اجتماعی باید به صورت توأمان به دنبال کسب
 و حفظ قدرت شخصی و ارتباطات اجتماعی باشد. با این وجود، برخلاف حیوانات، انسان ها می توانند ابزارهای پیچیدهای را

9. Tu
10. Verbal and Physical Aggression
11. Dirican
12. Darrat
13. O’Leary-Kelly
14. Faldetta

رفتارهای انحرافی در بانکداری ایرانجعفری و همکاران
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 برای حفاظت از بقای خویش بکار برند و از زبان های پیچیده برای برقراری ارتباطات بهره گیرند و از این طریق به بقاء و پیوندهای
 اجتماعی خود کمک کنند )حمیدیان و همکاران، 1398(.

 هالبسلین15 و همکاران )2014(، با مروری بر مبانی نظری مرتبط با حفاظت از منابع سعی کردند ماهیت روشنی از منابع را با تعریف
 آن به عنوان » ابزار دستیابی به اهداف« ارائه کنند. اما به عقیده هابفول )2018(، باوجود روشن بودن ماهیت آنچه باید منبع قلمداد
 شود، هنوز هم تعریف روشنی از منابع در پژوهش های این حوزه وجود ندارد. نظریه حفاظت از منابع بر به دست آوردن و حفظ
 منابع تمرکز دارد. هابفول )1998، 2001، 2012(، بر اهمیت بررسی منابع در چارچوب یک بافت فرهنگی خاص تأکید کرده است.
 او معتقد است که فرآیندهای سرمایه گذاری )مصرف( در نظریه حفاظت از منابع در شبکه پیچیده ای از باورها و ارزش ها که معانی
 و منزلت های مشترکی به منابع می بخشند، اتفاق می افتند. یک بعد دیگر این نظریه، تبادل منابع بر اساس مدل مبادله است. واژه
 مبادله توسط بولگر16 و همکاران )1989(، به عنوان فرآیندی بین فردی تعریف شده است و به مواقعی اشاره دارد که تنش شغلی یا
 فشار روانی تجربه شده توسط یک فرد بر سطح تنش و فشار فرد دیگری در همان محیط اجتماعی، تأثیر می گذارد. به این ترتیب،

مبادله در اینجا به عنوان یکی از سازوکارهای تبادل منابع در کاروان های منابع17 عمل می کند.

پیشینه پژوهش

و سازمانی  فردی،  گوناگون  ابعاد  از  کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  که  می دهد  نشان  ایران  در  انجام شده  پژوهش های   مرور 
 محیطی مورد بررسی قرار گرفته اند. قائدامینی هارونی و همکاران )1402( دریافتند که فرهنگ و جو اخلاقی سازمان تأثیر مثبت
 و معناداری بر عملکرد کارکنان داشته و به طور هم زمان از رفتارهای انحرافی می کاهند. در همین راستا، احمدی الوار و همکاران
 )1401الف( با فراترکیب پژوهش های داخلی، مدلی جامع از پیشایندهای رفتارهای انحرافی شامل چهار بعد اصلی فردی، سازمانی،
 محیطی و پدیده محوری ارائه دادند که عوامل سازمانی گسترده ترین نقش را داشتند. همچنین رستگار و همکاران )1401( نقش
 سایش اجتماعی را در بروز رفتارهای انحرافی از طریق میانجی گری سکوت سازمانی و خستگی عاطفی تأیید کردند. عباس پور
  در.و همکاران )1401( نیز بر اهمیت عدالت سازمانی و نظارت مؤثر برای کنترل رفتارهای انحرافی در دانشگاه ها تأکید داشتند

 پژوهشی دیگر، احمدی الوار و همکاران )1401ب( با تمرکز بر پیامدهای رفتارهای انحرافی، مدلی پنج بعدی شامل خودتخریبی،
با نیز  هارونی و همکاران )1401(  قائدامینی  ارائه کردند.  پدیده محوری  و  مدیران، تخریب سازمان   تخریب همکاران، تخریب 
 رویکرد فراترکیب، 16 مقوله اصلی از جمله عوامل علّیّ، زمینه ای، مداخله گر و پیامدی را شناسایی کردند. مولوی و نوری )1401(
 با رویکردی متفاوت، رفتارهای انحرافی مثبت را در سازمان های دولتی بررسی کرده و پنج دسته عامل مؤثر بر بروز این رفتارها را
 شناسایی نمودند. مرشدی تنکابنی )1400( نقش بدبینی سازمانی و سایش اجتماعی را در افزایش رفتارهای انحرافی کارکنان تأیید
 کرد. همچنین، قائدامینی هارونی و همکاران )1400( نشان دادند که رهبری تحول گرا و رهبری اخلاقی می توانند اثر منفی رفتارهای
 انحرافی بر عملکرد شغلی را تعدیل کنند. در همین زمینه، ساعی و همکاران )1399( و سپهوند و همکاران )1399( به ترتیب نقش
 ادراک سیاسی کاری و جرأت ورزی مدیران را در بروز انحرافات کاری و خلاقانه تبیین کردند. افزون بر این، حکیمی )1399(
 رابطه بین کیفیت مبادله رهبر ـ عضو، حسادت و رفتارهای انحرافی را با نقش تعدیل گر عدالت سازمانی و ویژگی های شخصیتی
 بررسی کرد و عهدی و همکاران )1399( نیز تأثیر اخلاق کار اسلامی و جو سازمانی را بر رفتارهای انحرافی و کیفیت خدمات

