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 چکیده

ای برخوردار است، شرح وظایف کارکنان نشانگر رفتارهای مطالعه و بررسی رفتارهای کارکنان در محیط کار از اهمیت ویژه

های دیگری را در محیط کاری مورد انتظار است، اما طبیعی است که کارکنان علاوه بر رفتارهای مورد انتظار؛ رفتارها و فعالیت

در ادبیات نظری از آنها یاد شده است. بررسی  شکنانهقانوندهند که به عنوان رفتارهای کاری نابهنجار و ز خود نشان میاکار 

کارکنان که هنجارهای سازمانی را دستخوش نوسانات قرار داده و باعث تهدید سلامت  شکنانهقانونرفتارهای کاری نابهنجار و 

در حوزه  شکنانهقانونرفتار کاری نابهنجار و در متون علمی، ود. رمهمی به شمار می گردد موضوعسازمان و کارکنانش می

زمانی را نقض و با چنین اقداماتی، ارفتار داوطلبانه اعضای سازمان که هنجارهای س": اندکردهسازمان را اینگونه تعریف 

تولیدی،  شکنانهقانونرفتارهای  تارهای سوء استفاده، ف. این رفتارها شامل ر"دنکنمیسازمانی یا اعضای آن را تهدید  وریبهره

ها شود. رفتارهای نابهنجار، برای سازمانمی نشینیعقبخرابکاری یا کارشکنی، دزدی و رفتارهای صرف نظر کردن یا 

 .دنزیادی دار شناختیروانهای اقتصادی، اجتماعی و هزینه

. بنابراین در مقاله باشدمی سازماندر  اری کارکنانهای رفتت ناهنجاریبا توجه به مطالب بیان شده هدف تحقیق حاضر شناخ

های رفتاری کارکنان سعی عوامل موثر بر ناهنجاری های رفتاری کارکنان و مشخص ساختنحاضر، ضمن تعریف ناهنجاری

 یرفتار یهاینجارهشناخت نا ضمنهای رفتاری کارکنان و سپس که در مبانی نظری ابتدا به تعاریف ناهنجاری شودمی

انجام  ایکتابخانههای رفتاری کارکنان، پرداخته شود که این کار به صورت ناهنجاریاین عوامل موثر بر کارکنان در سازمان 

 شده است.

 

 .سازمانهای رفتاری، ناهنجاری ،کارکنانهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 ین نهادهان در اها و نهادهای عمومی، نوع رفتار کارکناامروزه با توجه به رشد روزافزون جوامع و گسترش سازمان

ی شاعهرد، ااهمیت ویژه دارد. ازآنجاکه نوع رفتار در نهادهای عمومی در معرض دید و توجه خاص عموم قرار دا

دار خدشه وه برمخالف عرف جامعه و اخلاق، علا بعضاًرفتارهای غیراخلاقی مغایر قوانین و مقررات سازمانی و حتی 

ی خواهد فراوانی را در پ شناختیرواناقتصادی، اجتماعی و  هایهزینه، هاسازماننمودن اعتماد عمومی نسبت به این 

 (.1399و همکاران،  پورزکی) داشت

شوند و رفتار ی کاری آن سازمان تعریف میهنجارهای سازمانی هنجارهایی هستند که طبق قوانین و استانداردها

خارج از هنجارهای اجتماعی و  ت که از لحاظ اجتماعی و فرهنگی غیرقابل قبول و به عبارت دیگرنابهنجار، رفتاری اس

نظمی، آزار و اذیت، آسیب رساندن به ، بیپراکنیتوان شایعهمی. از انواع مهم رفتارهای نابهنجار باشدمیفرهنگی جامعه 

کاری نابهنجار عبارت است از رفتاری ارادی که  فتاری نامناسب از اینترنت و دزدی را نام برد. رتجهیزات، استفاده

کند و کارکنان با انجام دادن آنها هنجارهای سازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان، کارکنان و یا هر دو را تهدید می

اند. اما چه اغلب مطالعات انجام شده تا کنون در سطوح فردی متمرکز بودهرسانند. گربه سازمان یا اعضای آن آسیب می

اغلب به عوامل موجود در سطوح گروهی  هاسازماننابهنجار در  دهند که رفتارهای کاریمطالعات متعددی نیز نشان می

عامل گروه کاری نابهنجار، جو اخلاقی نامناسب محیط کار، سرپرستی  هاپژوهشو حتی سازمانی مرتبط است. در این 

در گروه کاری و پرخاشگری بین فردی، به عنوان دلایل اصلی رفتارهای غیراخلاقی واحد کسب و کار، سطح پرخاشگری 

 هایسرمایهین عوامل فردی مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار، عامل نابهنجار کارکنان ذکر شده است. از مهمتر

ده و شود در سازمان اخلاق حاکم شنند خوشبینی و نگرش مثبت موجب میفردی است. عوامل فردی ما شناختیروان

ی اخلاقی آن را در نظر بگیرند و کمتر به کاری جنبه کارکنان بیشتر به سمت فضایل اخلاقی تمایل داشته و در هر

ساختاریافته عامل دیگر بر کاهش رفتار نابهنجار در سطح فردی است.  هایفعالیتدست بزنند.  شکنانهقانونرفتارهای 

را برعهده داشته و از این طریق فرصت کمتری برای انحرافات کاری ای مسئولیت کنترل ها عدهدر این نوع فعالیت

دهد که روابط معتمدانه از دیگر عوامل مهم در . نتایج برخی دیگر از مطالعات انجام گرفته نشان میکنندمیفراهم 

ل درگیری آنها در باشد، میزان تعهد کارکنان به سازمان افزایش یافته و از احتماسطح فردی است. هر چه اعتماد بیشتر 

تواند از طریق ارتباطات روانی حاصل شود. عامل مهم کاسته خواهد شد. روابط معتمدانه می شکنانهقانونرفتارهای  

نقش، افراد در رفتارهایی درگیر  سازیمدل هایتئوریدیگر در کاهش رفتارهای نابهنجار عامل گروهی است. طبق 

باشد که  ایگونهنماید. بنابراین سیستم انضباطی و جبران خدمات باید به هایشان را حداکثر شوند که پاداشمی

انضباطی  هایسیاسترفتارهای مناسب را پاداش داده و رفتارهای نامناسب را تنبیه نماید. عادلانه بودن و صریح بودن 

هی، نتایج مطالعات نشان های کاری کمک نماید. در بررسی عوامل گروبه مقابله با انحرافتواند در زمان تنبیه می

ها و استانداردهاست. ادراک کارکنان ی ابعاد سازمانی شامل ساختار، مسئولیتکه فضای سازمانی، در برگیرنده دهدمی

از فضای سازمانی، تشریح اهداف سازمانی توسط مدیران، پایبند بودن مدیران به رفتارهای اخلاقی، تشریح مرز بین 

بر  شکنانهقانونهای مرتبط با رفتارهای ب برای کارکنان و آگاه نمودن کارکنان از هزینهرفتارهای مناسب و نامناس

کاهش نرخ رفتارهای نابهنجار بسیار مؤثر است. از عوامل مهم دیگر در کاهش رفتارهای نابهنجار، عوامل موجود در 

، اثرات قابل هاسازمانمختلف دهد که نقش حمایت مدیران در سطوح است. برخی مطالعات نشان میسطح سازمانی 
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های رسمی و غیررسمی توجهی در ایجاد انگیزه در کارکنان خود جهت تمایل آنها برای انجام رفتار درست دارد. کنترل

ی آن احتمال بروز توانند فضای مثبتی را در سازمان ایجاد کنند که در نتیجهدر محیط کار به عنوان عوامل دیگر می

ها اقتصادی سازمان وریبهرهیابد. از پیامدهای اصلی رفتارهای کاری نابهنجار، کاهش کاهش می رفتارهای نابهنجار

 رفتاری کارکنان هایناهنجاریبنابراین هدف اصلی در مقاله حاضر این است که  (.1399و همکاران،  پورزکی) باشدمی

 مورد بررسی قرار دهد. ایکتابخانهرا بر اساس مبانی نظری موجود از طریق مطالعات  ازماندر س

 بیان مسئله

ی بخشی کارکنان و سرمایۀ انسانشده در مدیریت سازمانی، بررسی الگوهای کنترل، نظارت و مصونیتیکی از مباحث مهم مطرح

 سازمان و سلامت از بروز رفتارهای کاری انحرافی که هنجارهای سازمانی را دستخوش تغییر قرار داده است و باعث تهدید

شناختی به نقش و رفتار انسان در سطح سازمان توجه های جامعه(. نظریه1402قائد امینی و همکاران، ) شودرکنانش میکا

ها دخالت دارد که های رفتاری انسانها درباره رفتار ناهنجار افراد، عواملی نیز در بروز ناهنجاریبر رویکردها و نظریه دارد. علاوه

ل رقابل قبوگی غیتماعی و فرهنو سازمانی به آنها پرداخته شده است رفتاری است که ازلحاظ اج در سه سطح فردی، اجتماعی

 ی صورتفرهنگ است. آخرین ملاک برای ناهنجاری رفتاری، آن نوع ناهنجاری است که خارج از هنجارهای بستر اجتماعی و

 وی متخصص و فعالوجود در هر سازمان بویژه نیرتوان گفت حفظ نیروی انسانی ممی (.1397اسکندری و همکاران، ) گیردمی

عاد سخت وجه به ابتصحیح از نیروی انسانی، در کنار  گیریبهرهاستفاده و  منظوره بیکی از اهداف اصلی هر سازمان است و 

فتارهای با ر رتبطسئله منرم نظام جامع مدیریت منابع انسانی یعنی مطالعه م نظام جامع مدیریت منابع انسانی، توجه به ابعاد

 ن رفتارهاکه ای دهدمیار هر فرد جایی است که انواع رفتار در آن رخ افراد در سازمان ضروری است. از سوی دیگر، محل ک

 هاینجاریناهها، . از جمله این رفتارباشدمیدارای نتایج مختلفی در سطوح فردی و سازمانی بر روی افراد و کل سازمان 

وردنظر من و اصول ر و زبااز رفتارهای مورد انتظا ایمجموعهسازمان را که  به گونه معمول، هنجارهای رفتاری است. این رفتارها

 (.1402قائد امینی و همکاران، ) زنندباشد را برهم میدر محیط کار می

برای کار و وند که با وجود کوشش مدیران و مسئولان در ایجاد محیطی مناسب شمی همیشه با کارکنانی مواجه هاسازمان

مانند درگیری با سایر کارکنان و مدیران،  رفتارهاییشوند. این افراد با می یی در سازمانهافعالیت، موجب ایجاد انحراف

کنند و در تلاش می نادیده گرفتن قوانین، وضعیت موجود و مطلوب سازمان را دچار آشفتگی ،سرپیچی از دستورهای رئیس

 برند و درمی ان هویت خود را از محیط کار خودگذارند و امتیازی کسب کنند. بسیاری از کارکنهستند این قوانین را زیرپا ب

 (.2017، 1سیلوا و راناسینقه) دهندمی و جامعه رفتارهای متفاوتی از خود بروز هانتیجه، فرد، سازمان

کاری، مورد توجه صاحب  نابهنجارارهای و کاهش خسارات از طریق بهبود رفت وریبهرهی اخیر افزایش هاهاز سوی دیگر در ده

سلامت قرارگرفته است. رفتار ناهنجار کارکنان رفتاری اختیاری است که  یحوزهنظران رفتار سازمانی به ویژه پژوهشگران 

و میرزایی ) کندمی کند و از این طریق خوب بودن سازمان، اعضای آن و یا هر دو را تهدیدمی هنجارهای مهم سازمان را نقض

تحت تاثیر عوامل مختلف درون و برون سازمانی سیاسی، اجتماعی،  شوندمی(. وقتی کارکنان وارد یک سازمان 1401ن، همکارا

وجود  اندکی بین تعداد در اینیابد. اقتصادی و فرهنگی قرار گرفته و شخصیت فردی و کاری آنان شکل گرفته و تکامل می

شوند که این می کاری در انواع مختلفرفته و مرتکب هنجارشکنی و تخلفات سازمانی و دارند که از عوامل مختلف تاثیر منفی گ

                                                           
1 Silva & Ranasinghe 
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زاد، پورکیانی و صفوی) نموده و اثرات نامطلوبی بر روند کار و تولید و سایر کارکنان دارد دارخدشهامر سلامت سازمانی را 

1392.) 

