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 بررسی فاکتورهای موقعیتی تاثیر گذار بر تخلفات اداری شهرداری ها 

 

 نرگس مرادمند

 کارشناسی حقوق اداری، دانشگاه علمی کاربردی سازمان همیاری شهرداری های اصفهان 

 

 چکیده 

این مقاله با هدف بررسی فاکتورهای موقعیتی تاثیر گذار بر تخلفات اداری شهرداری ها انجام گرفت. روش تحقیق کتابخانه ای  

با استفاده از کتب، مقالات و پایان نامه و... بود. نتایج نشان داد فاکتورهای موقعیتی تاثیر گذار بر تخلفات اداری در دو بخش  

اجتماعی و بین   از  فاکتورهای  و فاکتورهای سازمانی  ناهماهنگی(  بدهی و  نیاز،  )تأثیر گروه های کاری، فرصت،  فردی شامل 

و جو کاری  رضایت شغلی  و مشارکت،  ویژگی های شغلی، ساختار وظایف شرکت  سازمانی،  فرهنگ  عملیاتی،  قبیل )محیط 

 اخلاقی( قرار می گیرد. 

 

 تخلف، تخلف اداری، شهرداری  ی کلیدی: هاواژه
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 قدمهم 

رود. ایون های جدی در مدیریت شهری و بهبوود خودمات عموومی بوه شومار مویها یکی از چالشت اداری در شهرداریتخلفا

توانند به اشکال مختلفی از جمله فساد مالی، سوءاستفاده از مقام، عدم رعایت قووانین و مقوررات و نادیوده گورفتن تخلفات می

توانود بوه در  و بررسی فاکتورهای موقعیتی تأثیرگذار بر این تخلفات، می  حقوق شهروندان بروز کنند. در این راستا، شناسایی

هوای خوا  موقعیت .هوا اراهوه دهودها کمک کند و راهکارهای موثثری بورای پیشوگیری از آنهای وقوع آنبهتر علل و زمینه

ها عمل کنند. به عنوان مثوال، داریتوانند به عنوان عوامل مثثر در بروز تخلفات اداری در شهراجتماعی، اقتصادی و سیاسی می

تواند برخی از کارکنان را به سمت تخلفات مالی سوق دهد. همچنین، نبوود ناوارت فشارهای اقتصادی و نیاز به درآمدزایی می

و علاوه بر ایون، فرهنوگ سوازمانی    .ساز سوءاستفاده از قدرت و فساد باشدتواند زمینهکافی و شفافیت در فرآیندهای اداری می

هایی که فرهنگ شفافیت و پاسخگویی وجود ندارد، رفتارهای مدیریتی نیز نقش مهمی در بروز تخلفات اداری دارند. در سازمان

های کنترلوی موثثر یابد. به همین ترتیب، وجود سواختارهای ناکارآمود و عودم وجوود سیسوت احتمال بروز تخلفات افزایش می

لذا در ایون مقالوه بوه بررسوی فاکتورهوای مووقعیتی تأثیرگوذار بور تخلفوات اداری در   .تواند به افزایش تخلفات منجر شودمی

 ها پرداخته می شود.شهرداری

 

 فاکتورهای موقعیتی تاثیر گذار بر تخلفات اداری شهرداری ها  

سوازمان کوار یک فرد برای ماه ها یا حتی سال ها بدون آنکه تفکر اعتقاداتش و آرمان هایش تحوت توأثیر قورار گیورد در یوک 

دهنود بوه کند در پیش بینی رفتار تخلف در محل کار متغیرهای فردی تنها بخش کوچکی از ناسازگاری هوا را توضویم مینمی

مناور پیش بینی تخلف در محل کار، باید توجه کرد که نه تنها عوامل فردی بلکه عوامل موقعیتی نیز بایود موورد توجوه قورار 

مانی به تنهایی نمیتوانند ناسازگاری های ایجاد شده در محل کار را توضویم دهنود، بلکوه ایون دو گیرد نه افراد و به محیط ساز

فاکتور در کنار یکدیگر باید مورد مطالعه و بررسی قرار گیرند فاکتورهای موقعیتی شامل فاکتورهای اجتماعی و فاکتورهای بین 