 مورد تأیید قرار دادند

15. Halbesleben
16. Bolger
17. Resource Caravans

.
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 در مطالعات بین المللی نیز رفتارهای انحرافی سازمانی از منظرهای گوناگونی بررسی شده اند. وانگ و همکاران )2022( نشان
 دادند که ناامنی شغلی می تواند موجب بروز رفتارهای غیراخلاقی طرفدار سازمان شود و هویت اخلاقی نقش تعدیل کننده مهمی
به گزارش تمایل  افزایش  انگیزه های خدمت عمومی و جامعه یار در  اهمیت  بر  فان روکل و شات )2022(  رابطه دارد.  این   در 
اثر دوگانه هویت سازمانی را تبیین کرده و نشان دادند که هویت  تخلفات تأکید کردند. همچنین، هوملس و هاوارد )2022( 
  در همین راستا، لیو و همکاران )2022( دریافتند.اخلاقی می تواند رابطه میان هویت سازمانی و رفتارهای غیراخلاقی را تعدیل کند
اسمولوویتز افزایش می دهد.  را  احتمال رفتارهای غیراخلاقی  از رفتارهای تخلفی،  استحقاق روان شناختی و قدردانی رهبر   که 
احساس می تواند  و کارکنان  مدیران  میان  پرداختی  دادند که شکاف  نشان  پرداخت ها  نظام  بررسی  با  نیز   )2021( آلماندوز   و 
 بی عدالتی و در نتیجه رفتارهای تخلفی را تشدید کند. یان و همکاران )2021( تأکید کردند که تنبیه سازمانی می تواند در شرایط
 خاص از بروز رفتارهای غیراخلاقی جلوگیری کند. نیل و همکاران )2020( رویکردهای ترمیمی و تنبیهی مدیران در مواجهه
 با تخلفات را بررسی کردند و عوامل متعددی نظیر عدالت، اعتماد و مسئولیت نقش اساسی داشتند. در نهایت، گان و همکاران
 )2020( نشان دادند که عدالت و جو اخلاقی سازمانی می توانند رابطه میان رفتار تخلفی همکاران و عملکرد کارکنان را تعدیل

کنند

روش شناسی تحقیق

این پژوهش یک مطالعه کیفی-کمّّی از نوع اکتشافی، مبتنی بر پارادایم عمل گرایی، و تلفیقی از دو رویکرد »تحلیل مضمون« و » 
تحلیل سلسله مراتبی« است. در بخش کیفی، دسته بندی سه سطحی آترید استیرلینگ شامل مضامین پایه، مضامین سازمان دهنده، و 
مضامین فراگیر مورد استفاده قرار گرفت.برای گردآوری داده ها در بخش کیفی، از مصاحبه نیمه ساخت یافته با ۱۲ نفر از خبرگان 
بهره گرفته شد. این خبرگان شامل اعضای هیأت علمی در حوزه های مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی و مدیریت دولتی؛ 
مدیران باسابقه بانکی فعال در حوزه منابع انسانی می باشد که در جدول 1، مشخصات خبرگان ذکر شده است. پس از پیاده سازی 
به رفتارهای  اولیه گرایش  نهایت، مدل مفهومی  فراگیر شناسایی شدند. در  اولیه، سازمان دهنده و  اولیه، مضامین  و کدگذاری 

انحرافی محیط شغلی طراحی شد.