 وریبهرهو چنین اقداماتی باعث کاهش  کندمیسازمانی را نقض رفتار کاری نابهنجار نوعی رفتار داوطلبانه است که هنجارهای 

. این رفتارها شامل رفتارهای سوءاستفاده، رفتارهای انحرافی تولیدی، خرابکاری یا کارشکنی، دزدی و شودمیسازمان و افراد 

اقتصادی، اجتماعی و  یهاهزینه هاشود. رفتارهای نابهنجار برای سازمانمی نشینیبعقرفتارهای صرف نظر کردن یا 

ممکن است اثربخشی سرمایه انسانی را  ها(. وجود  این ناهنجاری1393زاده مقدم و همکاران، هادی) زیادی دارد شناختیروان

تحت تأثیر قرار دهد و به کاهش اعتبار سازمان منجر شود؛ اگر این رفتارها به خوبی مورد بررسی و کنترل قرار نگیرند در 

ی رفتاری کارکنان هاکه ناهنجاری رسدمیکنند؛ بنابراین ضروری به نظر می یی را به سازمان تحمیلهاهبلندمدت هزین

 (.2020و همکاران،  2تانگ) شوند تا درنهایت کارایی و اثربخشی سازمان افزایش یابد یابیریشه

سایر کارکنان  وریبهرهوجب کاهش و م دی رفتاری کارکنان دخیل هستنهاتعددی در ظهور و بروز ناهنجاریبنابراین عوامل م

کارکنانی که رفتارهای نابهنجار دارند برای  .شودمی ی شرکتهاو رایج شدن رفتارهای نابهنجار در شرکت و افزایش هزینه

ای ی کارکنان را نیز به سوی این افکار سوق دهند. این رفتارها، رفتارهتوانند بقیهمی شوند زیراتهدید محسوب میسازمان 

مفید است تا باتوجه  یسازمانهر برای داند. و غیرقانونی است که اقتدار رسمی و ایدئولوژی شرکت آن را مجاز نمی نظرانهتنگ

املی را شناسایی کنند که باعث بروز ی مرتبط با آن عوهای رفتاری کارکنان در شرکت و هزینههاناهنجاری یفزایندهبه شیوع 

وقوع این رفتارها در شرکت  ةبینی کنندپیشرا تشخیص دهند که  ایبالقوه یا حداقل، عوامل شوند وچنین رفتارهایی می

کند تا همه کارکنان در سازمان رابطه مستقیم بین رضایت شغلی و رفتاری کارکنان کمک می هایرفع ناهنجاری هستند.

 کدامند؟ در سازمانرفتاری کارکنان  هایجاریناهنلذا دغدغه محقق پاسخ به این سوال است:  عملکرد قوی را تجربه کنند.

 

 اهمیت و ضرورت تحقیق

ی هاگرایشات و نیات رفتاری کارکنان موضوعی است که سعی در تشریح و تفسیر جایگاه رفتارها و احساسات در توانمندی

ضایتمندی و ، روریبهرهاکثر از نیات رفتاری مناسب، منابع مؤثری هستند که اهداف را با حد انسانی دارد. کارکنان برخوردار

شوند و پیشرفت یک سازمان به وسیله رفتار می به وسیله کارکنانشان شناخته ها(. سازمان2019، 3باکر) سازندمی تعهد محقق

شود. در این شرایط است که رفتار کارکنان بر هماهنگی بین آنها و اثربخشی در کار می و نیات رفتاری کارکنان مشخص

است. در حقیقت در حالی که به انسان هم از نظر جسمانی  محورانسانشود. مهندسی انسانی علمی چند نظامی و می تاثیرگذار

 (.2020 ،4وانگ) اندیشدمی بیشتر نیز وریبهرهکند به کارآیی افراد در جهت تولید و می و هم از نظر روانی توجه

توان برای شناسایی رفتارهای غیرعادی در طول می ناهنجاری را از سوی دیگر در حوزه مدیریت فرآیند کسب و کار، تشخیص

گردند، زیرا کار خود می و ها در فرآیندهای کسبها به دنبال ناهنجاریاجرای فرآیندهای کسب و کار به کار برد. اغلب، سازمان

برای  های متقلبانه باشند. بیشتر شرکتهاهایی برای ناکارآمدی، آموزش ناکافی کارکنان، یا حتی فعالیتتوانند شاخصاینها می

های های رویداد این سیستمی اطلاعاتی آگاه از فرآیند متکی هستند. گزارشهامدیریت فرآیندهای روزانه خود به سیستم
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ه عناصر مختلف درگیر در فرآیندهای تجاری مانند کارکنان و اطلاعاتی منبع بزرگی از اطلاعات هستند که رفتار اجرا شد

 (.2023و همکاران،  5مظفری مهر) کنندها را ثبت میتمسیس

محیط اهمیت  پذیریانعطافانجام شده و  های پویای امروز کـه کارها بیش از پیش در تیمهاهمچنین توجه به اینکه در محیط

لاً به اعضای دیگر تیم به کارمندانی نیاز دارند که خود را درگیر رفتارهـای خوب شهروندی کنند؛ مث هاسازمانبالایی دارد، 

، اندقائلکه برای خودشان اهمیت  قدرهمانی غیرضروری اجتناب کنند، هاکمک کنند، داوطلب اضافه کار شوند، از کشمکش

 ه چنین کارمندانی کارایی سازمان را افزایشبرای قوانین و مقررات نیز اهمیت قائل شوند؛ زیرا شواهد نشان داده است ک

ی مالی، روانی و هاقطه مقابل چنین رفتارهایی هستند و این رفتارها عمیقاً به هزینهن های ناهنجار دردهند اما رفتارمی

 اساساًی رفتاری تحث تأثیر ادراکات فرد از محیط کار است هاکند. به باور محققان ناهنجاریمی اجتماعی یک سازمان اضافه

از طرف سازمان قرار  ارزشیبییا تحقیر و  بدرفتاریمورد  کندمیس زند که احسامی ی رفتاری از کارکنانی سرهاناهنجاری

 (.2017، 6متوفه) بـه نحوی آن را در سازمان تلافی کند کندمیگرفته است و سعی 

ر مجموع تاثیر مهمی بر رفتار و نگرش کارکنان به کار محیط کار، د شناختیرواندهد که شرایط فیزیکی و می نشان هاپژوهش

 ، افرادی هستند که تحت شرایط غیر قابل تحمل، یا حداقل نامطلوب با بالاترین کارایی کارهانبسیاری از سازما دارد. در

وری را دارند. نکته ترین میزان بهرهکنند، و در عین حال افرادی هم هستند که در شرایطی عالی از لحاظ محیط کار، پایینمی

شود؛ آثار هر گونه تغییرات فیزیکی مهم است اما، قضیه به همین جا ختم نمی اساسی این است که اگر چه شرایط محیط کار

اعمال شده در یک محیط کاری ممکن است تحت تاثیر نحوه ادراک و انطباق کارکنان با این تغییرات قرار گیرد و روشن است 

عینی یک موقعیت را ور دقیق، واقعیت کند. هر چند ادراک همیشه به طمی واقعیت، رفتار او را تعیین که ادراک هر فرد از

دهد که این عامل باید همواره همراه با عوامل کند اما نشان میسازد. این موضوع، اهمیت محیط کار را کم نمیمنعکس نمی

 (.2019و همکاران، 7کیم ) در نظر گرفته شود شناختیروانتر تر و پیچیدهظریف

در  نان، سعیرفتاری کارکنان در آ هایناهنجاریکارکنان خود، تشخیص وجود برای بهبود عملکرد شغلی  هاکوشش سازمان

جر خواهد تارها، مناین رف برای ازبین بردن و یا کاهش دادن ییهاحلراهو  هااین رفتارها و از همه مهمتر تدوین برنامه یابیعلت

جه، فرآیند د و درنتیه دهنآنان ارائ ا کیفیت بهتری بهکنان ارتباط بهتری با ارباب رجوعان برقرار کنند و خدمات را بشد تا کار

 عضل رایجیط کار، مرفتاری کارکنان در محی هایناهنجاریکند. می اعتبار، سودآوری و رضایت مشتریان سازمان افزایش پیدا

مینی و قائد ا) دهدمی ، به ویژه درکشورهای توسعه نیافته و یا درحال توسعه، رخهای سازمانهمهاست که تا حدودی در 

 (.1402همکاران، 

و، رشوند. از این می شوند، مانع از بروز رفتارهای ناهنجار نیزمی طرف سازمان خود حمایت اگر کارکنان احساس کنند که از

ود و پول سیی که با جو هالاقی بسیار مهم است. در سازمانایجاد شرایط جوی اخلاقی قوی برای جلوگیری از اعمال غیراخ

 لی مشخصانه و اصوکند که از سوی جو خیرخواهمی یی رواج پیداهارفتاری بیشتر در سازمان هایجاریناهنشوند، می تهشناخ

باعث  گرالاصونه و شود. علاوه بر این، جو خیرخواهامی شوند. با نصب کدهای اخلاقی، جو اخلاقی و اصولی پرورش دادهمی

ی و قائد امین) کنندمی ال آن از رفتارهای ناهنجار در محیط کار جلوگیریبه دنب شوند کهمی ترغیب رفتار شهروندی سازمانی