سازمان ها تحت تأثیر عواملی مانند پاداش اهداف سازمانی طراحی باشند رفتارهای کارکنان در  فردی و فاکتورهای سازمانی می

ها می توانند افوراد پایبنود بوه اصوول شغل و اجتماعی شدن قرار می گیرند. هنجارها و ارزش های تحمیل شده توسط سازمان

   (1۶8: ۲01۳اخلاقی را به انجام اقدامات غیر اخلاقی و تخلف تحریک کنند )گوکی،  

 

 اجتماعی و بین فردی فاکتورهای   -1

نماینود. در  هنجارهای اجتماعی تأثیر گروه های کاری و ناظران فرصت نیاز و عدم هماهنگی به تخلف در محل کار کمک می

افراد از اطلاعات محیط اجتماعی خود برای تفسیر وقایع ایجاد نگرش های مناسب و در  انتاارات مربوط بوه رفتوار و عواقوب 

. افراد از محیط اجتماعی خود اطلاعاتی در مورد آنچه که در سازمان قابل قبول است دریافوت موی کننود. کنندآن استفاده می

آنها ممکن است متقاعد شوند که رفتار غیر اخلاقی و انحرافی بخشی ضروری از محیط کاری اسوت. تخلفوات سوازمانی نتیجوه 

 ن فردی نتیجه تبادل اجتماعی با همکاران است. مبادله اجتماعی کارکنان با سازمان است در حالی که تخلفات بی

 الف( تأثیر گروه های کاری  

کننود و کنند. افراد محیط کار خود را تجزیه و تحلیل میهایشان ایفا میگروه ها نقش مهمی در تأثیر گذاری بر اعضا و سازمان

دهند. افرادی که قبلا تموایلات جامعوه سوتیز  در صورت لزوم اقدامات خود را به مناور سازگاری با محیط اطرافشان تغییر می

دارند بیشتر احتمال دارد به گروه هایی با انواع گرایش های مشابه جذب شده و آنها را انتخاب نمایند. افراد تمایل دارنود رفتوار 
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ه خووبی ادرا  و نگرش های خود را به مناور سازگاری بهتر با محیط اجتماعی در محول کوار تطبیوق دهنود. افورادی کوه بو

سازگاری نشان می دهند احتمالا به طور مستمر بخشی از گروه کاری و سازمانی باقی می مانند. در حوالی کوه کسوانی کوه بوه 

اندازه کافی سازگاری ندارند به احتمال زیاد به نار می رسد سازمان را تر  می نمایند. بنابراین بوین سوطم فوردی رفتارهوای 

  (808: ۲009ه مثبت وجود دارد. )روگوجان، جامعه ستیز و سطم همکاران رابط

پژوهشگران نشان دادند که سرقت کارکنان معمولا یک رویداد انفرادی است با این وجود، تأثیر همکاران بر سرقت بسویار زیواد 

ک تواند یک رخداد گسترده و قابل قبول در گروه های خا  باشد. ایون گوروه هوا قوادر بوه ایجواد یواست. سرقت کارکنان می

سیست  سرقت هستند که به نفع گروه خاصی است. افرادی که با فرهنگ سرقت نمیتوانند کنار بیایند اغلب بیرون رانده شده و 

فشار زیادی را برای تر  شغل خود ادار  می کنند. اثراتی که متجاوزان بر نتوایج شخصوی )رفواه( و سوازمانی )تعهود( دارنود 

تخلف به طور قابل توجهی بر دیگران درون گروه تاثیر میگذارند تا در اقدامات غیر سال  داهمی و پایدار هستند. مدل های نقش  

و رفتارهای انحرافی شرکت نمایند. اگرچه افراد دارای حس اخلاقی بالا در گروه های غیر سوال  و متخلوف از رضوایت کمتوری 

کتور اجتماعی شدن بیشتر از فواکتور فوردی سونجیده دهند گروه را تر  ننمایند. در این مورد، فابرخوردارند هنوز ترجیم می

   (.84۳:  ۲01۶شود )گودی، می

گروه هایی که دارای جو جامعه ستیز قوی تر هستند میتوانند بیش از گروه هایی با جو اخلاقی تر بر اقدامات جامعه ستیز اعضا 