جدول 1. مشخصات مصاحبه شوندگان

سمت شغلیتخصصتحصیلاتسنجنسیتردیف

 معاون  منابع انسانی و پشتیبانی بانکمدیریت دولتیدکتری44مرد1
مسکن

عضو هیأت علمیمدیریت دولتی ـ منابع انسانیدکتری49مرد2

عضو هیأت علمیمدیریت دولتی ـ منابع انسانیدکتری50مرد3

 معاون سرمایه انسانی و پشتیبانی بانکمدیریت استراتژیکدکتری39مرد4
دی

معاون سرمایه های انسانی بانک صادراتمدیریت منابع انسانی ـ رفتار سازمانیدکتری52مرد5

عضو هیأت علمیمدیریت دولتی ـ سیاست گذاریدکتری56مرد6

عضو هیأت علمیمدیریت منابع انسانیدکتری41زن7

رفتارهای انحرافی در بانکداری ایرانجعفری و همکاران

.
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 معاون سرمایه انسانی و پشتیبانی بانکمدیریت بازرگانیدکتری40مرد8
سرمایه

عضو هیأت علمیمدیریت منابع انسانیدکتری45مرد9

عضو هیأت علمیمدیریت دولتیدکتری47زن10

معاون منابع انسانی بانک ملیمدیریت اجراییدکتری38مرد11

مدیر سرمایه انسانی بانک ملتمدیریت دولتیدکتری48مرد12

تحلیل  فرآیند   )AHP) از روش دیجیتال،  سازمانی  فرهنگ  شناسایی شده  ابعاد  اولویت بندی  به منظور  پژوهش،  بخش کمی  در 
سلسله مراتبی استفاده شد. برای این منظور، 5 بعد استخراج شده از فاز کیفی )جهت‌گیری‌های غیرکارکردی رفتاری، ناسازگاری 
محتوایی ـ کنشی درون-ساختاری، بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری، توسعه مکانیسم بازدارندگی رفتارهای انحرافی و حکمرانی 
مقابله‌ای با رفتارهای انحرافی( به عنوان معیارهای تصمیم گیری در ساختار سلسله مراتبی مدل AHP قرار گرفتند. سپس، پرسشنامه 
مقایسات زوجی بر اساس طیف ساعتی )از 1 تا 9( طراحی و در اختیار خبرگان بانکی قرار گرفت. جامعه آماری بخش کمّّی شامل 
کلیه کارکنان شعب بانک های دولتی و خصوصی شهر اهواز است که عبارت اند از: بانک های دولتی: ملی، سپه، کشاورزی، مسکن 
و بانک های خصوصی: صادرات، ملت، تجارت، رفاه. طبق فرمول کوکران حجم نمونه 626 نفرشامل 315  ازکارکنان بانک های 
دولتی و  311 نمونه برای بانک های خصوصی بود. برای تحلیل داده های کمی، از نرم افزار Expert Choice  استفاده شد. نرخ 
ناسازگاری قضاوت ها در تمام ماتریس ها کمتر از 0/1 بوده که نشان دهنده سازگاری مناسب قضاوت ها و اعتبار نتایج است. در 
نهایت، تلفیق تحلیل کیفی و کمی این امکان را فراهم کرد تا هم ابعاد مهم گرایش به رفتارهای انحرافی محیط شغلی شناسایی شود 
و هم میزان اثرگذاری و اولویت آن ها به صورت کمی و دقیق تعیین گردد که این امر می تواند به عنوان بنیانی علمی برای توسعه و 

بهبود گرایش به رفتارهای انحرافی محیط شغلی در بانک ها و سایر سازمان ها نیز مورد استفاده قرار گیرد. 

یافته ها 

از تحلیل اولیه متن مصاحبه ها، 591 کد اولیه استخراج گردید. با حذف کدهای مشترک، کدها در  5 مضمون فراگیر، 24 مضمون 
سازماندهنده و 96 مضمون پایه مطابق با جدول 2، دسته بندی شدند. 
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جدول 2. مضامین گرایش به رفتارهای انحرافی محیط شغلی حاصل از تحلیل کیفی

مضامین فراگیرمضامین سازماندهندهمضامین پایه

 خودخواستگی رفتار انحرافی، نقش تأمین منافع شخصی در رفتارهای انحرافی، ناحقی
ادراک شده فردی، تجارب تلخ رفتاری، گرایش های انفعال پذیری فردی

 منفعت طلبی رفتاری متأثر
 از رویدادهای ناخوشایند

فردی

 جهت گیری های
غیرکارکردی رفتاری

 ارزیابی گری نادرست موقعیتی، ضعف در ساختار تشخیص پذیری موقعیتی، رفتار انحرافی
 متأثر از اثرات بین فردی، پیش زمینه های فکری منفی در محیط شغلی، تداخلات ادراک شده

ارزشی

 موقعیت شناسی ضعیف
ارتباطی محیط شغلی

 ویژگی های شخصیتی کارکنان، شکل گیری بینش های خاص فردی کارکنان، تجربه
 تحول گرایی فردی، بازتاب پذیری اجتماعی دیدگاه های فردی، پدیداری ظرفیت های