 (.1402همکاران، 
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ر نان رکی رفتاری کاهایتوان ادعا نمود که انجام تحقیقی با عنوان شناخت ناهنجارمی لذا با توجه به اهمیت موارد مطرح شده

 یابد.می ضرورتسازمان 

 

 ادبیات نظری و پیشنه تحقیق

 بیات نظریدا

 انومی() ناهنجاری سازمانی مفهوم

شناختی است معرفی شده است. از شناسی جامعهکه دارای سبب ایپدیدهآنومی یا ناهنجاری سازمانی از نظر تاریخی به عنوان 

د که از لحاظ توانند دچار ناهنجاری شونانسانی می-های اجتماعیهای کار نیز به عنوان پدیدهها یا محیطچنین منظری سازمان

شود. در واقع ناهنجاری درون یک سازمان ممکن است در کارکنان، سرپرستان یا گفته می 8نظری به آن ناهنجاری سازمانی

 .مدیران و یا حتی در فضا و فرهنگ سازمان خود را نشان دهد

که است  لیاز فعل و ترک فع دهد. ناهنجاری سازمانی آن بخشمعه در مقابل آن واکنش نشان میناهنجاری فعلی است که جا

فتارهای ان باشد رف سازمبنابراین رفتاری که خارج از چارچوب قانون و عر اند.قوانین، مقررات سازمان حدود آن را تعریف کرده

توان به افسردگی، عدم شود میشود. از مهمترین عواملی که موجب بروز این پدیده در محیط کار میناهنجار سازمانی تلقی می

 .شغلی اشاره کرد طیخودانضباعدم اعتماد به نفس و عدم رعایت های شغلی ناسالم، حساس مسئولیت، رقابتا

 نقض رنظی مواردی تعریف این سازمانی است؛ رسمی قوانین و نامهآیین مشی،خط ونه هر عامدانه نقض (شکنیقانون) اساساً

 اجرا معمولاً که کندمی مستثنی را قوانینی نقض همچنین و ندارد(آگاهی  قانون از نظر مورد فرد که هنگامی) قانون تصادفی

رفتارهای  (1995) نیست(. به عقیده رابینسون و بنت ضروری آن از پیروی که دانندمی افراد که بیشتر قانونی مثلاً) شودنمی

سازمانی را  هایارزشنجارها و عد، ه، قواهاسیاستشود که طی آن فرد یا گروه، به مجموعه رفتارهایی اطلاق می شکنانهقانون

را رفتاری عمدی  شکنانهقانونگذارد که در آن مشغول به کار است. آنها رفتارهای  کند و زیر پا میبه طور عمدی نقض می

تهدید دهد و انجام دادن آنها سلامت سازمان یا اعضا و یا هر دو را دانستند که هنجارهای سازمانی خاصی را مورد حمله قرار می

بیند در حالی که کارمند کمتر متعهد، احتمال بیشتری دارد می ا کارمند بسیار متعهد، خود را عضو واقعی سازمانکند. لذمی

که خودش را غریبه ببیند. فردی که بیشتر به سازمان وابسته است به احتمال زیاد باید رضایت و تعهد به سازمان داشته باشد 

 دهندکمتری از خود نشان می شکنانهقانونشود و رفتاری ناهنجار و می شغلی منجر وریهبهرکه این امر به افزایش 

 (.2018 ،9پرومسری)

 :(1400دادخواه و قیتانی، ) معتقدند رفتارهای انحرافی سه ویژگی متمایز دارد 10کریستین و الیس

 شود.انه انجام میعمدی و آگاه 

  زند. می برهمهنجارهای سازمانی را 

  کند.را تهدید مییا سازمان افراد سلامت 

 عوامل توانمی است، مدیر تحت کنترل سازمانی عوامل مهمترین چون .دارد مهمی نقش انحرافی رفتارهای بروز در سازمان

 تمایل و قوانین گرفتن نادیده باعث خدمات جبران نامتناسب و ساختار ناعادلانه قوانین. دانست نیز مدیریتی عوامل را سازمانی
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 نیز که ضعیف سازمانی فرهنگ. شودمی ترمنصفانه و بیشتر درآمد کسب و عدالتیبی جبران انحرافی برای رفتارهای به افراد

 سازمانی جو ایجاد باعث ،دهدنمیآموزش  کارکنان به را آنها پیامدهای و انحرافی و صحیح رفتارهای مرز و سازمان هایارزش

 کار به محل در غیراخلاقی رفتار یا شکنانهقانون  آورد. رفتارمی را فراهم فیانحرا کاری ایارهرفت بروز زمینه که شودمی بیماری

 (1984) 12رالین که حالی (. در2016و همکاران،  11وردامان) شودمی گرفته نظر در سازمان رسمی قوانین نقض کلی طور

 رایج تعریف در منظم و مرتب طور به موضوع یرد، اینگمی نظر در شکنانهقانون  رفتار را کارمندان غیراخلاقی هایفعالیت

 کیفیت دو این باشد، غیراخلاقی هم و غیرطبیعی هم تواندمی خاص چه رفتاری گیرد. اگرنمی قرار کارمندان رفتاریکج

 هایبا فعالیت هک باشد کارمندانی خاص بدرفتاری برای بهتری تعبیر تواندمی نینشک شود. قانونمی یکدیگر مربوط به مطمئناً

 شکستن یعنی کارکنان، انحراف خاصی از بخش درباره مطالعه این گذارند.می پا زیر را سازمان هنجارهای خود غیراخلاقی

 بررسی دارد، وجود اخلاقی قوانین شکست و کارکنان بین انحراف بالقوه تفاوتهای که حالی کند. درمی تمرکز اخلاقی قوانین

 کلی طور باشد. به سودمند کارکنان توسط اخلاقی قوانین شکست از ما درک در است ممکن کارکنان شکنانهقانون  رفتار

. است شکنانهقانون  رفتارهای و جرم بینیپیش و تبیین در هانظریه سودمندترین جمله از اجتماعی پیوند نظریۀ گفت توانمی

ایان، دین و دیگر پیوندهای قوی با خانواده، مدرسه، همتبر این فرض استوار است که اگر مردم  13هیرشچیپیوند اجتماعی 

یابد و در صورت از هم گسیختگی، تضعیف پیوندهای فرد با نهادهای اجتماعی داشته باشند، کجروی به حداقل ممکن تنزل می

 (.1400دادخواه و قیتانی، ) یابدجامعه و آزادی از قیود اجتماعی، احتمال وقوع کجروی افزایش می

 :اردد عنصر چهار وندیپ این

o شود.می بعدی رفتارهای کنترل باعث اجتماعی، عناصر پیوند متقابل روابط که است معتقد وابستگی: هیرشچی 

o مرسوم هایفعالیت سوی به تربیش دارند، بیشتری تعهد مرسوم اعتقادات یا به رفتار نسبت که همنوایی: افرادی به تعهد 

 .شوندمی کشیده

o این و دهدمی اصخود اختص به را افراد انرژی و وقت همه روزمره زندگی به مربوط هایفعالیت در ندش مشغولیت: درگیر 

 شود.می تعهد تقویت موجب خود

o حمایت حقوقی و قانونی سامانه و قوانین از باید اینکه ضمن شخص که است اخلاقی: هیرشچی معتقد اعتبار به اعتقاد 

 متعهد، کمتر وابسته، راداف چه هر نظریه، این اساس بداند. بر قبول مورد ذهنی و درونی لحاظ به را آنها همزمان باید کند،

 بود. خواهد بیشتر رفتاریشانکج احتمال و است ترسست جامعه با پیوندشان باشند، معتقد و مشغول

رود؛ یبه کار م کارمندان رفتاریکجبرای توضیح  مستقیماًیوند اجتماعی هیرشچی سه عنصر از چهار عنصر الگوی پ

وابستگی  14اخلاقی نیز به کار برد. هولینگر شکنیقانونتوان این سه عامل را برای می وابستگی، تعهد و اعتقاد به اعتبار اخلاقی.

کرد. هولینگر برای کاربرد پذیر کردن وابستگی، ارزیابی رضایت شغلی را پیشنهاد کرد. را عامل عاطفی پیوند اجتماعی تلقی می

ی که سطح رضایت ادراک شده کارمند نسبت به شغلش کاهش یابد به همان نسبت درگیری در انحراف مالی و انحراف هنگام

مل مهمی در عا هاتفاوتادراکی وجود دارد که این  هایتفاوتگرش شغلی و نگرش سازمانی تولیدی باید افزایش یابد. بین ن

دادخواه ) شودبرای اجرا کردن وابستگی ارزیابی می هم رضایت سازمانیمطالعه نگرش کارمندان است؛ لذا، هم رضایت شغلی و 
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ی مهم سازمانی در چند دهه اخیر، که سیر صعودی آن در هزاره سوم برای هااز طرفی یکی از عارضه (.1400و قیتانی، 

های و ناپایداری ثباتییبکارکنان و متصدیان اجرایی مدیریت کاملًا مشهود است، بیگانگی شغلی است. این مشکل، اغلب از 

، ناامیدی، اضطراب انگیزشیبیگیرد و عوارض زیانبار آن مانند نشأت می آوراضطرابو  زاتنششدید محیطی و ظهور متغیرهای 

 هایسازمانجسمی و روحی و صدها عارضه دیگر، بسیاری از کارکنان سطوح مختلف را بویژه در  هایبیماریو افسردگی، انواع 

و فرهنگ  ناپذیرانعطافشود که ساختار خشن، سخت و می زمانی تشدید هامشکلات و عارضهسازد. این می یربزرگ درگ

سازمانی نامناسبی مانند فرهنگ پرخاشگر/ دفاعی و رهبری ناشایست نظیر رهبری زهرآگین، مثلث بیگانگی شغلی را ترسیم، و 

چنین مواقعی، اقتضاها و موقعیت و شرایط درونی سازمان در بدترین  کند. درابعاد مختلف سوء کارکرد سازمانی را تکمیل می

فردی، گروهی و سازمانی را  هایاثربخشیو  هانوآوری، اخلاقیات، هاارزششود که همه می حالت قرار دارد و به گردابی تبدیل

 (.1396ابراهیمی و رضایی، ) بردمیاز بین 

 تناقض نتیجه کاری بیگانگی .کندمی اشاره کاری محیط و کار از فرد اییدج به که است شناختی حس نوعی کاری بیگانگی

 مارکس مطرح کرد، شد. آنچه مطرح  15مارکس کارل مطالعات در ابتدا کار است. بیگانگی انسانی ماهیت و کاری نقش ماهیت

 که شودمی شود. تأکیدمی کار گیموجب بیگان کارشان کنترل دادن دست از که ایگونه به است کارهایشان در کارکنان ناتوانی

 کنترل عدم باعث آید،می پیش تخصص کمبود که زمانی و نیاز است مورد وظایف زمینه در تخصص مدرن، کار محل در