گروه بر آن بیشتر و قووی تور خواهود بوود هور چوه تاثیر بگذارند. هر چه فرد زمان بیشتری بخشی از یک گروه کار باشد، تاثیر 

میزان وابستگی به کارهای گروهی بالاتر باشد، تاثیر این گروه بالاتر خواهد بود. هنگامی که یک فرد در تخلفات کمتر نسبت به 

ستیز کار کننود،  گروه کاری مشارکت می نماید کمتر از همکارانش راضی خواهد بود. افراد خیر خواه که باید با همکاران جامعه

احساس ناخوشایند دارند که ممکن است منجر به فرسودگی در میان افرادی باشد که مایل به انجام این رفتار نیستند احتموال 

مجازات توسط مدیریت تاثیر رفتار جامعه ستیز را کاهش می دهد. جالب توجه است کسانی کوه تخلفوات آنهوا کمتور از گوروه 

صد تر  گروه را داشته باشند. ناارت نزدیک تاثیر رفتار جامعه ستیز گروهوی را کواهش نمیدهود. است به نار نمی رسد که ق

هنگامی که یک فرد احساس شناخت بالا نسبت به گروه کاری خود دارد اگر متحمل تخلف در گروه باشد مجبور موی شوود در 

بسویار قووی باشود احتموال دارد افوراد بیشوتر بوا رفتارهای انحرافی و تخلف مشارکت نماید اگر پیوند اجتماعی در یک گوروه  

کنند؛ پوس از آن ایون اعضوا بوه هنجارهای گروهی سازگار شوند. با توجه به محیط گروه افراد دیگر اعضای گروه را مشاهده می

ام دهنود. تواند باعث شود افراد تخلف را آسان تور انجوهای نقش عمل می نمایند. تقسی  مسئولیتها در گروه ها میعنوان مدل

   (.۳۵1: ۲01۵زیرا آنها به طور کامل مسئول نتایج نیستند. )اوموتایو و همکاران، 

 ب( فرصت  

افراد ممکن است ذاتا حریص باشند و کارکنان اگر فرصت داشته باشند از سازمان سرقت خواهند. نمود. بنابراین فرصت به طور 

کند. از آن جوایی کوه ت هایی را برای اقدامات غیر قانونی فراه  میمثبت با سرقت کارکنان در ارتباط است. شرایط مبه  فرص

شوند احتمال دارد بیشتر در سرقت کارکنان یا رفتار کلاه کارکنانی که دارای مسئولیت و دسترسی به پول نقد کمتر کنترل می

سورقت موی توانود مهوار  -ناوارت به عنوان مثال با استفاده از تکنیک های  -بردای شرکت کنند. با به حداقل رساندن فرصت  

کنند شود. سرقت کارکنان را می توان با کارآفرینی مقایسه کرد همانند کارآفرینان کارکنان دزد معمولا به طور مستقل کار می

کننود های ریسوک پوذیر بهوره بورداری میها بهره ببرند. این که چرا و چگونه برخی از افراد و نه دیگران از فرصوتتا از فرصت

خشی از تحقیقات کارآفرینی است. همان روش را می توان در زمینه سرقت در محل کار اعمال کرد. افراد می توانند ویژگی ها ب

و نگرشهایی را داشته باشند که انگیزه آنها برای سرقت است اما همه افراد در چنین شرایط مشابه رفتار نخواهند کرد. بعضی از 



یشهر  ت یر یعمران و مد  ا،یمطالعات جغراف  

180-189  صفحات، 1404بهار   ،1 شماره  ،11 دوره  

183 

 

اری و سرقت بزنند اما برخی دیگر از انجام این رفتارها روی بر می گردانند. )موک کواگی و کارکنان ممکن است دست به خرابک

  (91:  ۲01۶همکاران، 

 ج( نیاز  

کنند نیازهای مالی است. آنها به سادگی نیاز به حل مشکلات مالی یک دلیل کاملا مشهود برای این که چرا کارکنان سرقت می