رفتارهای انحرافی ناشی از رویدادهای اجتماعی

 انحراف گری در خصایص
اجتماعی

 موقعیت یابی فردی در وضعیت های منفی روانی، ضعف در ساختار کنترل رفتاری، تقویت
 منابع تمردگرای فردی، فرسایش شغلی تجربه شده، عدم انگیزه شغلی، بی توجهی های سازمانی

ادراک شده

 واپس گرایی بهداشت
روانی فردی

 ضعف عملکردی بانک در پاسخگویی به کارکنان، گسترش بدبینی سازمانی میان کارکنان،
 بی مسئولیتی اجتماعی بانک ها در قبال کارکنان، بی توجهی سازمانی به زیست اجتماعی

 کارکنان، ضعف عملکردی بانک در تضامین وعده داده شده به کارکنان، غفلت در الزامات
طرح های شغلی از سوی بانک، ابهامات فزاینده نقشی جدید

 مواجهات غیرمسئولانه
دربرابر منابع انسانی

 ناسازگاری محتوایی ـ
کنشی درون ساختاری

 توسعه یک جو متلاطم سازمانی، عدم ارتباطات شناختی ـ عاطفی میان کارکنان، وابستگی های
 متقابل اجتماعی پایین میان کارکنان، ارتباطات مثبت و منفی میان کارکنان، توسعه رفتارهای
ضدتولید در ارتباطات سازمانی، بی توجهی به جهت گیری های رفتاری متأثر از جو سازمانی

 گسترش جو سازمانی
غیرسازنده

 فقدان یک فرهنگ ارزش محور منجر به رفتارهای انحرافی، توضیح ناپذیری استدلال های
بانکی، عدم شفافیت در مقاصد عملیات بانکی

 فرهنگ بانکداری
غیرشفاف

 نقض هنجارهای اجتماعی ـ ارزشی توسط بانک، ترکیب سازی های ناسازگار هنجارهای
اجتماعی ـ ارزشی، عدم تزریق دیدگاه های جدید به ساختار فرهنگ و عملیات بانکداری

 ناترازی های هنجاری ـ
ارزشی بانکداری

 تخصیص نامناسب منابع بانکی، گسترش فساد لایه ای، تخلفات رهبران و مدیران بانکی،
سوءاستفاده افراد آگاه به روابط پشت پرده کسب و کاری

 اضمحلال نظام بانکداری
 به دلیل مدیریت غیربهینه

منابع

 بسترسازی غیرمولد
نظام بانکداری

 نقش نظارتی بانک ها بر رفتار کارکنان، نقش نظارتی واحدهای مرکزی بر اجرای صحیح
 سیاست ها و دستورالعمل های ابلاغی، نقش نظارتی واحدهای مرکزی بر رفتار مدیران و

رهبران بانکی

 نقش نظارتی ضعیف
واحدهای مرکزی بانک ها

 انحرافات کسب و کاری بانک ها، شکل ناصحیح بنگاه داری بانک ها، رشد شبکه سازی های
شبکه سازی ناسالم تجاریناسالم بین سازمانی بانک ها

 دخالت های سیاسی در نظام بانکداری، ضعف در ایجاد یک صنعت بانکداری سالم، دوری
نظام بانکداری از مسئولیت های کلان اجتماعی ـ اقتصادی

 دوری از مبانی اصیل
 بانکداری متأثر از

مداخلات غیربانکی

رفتارهای انحرافی در بانکداری ایرانجعفری و همکاران
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مضامین فراگیرمضامین سازماندهندهمضامین پایه

 طراحی و اجرای سیستم منابع انسانی عملکردمحور، توسعه استقلال و معناداری شغلی
 کارکنان، توسعه نظام منابع انسانی حمایتی، انجام اصلاحات رفتاری در ارتباط با رفتارهای

 انحرافی، توسعه تاب آوری واحد منابع انسانی، مشروعیت بخشی به کارکنان، ایجاد هویت و
وابستگی مشترک سازمانی

 توانمندسازی اصلاحبخش
منابع انسانی

 توسعه مکانیسم
 بازدارندگی رفتارهای

انحرافی

 توسعه سبک رهبری اخلاق مدارانه، گسترش تحلیل رفتار اخلاقی، ایجاد چارچوب
ارزش گرای اخلاقی، ایجاد محیط رفتاری اخلاقی، ایجاد محیط رفتاری معنویتی

 هدایت اخلاقمدارانه
محیط شغلی

 بکارگیری شیوه های جدید مدیریتی در تشخیص رفتارهای انحرافی، بهره گیری از چارچوب
تحلیلی گذشته نگر، ایجاد واحد پیش بینی کننده رفتارهای انحرافی