نسبت  فرد رشد به رو فاصله معنای به زمینه این در کار بیگانگی شود.می کارکنان برای احساس بیگانگی و کاری هایفعالیت

 به را محققان ،17سیمن و فروم مطالعات همزمان مارکس، از (. پس2016، 16ن و بوزاتایرکم) است خود حرو و طبیعت به

 میان این کرد. در تشویق سازمان علوم و شناسیروان ،شناسیجامعهشامل  علمی مختلف هایرشته زاویه از بیگانگی بررسی

پزشکی و ) از است عبارت که کرد بررسی مفهوم پنج در را بیگانگی است. سیمن کرده خاص پیدا مرجعیت سیمن کار

 (:1394همکاران، 

 ظاهر محدود آزادی تجربه و کاری او هایفعالیت بر ضعیف بسیار کنترل با کارکنان درک با وضعیت : اینقدرتیبی یا ناتوانی

 .شودمی

 سهمشان که دارند قاداعت ناکافی است.  سازمانی اهداف به کمک برای که است افراد از تصوراتی شامل عدبُ بودن: این معنیبی

 .نیست رضایتبخش خدمات تولید فرایندهای کل در

 انتظارات و قوانین از آگاهی جودبا و کند. فردمی اشاره سازمان اهداف پذیرش در ناتوانی و شناسایی عدم اجتماعی: به انزوای

 .دهدنشان می را غیرعادی رفتار متأسفانه وضعیت این در اجتماعی

 فردی، اهداف به دستیابی نسبت به کارکنان رفتارهای هنجارهای یا راهنمایی اخلاقی، اصول غیاب در عدبُ ناهنجاری: این

 .دارد تناقض فردی هایارزش با سازمانی هایارزشکه  آیدمی وجود به فضایی در وضعیت این دهد. می رخ سازمانی

 چنین کند. در بیان را انتظارات خود و هاارزش واقعی، نیازهای تواندنمی درف که شودمی ظاهر زمانی عدبُ یگانگی: اینب خود

 نیازهای که ابزاری را خود ارک کارمند، مرحله، کند. در این بیان یا و درک، را خود منافع و هانگرانی تواندنمی فرد مواردی

 .دهدمی نشان را او توانایی که داندمیابزاری  جای به کندمی برآورده را خود خارجی

  :از است عبارت شکنانهقانون  رفتارهای در بروز فشار اصلی ابعمن

                                                           
1 5  Karl Marx 
1 6 Erkmen &  Bozkurt 
1 7  Fromm & Seeman 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

 96-119، صفحات 1402 زمستان ، 4شماره ،9 دوره

104 

 

 داشته باز مثبت اهداف به رسیدن افراد از جوامعی، چنین در مثبت: ارزشمند اهداف به دستیابی عدم دلیل به شده ایجاد فشار

 که شودمی تبدیل فشار به زمانی اهداف این  ت.اس دشوارتر و استقلال( منزلت و پول) شروعم اهداف به دسترسی یا شوندمی

 هایکانون نظریه که است توقعات و آرزوها بین گسستگی، اولین شوند. می روروبه هاییگسستگی خود با زندگی در اشخاص

 کارشان نیستند. و نیاز مورد کاری محیط در که کنندمی احساس و ندارند را خود کار کنترل افراد است. وقتی پیشین فشار

 تأثیر سازمان به نسبت آنان تعهدات سطح تواند برمی خود نوبه به که شوندمی بیگانگی عمیق احساس دچار یست،ن ارزشمند

 خود به سبتن بیگانگی کار، بیگانگی از دیگری (. جنبه2017، 18عبدالقادر) شود انتظار حد از کمتر افراد عملکرد و بگذارد

 بر را خود و کنترل دهندمی انجام ارزشمند عنوان به آنها که شودمی تعریف کارهایی ارزیابی با خود مفاهیم شده است. تعریف

دستاوردهای  و توقعات بین گسستگی شود،می ایجاد هدف شدن بسته نتیجۀ در که فشار، دهند. دیگرمی دست از وظایفشان

 افزایش فشار اوست، انتظار کمتر از فرد واقعی دستاوردهای که زمانی. است فردی رفتار حاصل گسستگی، این است. واقعی

 مداوم کار تقسیم بیگانگی حاصل همچنین  شود.می ناشی تولید بر کننده تولید دخالت و کنترل عدم از اساساً یابد. بیگانگیمی

 در هک تلاشی مقابل در فرد کند. چنانچهمی تجزیه معنابیو  پوچ وظایفی به را تولید فرایند مسئله این است. افزایش حال در و

 فزاینده بیگانگی نوعی او در و کندمی دلسردی و خستگی احساس ببرد، کمتری و معنوی مادی بهره دهد،می انجام سازمان

 کار که طوری کند بهمی پوچی دچار را او بیگانگی این بر دهد. علاوهمی کاهش را او رضایت و شودمی ایجاد به کار نسبت

 .(1392و یونسی بروجنی،  نیاوردیعلی) کندمی بیهودگی احساس و تنیس لذتبخش برایش

دهد. این رفتارها از رفتارها هر کدام با اثراتی مختلف بر افراد و کل سازمان رخ می ایمجموعهبنابراین محل کار محلی است که 

شده  بینیپیشده و قوانینی ، قاعهاها، زبانقوانین سازمانی، گروهی از رفتارن هستند. در قالب و چارچوب قوانین سازما معمولاً

تا آن سازمان در مسیری درست عمل کند و به پیش برود. بنابراین هرگاه رفتاری خارج از این چارچوب  کندمیاست که کمک 

قین برای گیرد. محقو تولید، تا مسائل مالی را دربر می گیریتصمیمست و همه سطوح سازمانی، از رخ دهد، اثرات آن گسترده ا

و رفتارهای ضداجتماعی. در واقع  ضدتولیداز جمله، انحراف در محل کار، رفتار  اندکردهاین رفتارها اسامی مختلفی ذکر 

 (:2021ران، و همکا 19اپلبائوم) که دارای این سه مالک اصلی باشند شوندمیمحسوب  شکنانهقانونرفتارهایی در محیط کار 

 عمدی و ارادی باشند، .1

 نجارهای قابل قبول سازمانی در آنها نادیده گرفته و نقض شود، قررات و هواعد، مرسوم، ق .2

 ریقاین ط از ول کند تحمیی آشکار و نهان قابل توجهی را به سازمان هاو به خطر انداختن سلامتی افراد و سازمان، هزینه .3

  اثربخشی و عملکرد فردی و سازمانی را به مخاطره بیاندازد.

نیست و مالک، تهدید کردن سازمان است. مثال پوشیدن لباس خارج از  شکنانهقانوننقض کند ی که هنجار را البته هر رفتار

مدیریت رفتارهای ناهنجار . آیدبه شمار نمی شکنانهقانونو به عنوان رفتار   رساندنمیآسیبی  هابه سازمان فرم سازمانی معمولاً

سلامت مالی سازمان را تهدید کند. این  تواندمیین گونه رفتارها است زیرا ا ل شدهتبدی هااین روزها به نگرانی اصلی سازمان

رفتارها هرچه که باشند از اذیت و آزار جنسی گرفته تا کارشکنی، خرابکاری یا شایعه پراکنی، همه و همه رفتارهای بدون اجازه 

پیروی نکردن از مدیر، دیر نجار کارمندان شامل: دارند. رفتارهای ناه مجموعه برو خارج چارچوب هستند که اثرات منفی 

مهم است تا تفاوت میان  در اینجا ادبی با همکاران است.بیی کوچک، بدرفتاری و هاآمدن، کند کردن چرخه کار، دزدی

                                                           
1 8  Abdel- Qader 
1 9 Appelbaum 
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 تن قوانین اجتماعی و دومی تخطی از قوانینرفتارهای غیراخلاقی و رفتارهای منفی مطرح شود، اولی مربوط است به شکس

ی انحرافات کاری صورت گرفته است و عوامل متعددی هامورد شناسایی پیش زمینه . تحقیقات زیادی درخاص سازمانی است

استبدادی، دموکراتیک یا آزاد( و عوامل سازمانی ) شخصیت و درک از شرایط کاری(، سبک رهبری مدیران) مانند عوامل فردی

گ سازمانی ضعیف، ابهام در عملکرد شغلی و ارزشیابی ار نامناسب پاداش، فرهندر اجرای قوانین، ساخت عدالتیبی) مدیریتو 

که در این میان نقش عوامل سازمانی و مدیریت  اندشده( شناخته هاریزیو برنامه هاگیریتصمیمکارکنان، عدم ساختاریافتگی 

 .(1395 و دهقان، روسبک) پررنگتر از سایرین بوده است شکنانهانونقدر کاهش یا بروز رفتارهای کاری  

و  یفرد یاررفت ،یزمانسا یندرفتار شهرو. خته می شودسازمانی نوعی رفتار بهنجار شنار، رفتار شهروندی فتار نابهنجادر مقابل ر

 یقاباعث ارت وجود نینشده است، اما با ا ــیپاداش در سازمان طراح یهای رسمستمیس لهیبه وس ماًیداوطلبانه است که مستق

 جهت دخوتًمطالعار د نمحققا ذشتهگر دزیرا  (.1392قلی پور و روحی خلیلی، ) شودعملکرد سازمان می ییو کارا یبخش اثر

قلی پور و ) نددرمیک توجه نکنارکا نقشیدرون  دعملکر به اکثرا ،مانیزسا بخشی ثرو ا شغلی یهارفتار نمیا بطهرا سیربر

وع نار، شیوع این دلیل افزایش تمایل به آگاهی درباره انحراف محل کدیگر از سویی حال و اما در عین  .(1386، ناهمکار

ز هر چهار جه است. اابل توی تحمیلی آنها است. هزینه تحمیل شده این نوع رفتارها در اقتصاد امریکا بسیار قهارفتارها و هزینه

ه ل خارج شدار از کنترکدر محل  انحراف منفی در واقع شیوع. اندکارمند سه تای آنها حداقل یکبار از رییس خود دزدی کرده

. نزدیک به اندادهدی وابسته به خود گزارش هاچنین رفتارهایی را در سازمان هادرصد از شرکت 70 است به طوری که تقریباً

، پیوتریداری کامی، کلاهبرآید هستند: دزدمی درصد از کارمندان درگیر یکی از رفتارهای منفی که در ادامه 90

میلیارد دارد  30عدم حضور( اثرات شیوع دزدی کارمندان بر اقتصاد امریکا، سالانه ) ، کارشکنی و غیبتکاریکمس،اختلا

، کارمندانی که در هادانند. در کنار همه اینمی میلیارد دلار 200تا  60تخمین زده شده است، محققین دیگر این عدد را 

تیجه آن نارند که کار د برند و در نتیجه تمرکز کمتری برمی کار رنجاسترس در ستند، از معرض انحراف منفی بین اشخاص ه