ای آنها وجود ندارد به طور مثال بدهی عادت های دارویی قموار فشوارهای موالی بیرونوی خود دارند که هیچ راه حل معمولی بر

شود افراد در اقدامات غیر سال  و تخلفات مشارکت نمایند و اگر در شرایط متفاوتی قرار بگیرند ممکون اسوت در ایون باعث می

ن از نار نیاز دارد. افورادی کوه دارای نیازهوای رفتارها شرکت ننمایند. نیازهای اجتماعی نقش مهمی در توضیم سرقت کارکنا

مربوط به وابستگی بالا هستند اگر توسط همکاران خود تحت فشار قرار گیرند دزدی می کنند. این امور بوه خصوو  در موورد 

 تواند یک آزمون شجاعت باشد.  افراد جوان صادق است. سرقت می

 د( بدهی  

اراهه هدیه به مدیران خرید یک روش معمول در فروش و در زندگی تجاری است که اغلب منجر به احساس بدهی برای مدیران 

شوود. اکثور خریوداران سوازمانی بوه میلیوارد دلار تخموین زده می  1٫۵شود هزینه هدایای کاری در هر سال حودود  خرید می

هستند. این هودایا ممکون اسوت شوامل ناهوار بلویط بوه مسوابقات ورزشوی و   کارکنان هدایا داده و یا از کارکنان فروش راضی

پشتیبانی تجاری باشد. مبادلات بین خریداران و فروشندگان معمولا به عنوان عمول متقابول و متووزان یعنوی تبوادل رو در رو 

ل صورت می گیورد کوه بیوانگر شود. بدین ترتیب تبادل متوزان بین خریداران و فروشندگان به وسیله هنجار متقابشناخته می

 این مسئله است. 

 افراد به کسانی که به آنها یاری رسانده اند، کمک می نمایند  

 افراد به کسانی که به آنها یاری رسانده اند، آسیب نمی زنند.  

ز دسوت میدهود کنند تبادل بین آنها و فروشنده نامتوزان می گردد )تعوادل( خوود را اهر زمان که خریداران هدیه دریافت می

خریدار احساس ناراحتی داشته و احساس تعهد برای بازپرداخت به فروشنده را دارد ناراحتی و تمایل به بازپرداخوت بوه عنووان 

 ( ۳۳۳: ۲01۵شود. )بیلدیز و آلیکان، بدهی شناخته می

 ه( ناهماهنگی 

مواجه شوده انود کوه کارکنوان بوا ویژگوی هوا و  در زمینه نیروی کار کاملا مختلف سازمان ها با وظیفه ایجاد یک محیط کاری

دیدگاه های گوناگون می توانند به طور موثر و به سمت اهداف سازمانی عمل کنند. محققان نشان داده اند که تفواوت کلوی در 

 گروه های کاری به طور مثبت با سطم تخلف در محل کار توسط کارکنان ارتباط دارد. 

نان دارای متغیرهای جمعیت شناسی ناهمسان )سن، جنسیت قومیت.....( کمتر با دیگران ناهماهنگی جمعیت شناسی کارک  -1

شوند و بیشتر احتمال دارد که هنجارهای سازمان را نقض کنند و مرتکب اقدامات انحرافی شوند که برای در محل کار آشنا می

ی کواری خوود ناهمواهنگی دارنود، احسواس عودم های خود یا گروه هاسازمان و اعضای آن مضر است. کارکنانی که با سازمان

شوند. این کارکنان اغلب از سوی همکواران خوود کنوار سازگاری با سازمان را دارند و به این ترتیب کمتر به سازمان متعهد می

دارای ها لازم اسوت برخووردار نیسوتند از ایون رو کارکنوان شوند و از حمایتهای لازم که برای موفقیت در سوازمانگذاشته می

کنند وقتی کارکنان متوجوه شووند کوه توسوط سوازمان ناهماهنگی های جمعیت شناسی حمایت سازمانی کمتری را در  می

( با تأثیر مثبوت POSدهند پشتیبانی سازمانی ادرا  شده )شوند نسبت به سازمان با رفتار مثبت واکنش نشان میحمایت می