 ایجاد واحد تشخیصی ـ
تحلیلی رفتارهای انحرافی

 تعیین نظام دقیق حقوقیایجاد نظام مجازات و تنبیه پیشگیرانه، توسعه ظرفیت عدالت حقوقی
رفتارهای انحرافی

 توسعه مقبولیت و مشروعیت اجتماعی نظام بانکداری، تقویت جایگاه اجتماعی نظام
 بانکداری در مبارزه با فساد، اصلاح سازی کلیشه های منفی نگر بانکداری، مدیریت نشر

اطلاعات رفتارهای انحرافی

 بازسازی معنایی
 مبارزهگری بانکداری با

رفتارهای انحرافی

تعیین چارچوب رفتاری تخلفات مالی، طبقه بندی های رفتاری خاص رفتارهای انحرافی
 چارچوبمندسازی

 رفتارهای رفتارهای
انحرافی

 حکمرانی مقابله ای با
رفتارهای انحرافی

 تعیین چارچوب هزینه ای رفتارهای انحرافی، تعیین سیاست ها و راهبردهای هزینه ای رفتارهای
انحرافی، اِعِمال هزینه های مالی برای متخلفین

 بکارگیری خطمشیهای
 مقابلهای هزینهمحور

رفتارهای انحرافی

 نمایش پاسخ های حمایتی با هدف اصلاح رفتاری در مرتبه اول، نمایش پاسخ های حمایتی با
هدف کنترل رفتارهای تکرارپذیر

 اجرای رفتارهای
اصلاح بخش حمایتی

 آگاهی بخشی نسبت به ابزارهای کنترلی رفتارهای انحرافی، توسعه ساختار پایدار انضباطی
 عدالت محور، ایفای نقش ضابط قضایی از سوی بانک ها، توسعه همکاری متقابل میان واحد

حقوقی و منابع انسانی

 توسعه ظرفیت کنترلی
قضاییمحور

 قاطعیت رفتاری دربرابرتحدیدسازی های شغلی برای متخلفین، اِعِمال برخوردهای سخت با متخلفین
رفتارهای انحرافی

 تخصیص مزایا برای آسیب دیدگان رفتارهای انحرافی، نظم بخشی مجدد به رفتارهای انحرافی
رخ داده

 مدیریت آثار رفتارهای
انحرافی

 تعیین شکل اقدامات مقابله ای متناسب با سطح و میزان رفتار انحرافی، متناسب سازی
 پاسخ های سازمانی دربرابر رفتارهای انحرافی، متناسب سازی اقدامات مقابله ای با اختلال های

سیستم بانکی

 انطباق پذیری مقابله ای با
رفتارهای انحرافی

روانی کارکنان  و  فردی  ویژگی های  در  ریشه  دارد که  اشاره  انحرافاتی  به  این مضمون  رفتاری:  غیرکارکردی  جهت گیری های 
دارد؛ از جمله منفعت طلبی، ناتوانی در موقعیت شناسی ارتباطی، ضعف در خودکنترلی و آسیب های روانی. این رفتارها اغلب پیامد 
رویدادهای ناخوشایند فردی، فشارهای شغلی و عدم حمایت روانی از کارکنان اند. چنین وضعیتی سبب می شود که کارکنان برای 
جبران ناکامی ها، به رفتارهای مغایر با هنجارهای سازمانی یا حتی رفتارهای انتقام جویانه روی آورند. ناسازگاری محتوایی ـ کنشی 
درون ساختاری؛ نشان دهنده ضعف در نظام فرهنگی و ساختاری بانک هاست. گسترش جو سازمانی غیرسازنده، فرهنگ غیرشفاف، 
ضعف در ارزش های اخلاقی و ناهماهنگی میان سیاست ها و رفتارهای واقعی، سبب بروز تعارض نقش، نارضایتی شغلی و کاهش 
تعلق سازمانی می شود. در چنین فضایی، رفتارهای انحرافی نه تنها به‌صورت فردی بلکه در سطح گروهی نیز گسترش می یابند و 