ها برای جلوگیری زماناز دست دادن ساعات مفید کاری و کاهش تولید و افزایش تغییر و جا بجایی کارمندان است. بنابراین سا

 (.2021ران، اپلبائوم و همکا) ندی دارر انگیزه مالی قوکنان در محل کاکار شکنانهقانوناز رفتارهای نابهنجار و 

 

 شناخت الگوهای رفتاری کارکنان بر مبنای الگوی دیسک

ذهن خودمان را  هاالگوی تحلیل رفتار دیسک برآیند چهار اصطلاح انگلیسی است. ابتدا به عنوان پیش فرض باید با رنگ

 هااین تیپ درک درستی از خصوصیات پایه ف یکی از خصوصیات رفتاریست.ی رفتاری معرهاشرطی کنیم هر یک از تیپ

تواند برآیند می به این نتیجه برسیم که یک فرد الگوی رفتاری غالبش که هاداشته باشیم و بعد بتوانیم در تلاقی و ترکیب این

سک رنگ تحلیل رفتاری دی باشد. رنگ قرمز نماد قدرت، تسلط، هیجان و گاهی اوقات خشونت است. در هاچند تا از این تیپ

شود و نماد آرامش و صلح دوستی است. وقتی به می است. رنگ سبز از طبیعت گرفته بخشیژیانرشغل، نماد عشق یا زرد نماد 

قائد ) کنیم رنگ سبز نماد تکرارپذیری است. در منطق دیسک، رنگ آبی معرف آرامش و صلح دوستی استمی طبیعت نگاه

 ی انگلیسی دیسک بیان شده است:هامعادل در زیر تفسیر (.1402ان، امینی و همکار

 :Dominance D تیپ .1

ل و هه با مسائر مواجدیی است که نحوه حل مسائل و مشکلاتشان از زاویه بالا به پایین است. هانماد تسلط است. معرف آدم

 .کنندمشکلات عموماً عامل برتری شان را غالب می
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  :Influence Iتیپ .2

موضوعات رفاقت  ریزیطرحگیریم که خیلی قابلیت و پتانسیل رفاقت با دیگران و یی میهارف آدمنماد اثرگذاری است. مع

 فیقبا دیگران ر قدرت اثرگذاری بر روی دیگران و طرح فضای رفاقت به شدت بالایی دارند. خیلی زود I گونه دارند. تیپ

 ه گفتن بهنت  قدری محبوبی هستند. و معمولاًهاما آدمرند. در سازمان شگذامی شوند و خیلی زود بر روی دیگران تأثیرمی

 .دیگران را ندارند

  S: Steadiness تیپ. 3

ات ات و تغییرموضوع ی باثبات و کمتر تغییرپذیر هستند. از طریقه مواجه شان باهایی است که خیلی آدمهابودن معرف آدم

 .جود استآنها حفظ وضع مو مندیعلاقهو . طیف یرندذپنمیقابل شناسایی هستند. خیلی اهل تغییر نیستند و تغییر 

   C: Compliance تیپ.4

ات، واعد، مقررقشیفته  تا با قوانین و مقررات خودشان را تطبیق دهند. معمولاً مندندعلاقهیی است که به شدت هامعرف آدم

نداشته باشند  مندیعلاقهت خیلی کن اسکه مم I و D رخلافقانون و حرکت در موازین اخلاقی و قواعد تعریف شده هستند. ب

 زنند.می باشد آن را به همو اگر قوانینی باشند که مانع آنها 

ولاً یک یا دو تیپ هستیم و معم هاخالص نیستیم. ما ترکیبی از تیپ C خالص و یا S خالص و Iخالص،  D هیچ کدام از ما

 .هستند ترغالبتلف ی مخهادر ما در موقعیت

  D:پی تیهاویژگی

D نماد تیپ Dominance یا معرف ویژگی تسلط و احاطه است. بررسی ویژگی تیپ D، یی است که به هامعرف آدم

ی هادمآکنیم. این تیپ می را بررسی D ی تیپهاهستند. پس بعضی از ویژگی طلبچالشهستند، یعنی  پذیرریسکشدت 

تر یا از سخت . از کارهای متوسط رو به بالا و یا کارهایتندهس گرایینتیجهدت و به ش طلبچالشو  پذیرریسکرقابتی، 

 .کنندمی تر عملبرند. در کارهایی که ابهام و چالش بیشتری دارد موفقمی تر لذتکارهای چالشی

  D:ی تیپهامحدودیت

معمولًا معرف  D پقرار دارد. اگر خوب هستند، عالی هستند و اگر بد هستند، افتضاح هستند. تی 1و  0رفتارهایشان بین 

 عوض کاملاً D شود. در یک لحظه، جهت تیپمی یشان عوضهایی است که حد وسط ندارند و در یک لحظه واکنشهاآدم

حظه لی اهل ملالاً خی. اصولاً از لحاظ رفتاری کم ملاحظه و کم سیاست هستند. زبان آنها زبان نیش و کنایه است. اصوشودمی

د یی نیستنهالی آدمد ونیستن ورزیتوز و کینهکینهی هامهربان و خوش قلبی هستند، اصلاً آدمیار ی بسهایستند. آدمدیگران ن

ار باید ریزند و سریع کمی شوند و به شدت عجول هستند، سریع به هممی که شما از دیالوگ با آنها در امان باشید. زود عصبانی

 .ان استدیگر به نتیجه برسد. نیاز غالب و درونی آنها، کنترل کردن

  I:ی تیپهاویژگی

یی که سینرژی هابه شدت خلاق و خوشبین است. در ارتباط با آدم I یا ویژگی اثرگذاری است. تیپ Influence تیپ I نماد

ماعی وب و اجتشوند. به شدت دلنشین، خلاق، محبکنند خیلی خوشحال نمیمی کنند یا انرژی منفی پمپاژمی منفی تولید

ی هامالًا آدمتند. احتشدت خلاق هس قوی دارند و به العادهفوقشوند. روابط اجتماعی می فیقلحظه با دیگران ر هستند. در یک

 تا شما صحببکنند. بیشتر می کنند و از شما طلب گوش کردنمی کنند، با شما صحبتمی نیستند. بلند فکر پذیرینظم

 .دفاقت اهمیت بیشتری دارند. غیررسمی هستند و رکند تا بتواند خودش فکر کمی



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

 96-119، صفحات 1402 زمستان ، 4شماره ،9 دوره

107 

 

  I:ی تیپهامحدودیت

آورند. اهل می یا مشاغلی که دقت زیادی بخواهد کار کنند، حتماً افتضاح به بار های جزئی نگری نیستند. اگر در سمتهاآدم

 .گیردمی لدگی را به خودش سهی خلاق و تشنه پیشنهادات مختلف هستند. زنهاهستند. آدم پراکنیایدهنظم نیستند. بنگاه 

I کنندمی استفاده شانزندگیها از تک تک دقایق. 

  S:پی تیهاویژگی

 Sنماد تیپ Steadiness یی هادمیی است که به شدت دوست داشتنی و صبور هستند. آهایا ثبات است. معرف آدم

مان ی باثبات و ههاد. آدمی هستنی صبورهابینید. بسیار آدمشنوید و گزند نمیهستند که شما از زبان آنها نیش و کنایه نمی

هستند.  ایکنندهی درک هاآدم العادهفوقرود و می ها جلوS سازمان کارش بر دوش ی بی ادعای سازمان هستند. اساساًهاآدم

 .شودمی یدهد در آنها است.ثبات رفتاری بینیپیشهستند. رفتارشان قابل  دوستصلحی صبور، با انصاف و هابه شدت آدم

  S:ی تیپهاتودیمحد

و  العادهارقختفاقات هستند، خیلی تمایل ندارند تغییرات هیجانی و ا طلبیامنیتی معمولاً هاخیلی اهل تغییر نیستند و آدم

ند. به شدت هست گریزریسکدهند و می ها کمترین ریسک را از خود نشانS  ریسکی را دنبال کنند. در مناسبات ریسکی

در کنار اجرایی بودن تم  هاS  دانند امامی ی اجراییهای اهل عمل و آدمهارا معمولاً آدم هاD  هستند ریزیبرنامهعاشق 

ی هاریزند. آدممی شاندارند. خیلی اهل جدل و مقابله نیستند و همه چیز را در درون خود تریقویو تم تحلیلگری  ریزیبرنامه

 .هستند ایباملاحظهباصفا و 

صحبت کردن در رابطه با بحث مالی برایشان سخت  شود. اصولاًمی ها نباشد، حقشان پایمالS  حواسمان بهاگر در سازمان 

 ببینیم. اصولاً  S توانیم در تیپمی است اما تم غالبشان این است که عاشق کمک کردن به دیگران هستند. بیشترین ایثار را

Sیون و اهل تمبر جمع کردن هستندی دارند. اهل باغبانی و اهل کلکسها تغییرپذیری کم. 

  C:ی تیپهاویژگی

 هاC گردیدمی و آدم امین و آدم به شدت دقیق باوجدانیی که به شدت با وجدان هستند اگر پی آدم ها، معرف آدمC  تیپ

ی گاهی هاآدمی دقیقی هستند. خیلی هاو به شدت آدم پذیر و باوجدانالعاده مسئولیتفوقیی هستند هاست. آدمهاهمین آدم

یی هستند که عصا قورت داده هستند و هاهمان هاC مندندقاعدهو صبور و به شدت  ریزبینو دقیق و  تجزیه و تحلیلگراوقات 

 ی تیپهاگیمرتب و تمیز و اتوکشیده و منظمی هستند. به شدت علاقه مند به نظم و علاقه مند به دقت هستند. بنابراین ویژ

C ق و با تجزیه و تحلیلگر هستندی دقیهابه شدت آدم. 