و تعهد سازمانی متغیرهایی هستند که رابطه   POSای تعهد سازمانی ارتباط دارد  و تمایل به باقی ماندن در سازمان و ویژگی ه
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پشوتیبانی (  8۲:  ۲01۷نماینود. )سووباینی و همکواران،  بین ناهماهنگی جمعیت شوناختی و تخلفوات سوازمانی را میوانجی می

عیت شوناختی و تخلفوات بوین شود و رضایت کارکنان میانجی روابط بین ناهماهنگی جمهمکاران که توسط کارکنان در  می

فردی هستند پشتیبانی همکاران به مسئله ای اشاره دارد که کارکنان موی تواننود بور روی همکواران خوود در زموان کموک و 

حمایت اعتماد کنند. با توجه به ناریه هویت اجتماعی ناهماهنگی جمعیت شناسوی ارتباطوات اعتمواد و روابوط متقابول میوان 

شود ناهماهنگی جمعیت شناسی کارکنوان بوا گوروه کند و منجر به نگرش مثبت نسبت به همکاران میهمکاران را تسهیل می 

کاری آنها به طور منفی به یکپارچگی اجتماعی و حمایت همکاران مرتبط است و به طور مثبت بوا احسواس تونش خصوومت و 

شناسوی کمتور از همکواران خوود حمایوت   ناراحتی نسبت به اعضای گروه مرتبط است. کارکنان دارای نا همواهنگی جمعیوت

دریافت خواهند کرد و در نتیجه از همکارانش خود رضایت مندی کمتری دارند ناهماهنگی وابسته به قومیت با اعتماد به نفس 

( 80۶: ۲009تواند رفتارهای بشر دوستانه را نسبت به همکاران پویش بینوی کنود. )روگوجوان، به طور منفی رابطه دارد که می

هوای قوومی بوین کند با این وجوود تفاوتو تعهد سازمانی را پیش بینی می  POSوه بر این ناهماهنگی قومی به طور منفی  علا

های خوود از لحواق قومیوت ها با احتمال تخلفوات سوازمانی رابطوه منفوی دارد کارکنوانی کوه بوا سوازمانکارکنان در سازمان

گار شدن با هنجارهای آن هستند. عدم هماهنگی در زمینه آموزش و تجربوه ناهماهنگی دارند به شدت در حال تلاش برای ساز

تواند منجر به فرسودگی یا تر  کار در تی  های مدیریتی شود. ناهماهنگی جنسیتی با تخلفات بوین فوردی رابطوه صنعتی می

 ۲018نودارد. )لوی و چوین،  مثبت دارد. عدم هماهنگی سن نه با تخلفات سازمانی و نه تخلفات بین فردی رابطوه معنوی داری

:4۶)   

ناهماهنگی شخصیت کارکنان تنها از لحاق جمعیت شناختی متفاوت نیستند. ناهماهنگی شخصیت بر رفتارهوای کارکنوان   -۲

در سازمان نیز تاثیر می گذارد ناهماهنگی شخصیت بر مبادلات اجتماعی در گروه های کاری تاثیر میگوذارد کوه در نهایوت بور 

 تاثیر می گذارد. به  میزان تخلفات

طور کلی افرادی که دارای ویژگیهای شخصیتی مشابه هستند دارای مرجوع مشوابه هسوتند. از ایون رو شوباهت شخصویتی از 

ارتباطات و قابلیت جذب بین فردی در میان کارکنان حمایت می کند. کارکنانی کوه بوا توجوه بوه شخصویت خوود متفواوت از 

 شان هستند.  ها و یا گروه های کاری  سازمان

مشکلات بیشتری را بر سر ارتباطات موثر ایجاد روابط و ادغام در گروه کاری یا سازمان بوجوود موی آورنود. بنوابراین کارکنوان 

ناهماهنگ اطلاعات و احترام کمتر از همکاران خود را دریافت می کنند. فقدان دسترسی به ایون منوابع موجوب پوایین آمودن 

POS    تواند اثورات مثبوت نیوز داشوته باشود. شود. ناهماهنگ بودن میهمکاران و رضایت همکاران میتعهد سازمانی، حمایت

ناهماهنگی با توجه به جنبه برونگرایی فرد موجب آسان نمودن تعاملات میان اعضای گروه کاری یا سازمان می شود و با رفتوار 