به مرور به بخشی از »رفتار پذیرفته شده« در محیط کار تبدیل می شوند. 
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غیربهینه  مدیریت  جمله  از  است؛  بانکی  نظام  کلان  سطح  در  ساختاری  مشکلات  بیانگر  بانکداری؛  نظام  غیرمولد  بسترسازی 
منابع، ضعف نظارت مرکزی، شبکه سازی ناسالم تجاری و مداخلات غیربانکی. این شرایط منجر به تضعیف سلامت سازمانی 
و ترویج رفتارهای غیرمولد و فرصت طلبانه می شود. در چنین شرایطی، کارکنان نه تنها از هنجارهای حرفه ای فاصله می گیرند، 
رفتاری،  غیرکارکردی  جهت‌گیری‌های  می کنند.  استفاده  محیط  با  سازگاری  یا  بقا  ابزار  به عنوان  انحرافی  رفتارهای  از  بلکه 
رفتارهای  بازدارندگی  مکانیسم  توسعه  بانکداری،  نظام  غیرمولد  بسترسازی  درون-ساختاری،  کنشی  ـ  محتوایی  ناسازگاری 
با رفتارهای انحرافی؛ این دو مضمون فراگیر به رویکردهای اصلاحی و پیشگیرانه اشاره دارند.  انحرافی و حکمرانی مقابله‌ای 
بر  مبتنی  نظارتی  نظام های  ایجاد  انسانی، طراحی ساختارهای تشخیصی و حقوقی، و  منابع  توانمندسازی  تقویت اخلاق مداری، 
قاطعیت و عدالت، از مهم ترین راهبردهای کاهش رفتارهای انحرافی محسوب می شوند. تأکید این بخش بر »بازسازی فرهنگی« 
و »حکمرانی اخلاق محور« در بانک هاست تا از طریق آموزش، شفافیت و پاسخ گویی، رفتارهای ناسازگار به تدریج جای خود 

را به رفتارهای مسئولانه و ارزش مدار بدهند. شکبه مضامین یافته ها در شکل 1، قابلمشاهده است.

شکل 1. مدل گرایش به رفتارهای انحرافی محیط شغلی در صنعت بانکداری ایران

در یافته های کمی پژوهش، به منظور سنجش ابعاد گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی )DBs( در صنعت بانکداری 
ایران، داده های جمع آوری شده از طریق پرسشنامه استاندارد مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج توصیفی نشان داد:

  بالاترین میانگین مربوط به متغیر مدیریت حکمرانی مقابله با DBs (3.87) است

پایین ترین میانگین به جهت گیری های غیرکارکردی رفتاری

انحراف معیار تمامی متغیرها کمتر از ۱ بود که بیانگر پراکندگی کم پاسخ ها و ثبات داده ها است

 این یافته ها نشان می دهد که پاسخ دهندگان نسبت به لزوم نظارت و حکمرانی مقابله ای حساسیت بالایی دارند، در حالی که بروز
رفتارهای غیرکارکردی در حد پایین گزارش شده است نتایج مدل ساختاری پژوهش با استفاده از ضرایب مسیر استاندارد

 و ضرایب تعیین (R²)در جدول 3 مشخص شده است.   

رفتارهای انحرافی در بانکداری ایرانجعفری و همکاران

(2.10) تعلق دارد

(β) 
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جدول 3. مدل ساختاری پژوهش

متغیر R² نوع اثر معنی داری

جهت گیری های غیرکارکردی رفتاری 0.93 وابسته نهایی  (p<0.001) معنادار

ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون ساختاری 0.82 میانجی  (p<0.001) معنادار

بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری 0.78 میانجی  (p<0.001) معنادار

توسعه مکانیسم بازدارندگی 0.65 مستقل  (p<0.05) معنادار

مدیریت حکمرانی مقابله با 0.50 مستقل  (p<0.05) معنادار

  (AHP) درنهایت با توجه به نتایج مدل ساختاری، فرآیند تحلیل سلسله مراتبی 

رفتارهای انحرافی اجرا شد. قضاوت های زوجی براساس قدرت تأثیر و ارتباط مفهومی هر بعد تنظیم گردید .

AHP جدول 4.  وزن های نهایی

رتبه بعد اصلی وزن نهایی سطح اهمیت

1 جهت گیری های غیرکارکردی رفتاری 0.39 بسیار زیاد

2 ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون ساختاری 0.27 زیاد

3 بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری 0.18 متوسط

4 توسعه مکانیسم بازدارندگی 0.10 متوسط پایین

5 مدیریت حکمرانی مقابله با 0.06 کم تر

 نمودار ستونی طبق شکل 2، وزن دهی نهایی ابعاد گرایش به رفتارهای انحرافی محیط شغلی بر اساس روش
 را نشان می دهد. همان طور که مشاهده می شود، »جهت گیری های غیرکارکردی رفتاری« بیشترین وزن )۰٫۳۹( را دارد و مهم ترین
 عامل در بروز رفتارهای انحرافی شغلی است، در حالی که »مدیریت حکمرانی مقابله ای« با وزن )۰٫۰۶( کم اهمیت ترین بعد در

مقایسه است.