  C:ی تیپهامحدودیت

. کندمیذیت یی که وسواس آنها را اهاشوند به آدممی به شدت وسواسی هستند. اگر حواسشان به خودشان نباشد تبدیل

را ببرید.  شتید لذتشها نگذارید ولی اگر گذاC  مدُو گاردگیری در مقابل نقد دیگران دارند. هیچ وقت پا روی  جوییمدافعه

 ا نقده شما رکه شما نقدشان کنید از همان حوز ایحوزهذهن پر از آرشیوی از رفتارهای مختلف و دقیق هستند. از هر 

 .کنند. بنابراین قبل از اینکه نقدشان کنید خودتان را کامل اسکن کنیدمی

 .مقررات است. تشنه قانون هستند، پیروی کردن از قواعد و Cنیاز غالب تیپ 
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ست ه. مهم این تواند متفاوت باشدبا عالم فردی و اجتماعی و عمومی می ایحرفهی رفتاری در عالم سازمانی و هانابراین تیپب

ی را ایفا رسمی خود چه نقش هایحالتو  هادر نقشکه بتوان تشخیص داد که فرد در عالم رفتاری خود چه تیپ غالبی دارد و 

  کند.تی طلب میکند یا آن نقش از فرد چه شخصیمی

 

 راهکارهای مدیریت نابهنجاری سازمانی

ارد. ران قرار دها بر عهده مدیدر دنیای کنونی منابع انسانی مهمترین سرمایه سازمان هستند و حفظ و حراست از این سرمایه

 این شیوه، دهند. دربری انسانی( در سازمان سوق ره) تمدیریت( به سم) های مدیریتی خویش را از مفهوممدیران باید شیوه

خت رستی و شنافردی و گروهی از پرسنل تحت سرپ شناسیروانگیرد و در این روند به نوعی مدیر نیز در فرآیند کارها قرار می

 .یابدجامعی از آنها دست می

سمی و جت هداشبحفظ و نگهداری نیروهای کارآمد و توجه به تامین سلامت و ،یکی از مهمترین وظایف مدیر در هزاره سوم

ار کدر محیط  انی کهروانی پرسنل در محیط کار است و تعامل میان مدیریت و کارکنان بیش از پیش ضرورت دارد. بنابراین زم

 کار در وری کهبا فشار عصبی و استرس مواجه هستیم این امر نشان دهنده نوعی از فرآیند سازمانی نامتعارف است به ط

 سوم باید دیریت هزارهم تبدیل نشده است. در انگیزشوقو از آن به یک کنش  ایحرفههویت  سازمان از مرحله انجام وظیفه به

 ایحرفهیک هویت  به که اقدامی است برای رفع احتیاجات روزمره، تبدیل کار مدیریت کار نیروی انسانی سازمان را از مفهوم

م احساس س و عدر عصبی، استرس، عدم اعتماد به نفدر فرد تبدیل شود. چنانچه این فرآیند در سازمانی انجام نشود فشا

 .مسئولیت به وجود خواهد آمد

 

 های رفتاری کارکنان بر ناهنجاریمل مؤثر اعو

 ملاوینکه عاا توجه به مانی میباشند. بزسادی و بین فرو جتماعی دی، امل فراشامل عورفتار انحرافی کارکنان مل مؤثر بر اعو

در ؤثر ممانی زل ساماشناسایی عو، هشوین پژف اهد، ستده انها نیز گستراد آتعدده و یریت بومدل مانی بیشتر تحت کنترزسا

 .ستافی انحری اهارفتاوز ربر

 یافتدرشغلش ن و مازسااز نچه آشغلش مطالبه میکند با د از نچه یک فرآبین ه شده مشاهدط تباان اربه میز :ضایت شغلیر

گفت ان تونتیجه میدر ست. اضایتی شغلی رمانی یک پاسخ عاطفی به نازسااف نحرد. اضایت شغلی گفته میشو، رمیکند

 ته میشوند.نگیخافی بیشتر برانحرل اعماب اتکاای ارضی برن راکنارنسبت به کا، نداضیراناد شغل خواز که ادی فرا

د عتقااسیلۀ و ه بهکن مازساآن لبستگی به دیا ص ی خامانزبا سازی نسبی همانندساان میزاز ست رت ا: عبامانیزساتعهد 

در ت عضوین و باقی ماند بهی تمایل قون و مازسااف هداتحقق در راه بیشتر ش تمایل به تلان، مازسااف هدو ا هاشارزبه  سخرا

حالی  ن درکنارکا دمانی موجب میشوزند. تعهد سااحیاتیی یاامز، متعهدترندن مازکنانی که به سارکاد. مشخص میشون مازسا

ن مازسای مترکل حتماابا ، متعهدندن مانشازکنانی که به سارکارو، ین از اباشند. ر پرشودار و فا، وهنددمیم انجن را اشارکه کا

 فی میشوند.انحری اهارفتارکمتر مرتکب و میکنند ک تررا 

بین ف ختلااره دارد. شان امازسا درخلاقی امسائل اداره چگونگی و خلاقی اصحیح ر فتاک از رمشتردرک به  :خلاقیا جو

اهنگی ناهم نظریۀ) دضایت شغلی میشورکاهش ، نتیجهو در خلاقی رض امنجر به تعان، کنارخلاقی کای اهااردستاندا

 .دی شغلی شوضایترناس و ستراند منجر به امیتون مازسان و کنارخلاقی بین کااتناسب د کمبو، ینابر وه شناختی(. علا
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در شغلی  هایقعیتمومستقیم با ر لت که به طواعد توصیف نقشای ست براصطلاحی امانی زلت سااعد :مانیزلت سااعد

نها آ لانه بادعارت وصکنند به س حسااتا د شور فتان رکنارکه چگونه باید با کاد میشوح مانی مطرزلت سااعددر ست. ط اتباار

ج نتایز آن ایشتر حتی ب ولانه دناعای یههاکرو د. درن دارکنارضایت کارمانی تأثیر قابل توجهی بر زلت سااست. عده اشدرد برخو

 .دضایت شغلی میشوم رنهایت موجب عددر ین خشم د. اشون کنارند منجر به خشم کاامیتو، لانهدناعا

یا منفی  مثبتی جهتگیرن دارای مازینکه سارد امواد در فرر اشکاور آبه با، شدهادراکمانی زحمایت سا :مانیزحمایت سا

 برای سنجش این عامل ازنهاست. ه آفاای رنی برانگرو نها آسمیت شناختن سهم رکه شامل به ره دارد شا، انهاستآنسبت به 

 استفاده کنید. شدهپرسشنامه حمایت سازمانی ادراک

ن ساندرکثر اه حدبای جتماعی تعریف میکنند که برامؤثر ی هارفتاان ره عنوبرا مانی زسا هایستسیا :مانیزساسیاست 

ه کد دارد جودی ویال زحتماد، امیشو سیاسیترن مازند. هنگامی که ساه احی شداطردی هبررت رابه صود منافع شخصی فر

ی هازن نیانظر گرفت ون درست بداممکن آن، کنند که به موجب ذ تخارا اخدمتی دخوو قابتی ری رفتاریک سبک اد، فرا

سمیت ربه  اششخصیش که تلاد ند مطمئن شوامند نمیتورکا، یطیاچنین شردر ند. زساآورده برد را خوت تمایلاان، یگرد

جود وراف رفتاری ، امکان انحنتیجهو در جتماعی میکند ارداد التی یا نقض قرابیعدس حسا، اینابنابر ؛ سته اشناخته شد

 .خواهد داشت

ری و نبااگر، مبهااست. اتهدید د دارای فرای که برد تعریف شوری یژگی محیط کاوهر ان ند به عنواومیت :شغلیس سترا

در شنی و روحت اصرد نبوم، بها؛ انظر مفهومیاز ند. رکای محیطهارآور در شغلی فشای تقاضاهااز سته دسه ، نقشرض تعا

، نقشرض تعاد و فر سستردر دمنابع و ناییها اتواز ها ستهاخودن تر بوافرری، نبااگرد؛ فره از ستشداخودرظایف و ونقشها 

 (.1400جعفری، )د میشورش کاو شغل د در فراز ست که اتقاضاهایی و  هاستاخودن دربود متضا

 

 اقدامات پیشگیری از ناهنجاری سازمانی

 (:1401ان، و همکار پورزکی) ذیل است  مل مواردگردد که شاپیشنهاد می  B  های پنجبرای این امر تکنیک

گیری قرار گیرد و شود علایق آنها نسبت به کار مورد سنجش و اندازهدر انتخاب منابع انسانی سعی می Buying) ) خریدن:

به کار  مندیعلاقهها و ها و تواناییپرسنل سازمانی با معیارها و مختصات علمی انتخاب گردند که زیربنای این انتخاب استعداد

 .مورد نظر است

 وص داده شده و استعداد او کاملا تشخی مندیعلاقهسازمان باید منابع انسانی مورد نظر را که   (Building) :تنساخ

ادامه  تر به کارفس بیشنوظیفه بهتر آماده کند. در این صورت نیروی انسانی با اعتماد به  موردقبول بوده است را برای انجام

 .هددمی

سپاری تواند در ارتقای سطح کیفی کارایی نیروی سازمانی موثر باشد، کارعواملی که مییکی از Borrowing) ) قرض گرفتن:

نها ازمان در آهای اولیه ارجاع کارهایی که پرسنل در بدو ورود به سبراساس تسلط و قدرت انجام آن در پرسنل است. در گام

 .کندتسلط دارند زمینه اعتماد به نفس را در آنها تقویت می

اولیه انجام گرفت باز هم ممکن است مدیر    B3هایی که دراین زمینه با تمام فعالیتBouncing)  ) ی یا تشویق:امتیاز ده

فعالیت و یا بخش دیگری استعداد بیشتری دارد و چنانچه به این شناخت دست یافت  احساس کند که پرسنل مورد نظر برای

https://parsmodir.com/db/hrm/pos.php
https://parsmodir.com/db/hrm/posq.php
https://parsmodir.com/db/hrm/posq.php
https://parsmodir.com/db/hrm/posq.php
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. گاهی هم چنانچه ضرورت پیدا کند او را از محیط سازمانی خارج کند تا بجایی او را در فضای مناسب قرار دهدباید با این جا

 .آثار منفی احتمالی رفتار او از طریق واگیری سازمانی به دیگران منتقل نشود

ه بارآمد را یدی و یا کدر این فرآیند مدیر یا رهبری انسانی سازمان باید متوجه باشد منابع انسانی کل (Binding) پیوستگی:

 شناختیآسیبهای ریقی که لازم است حفظ کند، بنابراین حفظ منابع کلیدی سازمان، کمک موثری به رفع پدیدههر ط

 .سازمانی خواهد کرد

 

 های تحقیقپیشینه

 در ادامه به تحقیقات داخلی و خارجی نزدیک به موضوع تحقیق اشاره شده است:

رفتارهای نابهنجار کارکنان درمانی در شرایط کرونایی: مطالعه کیفی  (، به واکاوی عوامل بازدارنده1401) و همکاران پورزکی

نشان دادند که عوامل ساختاری شامل آموزش و بهسازی نیروی انسانی، گزینش و برگماری، وارسی و پایش  هاپرداختند. یافته

های ارتباطی، رسیدگی به تخلفات اداری، آراستگی و بسامانی، عوامل رفتاری شامل ویژگیهای روانشناختی سازمانی، مهارت

فردی، رفتارهای درون گروهی، الگوسازی، کنشگرهای ارزشی، عدالتمحوری و تدوین پایههای نیکخویانه و عوامل محیطی 

 شامل محیط درونی و بیرونی سازمان از عوامل مؤثر بر کاهش رفتار نابهنجار در مراکز درمانی میباشند.

ا رویکرد ب بانکداریی رفتاری درگاه پرداخت الکترونیک در صنعت ها(، به شناسایی ناهنجاری1401) محبوبی و نظری

ی هاطبیق دروازهویژگی، خصوصیات ت 18ی پرداخت اینترنتی جدید و همه هاپرداختند. سرانجام، برای هر دروازه کاویداده

 سبهترنتی محای پرداخت اینهاو یک امتیاز قمار برای آن دروازه شودمی ی محاسبهشی گواهتوزیعپرداخت اینترنتی جدید را با 

 ر دقت بالای روش است.گردد. نتایج ارزیابی شده توسط کارشناسان داده، نشانگمی

هداشت، بارت نی در وزی رفتاری منابع انساهاجاری(، به ارائه الگوی پیشایندها و رهاوردهای ناهن1401) میرزایی و همکاران

های یشاینددرمان و آموزش پزشکی پرداختند. با توجه به اینکه فقر و مشکلات معیشتی و ضعف خودکنترلی مهمترین پ

یای وق و مزاتوان با تلاش در جهت بهبود وضعیت معیشتی کارکنان و افزایش حقمی ،اندشدهناهنجاری رفتاری شناخته 

تارهای زمینه کاهش رف شانخودمدیریتیی هادر کنترل خویشتن و بهبود تواناییکارکنان و همچنین افزایش توان کارکنان 

 ناهنجار کارکنان را فراهم آورد.  

ی مشاهده، هاپرداخت. در این تحقیق از روش آموزدانشوضعیت ناهنجاری رفتاری یک  (، به بررسی بهبود1401) شیرکرمی

، آموزشگاه ی نظیران داد در وقوع اعمال و رفتار انسان عوامل مختلفسی اسناد استفاده شده است. نتایج نشمصاحبه و برر

ا ستقیم و یمه شکل بفرهنگی، فیزیکی و محلی( و ... دخالت دارند و مجموعه این عوامل ) خانواده، اجتماع، همسالان، محیط

 هستند. آموزدانشبستر وقوع رفتارهای  غیرمستقیم

دولتی با تاکید بر  یهااخلاقی در ارگان -ی رفتاری هاموثر بر ایجاد ناهنجاری (، به بررسی ریشه ای عوامل1400) جعفری

کنند رفتارهای ان کارکنانی که عدالت سازمانی را درک مینشان داد در می نتایج پرداخت.منابع انسانی  ریزیبرنامهسیستم 

اعادلانه بودن شکل گرفت نگرش منفی به سازمان یی دیگر زمانی که بین افراد ادراک نشود . از سومی غیراخلاقی کمتری دیده

 پیدا خواهند کرد و متعاقب آن دست به رفتارهایی بر علیه سازمان خواهند زد. 

ی رفتاری نوجوانان پرداخت. ر این تحقیق به بررسی عوامل ها(، به بررسی عوامل اجتماعی موثر بر ناهنجاری1400) حامیان

دهد نتایج نشان دهنده آن می پرداخته شده است. نتایج تحقیق نشان آموزاندانشتاری ی رفهااجتماعی موثر بر ناهنجاری
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د متوسط بوده است. اغلب رفتارهای نابهنجاری که از به رفتارهای نابهنجار در ح آموزاندانشاست که میزان گرایش 

دین ایستادن، آرایش کردن موقع بیرون ی و فیزیکی در مدرسه، رو در روی والدر قالب درگیری لفظ زندمیسر  آموزاندانش

هم در مدرسه و بیرون از مدرسه به انجام  ،آموزاندهدکه دانشنشان می این امربه معلمان است.  احترامیخانه و بی رفتن از

 برخی رفتارهای نابهنجار تمایل دارند.

ی تند. هدف اصلی کاری نابهنجار پرداخ(، به طراحی و تبیین مدل مدیریت بازدارندگی رفتارها1399) برزگری و همکاران

نش و یثیر گزپژوهش حاضر طراحی و تبیین مدل مدیریت بازدارندگی رفتارهای کاری نابهنجار است. نتایج نشان داد تأ

ر تی بر رفتات اجتماعی و حکومی رهبر، سرمایه اجتماعی و تربیها، مهارتکارگیری نامناسب، انسجام گروهی، هوش اخلاقیبه

ر کاری ی بر رفتام گروهابهنجار معنادار است و بیشترین تأثیر متغیّر مستقل بر متغیّر وابسته مربوط به تأثیر انسجاکاری ن

جش نین بعد از سناست. همچنین تمامی روابط تعدیلگری تعریف شده در پژوهش تأیید گردید. همچ 239/0نابهنجار با میزان 

رد تأیید ی پیشنهادی موهاو شاخص هاتأیید مدل است به عبارتی ابعاد، مؤلفهدهنده ی پژوهش، نتایج نشانهاو آزمون مدل

 هستند.

به  . مقاله حاضرر ناهنجاریهای رفتاری کارکنان پرداختند(، به بررسی نقش عوامل کاهش انگیزش ب1397) و بجانی دارجبه

باطی در بخش استن هابرای تجزیه و تحلیل دادهگیزش کارکنان ناجا انجام شده است. امنظور شناسایی عوامل موثر بر کاهش ان

مل داد که عا ایج آزمون تی نشاناسمیرنف، تحلیل بار عاملی مرتبه اول و دوم استفاده شده است. نت -کلموگروف هایآزموناز 

 ا تاثیر دارد.نان ناجرفتاری کارک هایناهنجاریبر  14/5، عامل دینی، 02/9، عامل مدیریتی، 69/7، عامل محیطی، 36/11فردی 

ند. نتایج لاقی پرداختاخ عدبُی رفتاری منابع انسانی در ها(، به شناسایی عوامل موثر بر ناهنجاری1397) اسکندری و همکاران

درصد بر رفتار  19 /2درصد و عوامل فردی با  6/19درصد، عوامل سازمانی با  8/52نشان داد، عوامل اجتماعی با  تحقیق

 گذار بودند.ناهنجارکارکنان تاثیر

ایران  های رفتاری هواداران مسابقات لیگ برتر هندبال(، به بررسی عوامل مؤثر در ایجاد ناهنجاری1396) اندام و سلیمی

یران اتر هندبال های رفتاری هواداران مسابقات لیگ برپرداختند. هدف از پژوهش حاضر، بررسی عوامل مؤثر در ایجاد ناهنجاری

، یمحیطی، روان ب عوامل مدیریتی،عواملی که در بهبود رفتار هواداران مؤثر است، به ترتی بندیرتبهاد ها نشان دبود. یافته

انی روهای انسهمه نی به نتایج پژوهش، توجه به عامل مدیریتی و توجه به پرورش باشد با توجهمی حمایتی، فرهنگی و امنیتی

 داران باشد.تواند گامی مؤثر در بهبود رفتار هوافعال و اصلی می

ی زندگی روزمره پرداختند. در این ها(، به بررسی مروری بر تشخیص ناهنجاری رفتار در فعالیت2023) و همکاران 20تای

ورودی مبتنی بر حسگر ) های ورودیی روزمره زندگی را از انواع دادههاگیری سیستم ناهنجاری رفتار در فعالیتمطالعه، شکل

کنیم. ما رویکردهای یادگیری عمیق و مرسوم( مقایسه و مقایسه می) سازیهای مدلتکنیکو ورودی مبتنی بر دید( با 

کنیم: فقدان هایی برای یکی از مسائل مهم ارائه میحلراهکنیم و های عمومی موجود را به دقت بررسی میمجموعه داده

ن کار هدایت تحقیقات جدید برای درک بهتر زمینه ی روزمره زندگی. هدف ایهادر فعالیتها در ناهنجاری رفتار مجموعه داده

ی روزمره زندگی است و به عنوان مرجعی برای مطالعه آینده زندگی با کمک محیطی بهتر با روند هاناهنجاری رفتار در فعالیت

 رو به رشد خانه هوشمند است.

                                                           
2 0 Tay 
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دی با استفاده از تشخیص عمیق مبتنی بر (، به بررسی تشخیص ناهنجاری رفتار کارگران تولی2023) و همکاران 21ریجایانتی

اده و بالاترین دهد که مدل با موفقیت رفتار غیرعادی را تشخیص دها نشان مییادگیری تعامل انسان و شی پرداختند. یافته

به ( را برای نشستن ٪88تقریباً ) ن دقتداشتن و کمتری( را برای ایستادن، لمس کردن و نگه٪96تقریباً ) دقت تشخیص پوس

 دست یافت. ٪97تقریباً  ءشیدست آورد. علاوه بر این، مدل به دقت تشخیص 

 ویکرد بررسی(، به بررسی تشخیص ناهنجاری رفتار پیچیده در فرآیندهای کسب و کار: یک ر2023) و همکاران مهرمظفری

تواند د ما میجنبه، رویکرهای هر دهد که علاوه بر تشخیص ناهنجاریانطباق چند دیدگاهی پرداختند. نتایج نشان می

 شود، شناسایی کند.های متعدد یک فرآیند تجاری مربوط میرا که به دیدگاه تریپیچیدههای ناهنجاری

(، به بررسی علائم فیزیکی، عاطفی و رفتاری مشکلات سلامتی در بین کارکنان قبل و در طول 2022) 22روزمن و تامینک

دهد که علائم فیزیکی، عاطفی و رفتاری مشکلات سلامتی کارکنان در طول اپیدمی ن میگیری کرونا پرداختند. نتایج نشاهمه

 تشدید شده است. 19-گیری کوویدنسبت به دوران قبل از همه 19-کووید

(، به بررسی بیگانگی کاری، رفتار و عملکرد انحرافی محل کار در بخش دولتی پرداختند. نتایج 2022) و همکاران 23گارسیا

ها رابطه مثبت و بالا بین بین بیگانگی کاری، رفتار انحرافی در محل کار و عملکرد را تایید کرد. علاوه بر این، یافتهارتباط 

 ازمانی را نشان داد.بیگانگی کاری و عملکرد س

 : شواهدCOVID-19نعت هتلداری در طول (، به بررسی رفتار کاری انحرافی کارکنان در ص2022) و همکاران 24دانگ وان

های چند متغیره یک رابطه مثبت بین ناامنی شغلی ادراک تجربی از یک کشور در حال ظهور پرداختند. تجزیه و تحلیل داده

شود. علاوه بر این، نظارت آزاردهنده گری میدهد و این رابطه با پریشانی روانی میانجیشده و رفتار کاری انحرافی را نشان می

رفتار انحرافی کاری و تأثیر غیرمستقیم ناامنی شغلی ادراک شده بر رفتار کاری  -نی روانیبه طور مثبت ارتباط بین پریشا

 کند.انحرافی را از طریق پریشانی روانی تعدیل می

ی در لامپونگ: نقش ی اسلامها(، به بررسی رفتار انحرافی محل کار در بین کارکنان دانشگاه2022) همکاران و 25یانتیپاری

یت محیط کار اسلامی پرداختند. از مجموع شش فرضیه پیشنهادی، همگی تایید شدند. این مطالعه نقش تعدیل کننده معنو

 تعدیل کننده معنویت محیط کار اسلامی را بر رابطه عدالت سازمانی و رضایت شغلی با رفتار انحرافی محیط کار تایید کرد.