بعد AHP وزن

جهت گیری غیرکارکردی ██████████████████████ 0.39

ناسازگاری درون ساختاری ████████████ 0.27

بستر غیرمولد بانکداری ████████ 0.18

بازدارندگی ████ 0.10

حکمرانی مقابله ای ██ 0.06

شکل 2. نمودار ستونی وزن دهی نهایی گرایش به رفتارهای انحرافی محیط شغلی

در را  سهم  بیشترین  کارکنان  فردی  نگرش  و  رفتار  که  می دهد  نشان  ابعاد  سایر  با  دوم  و  اول  ابعاد  بین  وزن ها   فاصله چشمگیر 
 شکل گیری رفتارهای انحرافی دارد.  درنتیجه گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی در صنعت بانکداری ایران بیش از همه

DBs

DBs

.برای وزن دهی و رتبه بندی ابعاد اصلی گرایش به

DBs

DBs

AHP

DBs
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 از مؤلفه های رفتاری و ناسازگاری های درون سازمانی تأثیر می پذیرد؛ درحالی که مؤلفه های مدیریتی )بازدارندگی و حکمرانی(
 نقش تعدیل کننده و کنترل گر دارند.

نتیجه گیری

 رفتارهای انحرافی در محیط کار، به ویژه در صنعت بانکداری، تهدیدی جدی برای عملکرد، بهره وری و بقای سازمان ها محسوب
مقابله نیازمند  از سایر صنایع  بیش  اقتصادی،  توسعه  اشتغال زایی و  مالی،  امنیت  نقش حیاتی خود در  دلیل  به  بانک ها   می شود. 
 نظام مند با این رفتارها هستند. بر اساس یافته های تحقیق، دو عامل زیربنایی »توسعه مکانیسم بازدارندگی« و »حکمرانی مقابله ای«
 مهم ترین راهبردها برای مدیریت و پیشگیری از رفتارهای انحرافی در بانک ها هستند این عوامل نه تنها بر کاهش مستقیم رفتارهای
انحرافی اثرگذارند، بلکه می توانند بر شاخص های ساختاری مانند بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری و ناسازگاری محتوایی-
نیز تأثیر غیرمستقیم داشته باشند. یافته ها نشان می دهد که ساختار سازمانی و سیاست های کلان بانک ها  کنشی درون ساختاری 
 نقش تعیین کننده تری نسبت به تمایلات فردی کارکنان در جهت دهی به رفتارها دارند؛ ضعف یا فقدان ساختارهای مقابله ای حتی
 همچنین، جهت گیری های غیرکارکردی رفتاری.کارکنان بدون پیش زمینه منفی را در معرض گرایش به انحراف قرار می دهد
اجتناب ناپذیر می گردد. و  بانک ها ضروری  انحرافی محسوب می شوند؛ جایی که واکنش  رفتار  بروز  انتهای زنجیره   کارکنان 
 فرآیند مدیریت این رفتارها ماهیتی دیالکتیکی دارد: از ایجاد و تقویت زیرساخت های بازدارنده آغاز می شود، به پیشگیری یا

کاهش بروز رفتار منتهی می گردد، و در صورت وقوع، به اصلاح یا تحول ساختاری سازمان ختم می شود

با مضامین شناسایی شده در جدول حاضر، هم راستایی قابل توجهی را نشان پیشینه های داخلی و خارجی  از مرور   نتایج حاصل 
 می دهد. مضمون فراگیر »جهت گیری های غیرکارکردی رفتاری« که شامل مضامینی چون منفعت طلبی رفتاری موقعیت شناسی
پژوهش هایی چون یافته های  با  است،  فردی  روانی  بهداشت  واپس گرایی  و  اجتماعی  در خصایص  انحراف  ارتباطی،   ضعیف 
 مرشدی تنکابنی )1400( درباره نقش بدبینی سازمانی و سایش اجتماعی، و نیز رستگار و همکاران )1401( که خستگی عاطفی و
 سکوت سازمانی را میانجی بروز رفتارهای انحرافی معرفی کردند، مطابقت دارد. همچنین این مضمون با نتایج حکیمی )1399(

که حسادت شغلی و روان رنجوری را از عوامل تقویت کننده رفتارهای انحرافی دانست، هم راستا است

ـ کنشی درون ساختاری« که شامل گسترش جو سازمانی غیرسازنده، فرهنگ »ناسازگاری محتوایی  فراگیر  ادامه، مضمون   در 
قائدامینی هارونی و همکاران )1402( و یافته های  با  بانکی است،  ارزشی در محیط های  و  ناترازی های هنجاری  و   غیرشفاف، 
 عباس پور و همکاران )1401( همسو است که نقش فرهنگ سازمانی، بی عدالتی و ضعف نظارت را در شکل گیری انحرافات
و سازمانی  عوامل  شناسایی  در  )1401الف(  همکاران  و  الوار  احمدی  دیدگاه  با  این مضمون  همچنین،  دانسته اند.  مؤثر   کاری 