های فعلی نشان ر کارکنان در بخش دولتی پرداختند. یافته(، به بررسی عوامل سازمانی و رفتا2021) 26آدکانمبی و یوکپره

فتارهای انحرافی مرتبط باشد. تواند با رفتارهای شهروندی و ردهد که تشویق فرهنگ سازمانی مثبت، تعهد و حمایت میمی

حصیلی( ، جنسیت، مذهب، وضعیت تأهل و مدرک تسن، سابقه کار) شناختیدهد که جمعیتنتایج حاضر همچنین نشان می

 دهد.همبستگی آماری را با سطح رفتار شهروندی سازمانی و رفتار انحرافی در محل کار نشان می

(، به بررسی رفتار انحرافی کارکنان: نقش فرهنگ و حمایت مرتبط سازمانی پرداختند. هدف این 2019) و همکاران 27کالمسی

های بالقوه رفتار انحرافی کارمندان با بررسی ارتباط مقاله افزایش دانش و درک حمایت سازمانی و نظارتی در زمینه

                                                           
2 1 Rijayanti 
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کند. نتایج ی استفاده میهای ارزشی فرهنگی کارکنان است. این تحقیق از تحلیل مقایسه ای کیفی مجموعه فازگیریجهت

 دهد.نشان می فرهنگی را بر رفتار انحرافی کارکنانهای بعد نقش حمایت سازمانی و نظارتی ادراک شده کارکنان و پیکربندی
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               (1401) و همکاران پورزکی

               (1401) محبوبی و نظری

               (1401) محبوبی و نظری

               (1401) زایی و همکارانمیر

               (1401) شیرکرمی

               (1400) جعفری

               (1400) حامیان

               (1399) برزگری و همکاران

               (1397) جبه دار و بجانی

 اسکندری و همکاران

(1397) 
              

               (1396) اندام و سلیمی

               (2023) تای و همکاران

 ریجایانتی و همکاران

(2023) 
              

 مظفری مهر و همکاران

(2023) 
              

               (2019) فرانسز و همکاران

               (2022)روزمن و تامینک 

               (2018) الدالخ

               دانگ وان و همکاران
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(2022) 

 پارییانتی و همکاران

(2022) 
              

               (2021) یوکپرهآدکانمبی و 

               (2019) مکارانکالمسی و ه

 

 

 روش تحقیق

ات در ای انجام شده است به این صورت که جهت گردآوری اطلاعانهباشد که به صورت کتابخروش تحقیق حاضر توصیفی می

نی ز شبکه جهاهای مورد نیاز و نیز ازمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق موضوع، از منابع فارسی و انگلیس، مقالات، کتاب

ی و طلاع رسانها و مراکز ااطلاعات استفاده شده است. بدین صورت که محقق سعی نموئه است با مراجعه به کتابخانه دانشگاه

اخل و دهای اطلاعاتی داخلی و خارجی از آخرین دستاوردهای مطالعات و تحقیقات انجام شده در دسترس جستجو در بانک

 خارج کشور استفاده نماید.

 

 نتیجه گیری

مدیر باید با شناخت از  دهد.ویش را در استعفا، بازخرید کردن و تقاضای انتقال نشان میگاهی منابع انسانی، نارضایتی خ

ها به رفع آنها و حفظ منابع انسانی موثر خویش اقدام کند ولی آنچه در مورد خود منابع انسانی در سازمان مطرح است علت

بحث تفکیک نقش است. در منابع انسانی باید با آموزش مناسب، فرهنگ سازی شود تا مسایل برون سازمانی و خانوادگی را به 

منتقل نکند و بالعکس مسایل سازمانی را به بیرون و درون خانواده منتقل نکنند. این اصلی در ناهنجاری سازمانی درون سازمان 

مان منتقل کند و یا سازمانی کمک کند. اگر فردی مسایل خانوادگی را به ساز وریبهرهتواند به ارتقای یا انومی است که می

ل دیگری که بایددر بحث ناهنجاری سازمانی یا انومی اشاره شود آن است که عام.کندبالعکس، هر دو طرف را درگیر هم می

شود. پرسنل باید کار را به عنوان یک فضیلت تلقی کرده و چنانچه با این نگرش وارد  سازیفرهنگفضیلت کار در منابع انسانی 

شود که سازمان نیز کند و موجب مید میهای انگیزشی برای افزودن برفضایل فردی در آنها رشحوزه کار شوند بالطبع ظرفیت

از چنین بینش و نگرشی رشد یافته و تعالی یابد. اگر نیروی انسانی با نگرش خدمت رسانی وارد حوزه سازمانی شود، هم 

. همچنین از قدیم الایام نی رضایت کافی را به دست خواهند آوردشود و هم مشتریان سازمااحساس مفید بودن در او تقویت می
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شده است و آن را به خشم و نارضایتی کارمندان از عدالت درک می رفتارهایی مانند نقض قوانین از سوی کارمندان منفی تلقی

دادند. این دیدگاه رایج درباره قانون شکنی به می و هویت بین کارمندان و سازمان، نسبت هاشده در سازمان و یا نابرابری ارزش

رسی شده است. قانون شکنی بیشتر به عنوان یک رفتار معکوس و منحرف در محل کار مفهوم شدت توسط محققان سازمانی بر

شود. می ی اجتماعی یا نارضایتی شغلی ناشیهاسازی شده است، که از خصومت کارمندان عدم تجانس کارمندان محرومیت

دهد که کند و به واسطه آن توضیح میمی را معرفی پسندانهشکنی جامعهقانون گاه سنتی، ساختاری به نامجدا از این دید

هر مورد نقض "یعنی  دانهپسنشکنی جامعهقانونشود. در سازمان همیشه توسط تمایلات منفی برانگیخته نمی شکنیقانون

، قوانین و ممنوعیات سازمان توسط کارمندان به شرطی که قصد و نیت آن کارمند بهبود رفاه سازمان و یا هاعمدی سیاست

ی سازمانی در حقیقت هاکشد که نقض سیاستر می. توسعه چنین ساختاری این موضوع را به تصوی "یکی از ذینفعان آن باشد

 و اجتماعی های اقتصادی،هزینه سازمان برای نابهنجار کاری مثبت در سازمان تلقی شود. بنابراین رفتارهایتواند رفتاری می

زیادی دارد.  شناختیروانی اقتصادی، اجتماعی و هادارد. رفتارهای کاری نابهنجار برای سازمان هزینه زیادی شناختیروان

 و روانی سلامت در منفی نظیر پیامدهای شناختیروان منفی تأثیرات ور،مذک هایهزینه علاوه، بر نابهنجار کاری رفتارهای

 دارد. به همراه به نیز را استرس افزایش و نفس به کاهش اعتماد جابجایی، و غیبت افزایش کارکنان، کاهش روحیه جسمانی،

 رفتن دست از نظیر مستقیمی غیر یهانابهنجار، هزینه کاری رفتارهای از شده منتج ی، مستقیهاههزین بر علاوه کلی، طور

 و هاهزینه وجود با شود. متأسفانه،می حاصل رفتارها از این نیز سازمان مشتریان دادن دست از حتی و شهرت سازمانی

 ای رایج هستند. رفتارهای نابهنجار، این رفتارها همچنان به طور قابل ملاحظه از چشمگیر حاصل یهاآسیب

 

 پیشنهادهای کاربردی

 ارائه شده است: مختلف هایسازماندر ادامه پیشنهادهای کاربردی به مدیران 

  رفتار  های لازم در حوزه علوم رفتاری و به ویژه نسبت بهتوانند، با توانمند ساختن کارکنان خود و ارائه آموزشمیمدیران

 بردارند. ی نابهنجارو کاهش رفتاها ی، گامی موثر در افزیش و بهبود اینگونه رفتارهاشهروندی محیط

 ها را زمان آنسازمان و بیرون سا در سازمان مکتوب شوند، تا سایر کارمندان و افراد درونهای سازمانی اهداف و برنامه

 بردارند.گام  کاهش رفتاهای نابهنجارر راستای داز این طریق و  بدانند و آنها را رعایت کنند

  ند و ن استفاده کندر ارزیابی عملکرد کارکناهای رفتار شهروندی شان از مؤلفهکنانکار برای بهبود عملکردتوانند، میمدیران

 .رندبرداگام  ارکاهش رفتاهای نابهنجر راستای داز این طریق و  ارتقاء بخشندرا سعی نمایند وضعیت رفتار شهروندی 

 ال، ه عنوان مث. بمانیساز نابهنجار فتاررین منعطف و القاء حس حمایت سازمانی به منظور کنترل و مدیریت استفاده از قوان

 کاری منعطف. وضع قانون ساعت

 م نمودن نوان مثال، توابه ع به منظور کنترل و مدیریت رفتار نابهنجار سازمانیو مشارکت آموزش  استفاده از مقوله

دار بودن و یمعن القا حسو البته بر مبنای سلسله مراتب؛  هر چند اندکهای مربوطه با مشارکت فرد در تصمیمات، آموزش

 بودن در فرد. با اهمیت

 و  به منظور کنترل هاو تخصیص پاداش در صورت ترک نابهنجاری اورهشمه از قوانین سفت و سخت و جلسات ستفادا

 ت رفتار(.استفاده از نظریه تقوی) مدیریت رفتار نابهنجار سازمانی

https://www.daneshgahi.com/P/tl/tc.aspx?tid=2007186
https://www.daneshgahi.com/P/tl/tc.aspx?tid=2007186
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 وکنند ش تلاد مبتنی بر عملکرت خدماان سیستم جبرد یجاا وها شداپادن جهت منصفانه کران مدیرشود پیشنهاد می 

 ب باشد. نها متناسآختی داپرق با حقواد فرا هایلیتمسئوو ظایف وحی کنند که اطرری طون را مازمشاغل سا

 کاید ملابکت کنند. رنند مشااباید بتود، مانی مرتبط با خوزسات تصمیمان در کنارکاای، یهرولت ایش عدافزای اهمچنین بر 

در باید ی اودهالت مرادیش عافزای اشته باشند. برداتقا ای اربروی شانس مسان کنارهمۀ کاو شایستگی باشد ، ترفیعو تقا ار

و قت اصد، ادبنی بر بتمباید ، نمازسات در تباطاد. ارشود یجااهمدیگر  متقابل بهام حترد و اعتماافرهنگ مبتنی بر ن مازسا

ری کات مشکلاده و کرر ابرقرط تباارحتی با مدیر رانند به ابتون کنارکه کاری به طو؛ شدباه گیرنده و بین فرستندام حترا

 .شته باشدد داجوومند رکاو بین سرپرست د عتمااز امحیطی حاکی و ند ارگذ نمیادروی با د را خو
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