 فرهنگی مؤثر بر رفتارهای انحرافی و تأکید بر ضعف ساختاری و ارتباطات مخرب در سازمان ها مطابقت دارد

 مضمون فراگیر »بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری«که شامل مدیریت غیربهینه منابع، نقش نظارتی ضعیف، شبکه سازی ناسالم
 و دوری از مبانی اصیل بانکداری است، با یافته های پژوهش های خارجی نظیر اسمولوویتز و آلماندوز)2021( و لیو و همکاران
 )2022( هم راستا است که ناکارآمدی مدیریتی و شکاف های ساختاری را از عوامل بروز رفتارهای تخلفی و غیراخلاقی معرفی
انحرافات بر  تمرکزگرایی  تأثیر سیاسی کاری و  نتایج ساعی و همکاران )1399( درباره  با   کرده اند. همچنین، مضمون مذکور 

 کاری همخوانی دارد

بر ناظر  انحرافیکه  با رفتارهای  انحرافی و حکمرانی مقابلهی  بازدارندگی رفتارهای  نهایت، مضامین فراگیر توسعه مکانیسم   در 

رفتارهای انحرافی در بانکداری ایرانجعفری و همکاران
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 راهکارهای اصلاحی و سیاست های پیشگیرانه هستند، با پیشنهادهای مولوی و نوری )1401( در زمینه تقویت رفتارهای انحرافی
)1400( همکاران  و  هارونی  قائدامینی  تأکید  با  نیز  و  رفتاری مثبت،  انحرافات  کاهش  در  تحول گرا  و  اخلاقی  رهبری  نقش   بر 
 هم راستاست. از منظر بین المللی نیز، پژوهش های یان و همکاران )2021( و نیل و همکاران )2020( که بر تأثیر تنبیه سازمانی، عدالت
 و پاسخگویی در کنترل تخلفات تأکید داشتند، هم جهت با این مضامین بازدارنده و حکمرانی اصلاح محور می باشندپیشنهادهای
 کاربردی و مدیریتی برای کاهش گرایش به رفتارهای انحرافی محیط شغلی عبارتند از: تمرکز بر اصلاح نگرش ها و رفتارهای
 فردی کارکنان؛ ارتقای انسجام ارزشی و ساختاری در نظام بانکداری؛ ایجاد بسترهای مولد و شفاف سازمانی؛ بهبود حکمرانی
 اخلاق مدار در مدیریت ارشد بانک ها؛ تدوین و نهادینه سازی منشور اخلاق حرفه ای در بانک ها؛ ایجاد نظام ارزیابی سلامت رفتاری

 کارکنان؛ و استقرار نظام نظارت هوشمند و شفافیت عملکردی.

 مدل ارائه شده در این پژوهش نشان می دهد که وجود مکانیسم های بازدارنده و حکمرانی مقابله ای، در کنار پایبندی به ارزش های
 بانکداری اسلامی، ارائه خدمات مسئولانه به کارکنان، و شناخت جامع مؤلفه های روان شناختی و اجتماعی آن ها، می تواند نقشه
 راهی جامع برای بانک ها در مقابله مؤثر با رفتارهای انحرافی ترسیم کند. به دلیل محدودیت دامنه تحقیق به صنعت بانکداری، تعمیم

نتایج به سایر بخش ها نیازمند مطالعات آتی و بررسی در سطوح فردی و بین سازمانی است
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 بیانیه مثبت هوش مصنوعی

  ابزارهای هوش مصنوعی )        (، از جمله مدل های زبانی بزرگ، صرفاًً برای ویرایش زبان و بهبود خوانایی در این نسخه خطی
 استفاده شده اند. هوش مصنوعی برای تولید ایده، تجزیه و تحلیل داده ها، تفسیر نتایج یا نوشتن محتوای علمی استفاده نشده است.

تمام مشارکت های فکری و تصمیمات علمی توسط نویسندگان انسانی گرفته شده است.

 اختصارات

 

نویسنده)گان( طرح های زیستی

 علی طاهری هشی دکتری خود را در رشته مدیریت دولتی گرایش تصمیم گیری و خط مشی گذاری عمومی از دانشگاه آزاد
 اسلامی واحد علوم تحقیقات در سال 1393 دریافت کرد. علایق پژوهشی ایشان شامل سیاست گذاری دولتی، مدیریت دولتی،

﻿عملکرد سازمانی است. ایشان در حال حاضر استادیار دانشگاه غزالی هستند. نویسنده مسئول: ایمیل: 
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