دارای سطوح بوالایی از برونگرایوی هسوتند درگیوری هوا و   رهبری ارتباط دارد. اگر همه یا حداقل تعداد زیادی از اعضای گروه

تضعیف عملکرد تی  از بین می رود. وجود افراد برون گرا در یک تی  یک گروه پر از رهبران بدون نیواز بوه وابسوتگی بوه سوایر 

واند رهبوری لازم را نقش های مکمل را نشان می دهد از سوی دیگر تیمی که به اندازه کافی دارای افراد برون گرا نیست نمی ت

توانود برای انجام عملیات موثر داشته باشد. گروهی که افراد آن با توجه به ویژگی برون گرا بودن دارای ناهماهنگی هسوتند می

نمایند تا بوه کارکنان در تخلفات اداری مشارکت می(  4۲۷:  ۲014از ایجاد تخلفات بوجود آمده بکاهد. )سویمبرگی و همکاران،  

امطلوب اجتماعی واکنش نشان دهند با این کار آنها دقیقا میان منابع مبادلات اجتمواعی تمیوز قاهول نموی شووند یوا تبادلات ن

ممکن است همکاران را به عنوان نمایندگان سازمان و سوازمان را بوه عنووان مجموعوه ای از اعضوای آن کوه از همودیگر جودا 

ناشی از سوء تفاه  بین فردی و بدون هیچ گونوه تخلوف از سووی سوازمان  باشند ببینند بنابراین تخلفات سازمانی می تواندمی
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تواند سطم بالاتری از تخلفوات سوازمانی و بوین باشد. جالب توجه است، محققان نشان داده اند که حمایت بیشتر همکاران می

است باور کنند که اگور دسوت فردی را ایجاد کند هنگامی که کارکنان سطوح بالاتری از حمایت همکاران را در  کنند ممکن 

   (۲۶: ۲011دهند سرپوش می گذارند )غوش و همکاران، به تخلف برزند همکاران اقدامات انحرافی آن را تحت پوشش قرار می

 

 فاکتورهای سازمانی   -2

، مثول خیلوی  شرکت بزرگ آمریکا بود ۷به دلیل رسوایی هایی از قبیل رسوایی شرکت اثرون و آرتور آندرسون )انرون( یکی از 

از شرکت ها با فریبکاری کار خود را پیش بردند و رسوایی عایمی از خود به جای گذاشتند. نقش حیواتی اخولاق در کسوب و 

ها متمرکز بود بوه تودریج ایون دیودگاه از افوراد کار بیشتر از همیشه مشهود است. در ابتدا بیشتر توجه به رهبران این سازمان

های سازمانی منتقل شد که رفتارهای انحرافی و غیر اخلاقوی را پذیرفتوه و ارتقوا دادنود. ارزیوابی   سرکش به ناام ها و فرهنگ

تواند برای در  اشتباه انجام دادن کارها توسوط کارکنوان ضوروری ویژگی های شغلی علاوه بر ویژگیهای فردی و اجتماعی می

ها میتوانند از طریق تقویت رفتار ،اخلاقی اهنما دارند. سازمانباشد. هنگام مواجه با معضلات اخلاقی افراد تمایل به جستجوی ر

ها و صونایع میتواننود تواثیر هنجارهای سازمانی و مسئولیت پذیری مدیریتی، رفتارهای افراد را تحت تاثیر قرار دهنود سوازمان

ه در تخلفات مشارکت می نمایند. قوی بر افراد داشته باشند. حتی کسانی که دارای استانداردهای اخلاقی قوی هستند به اشتبا

   (.۷9: ۲01۳)انصاری و همکاران، 

ها در برابور افورادی کوه دهند که در آن افراد میتوانند رفتارهای انحرافی را نشان دهند. سوازمانسازمان ها محیطی را اراهه می

گر، افرادی که قبلا دارای تمایول نسوبت دست به تخلفات بین فردی میزنند میتوانند افراد دیگر را جایگزین نمایند. از طرف دی

شوند تا چنین رفتارهایی را نشان دهند. علاوه بور ایون به ایجاد رفتارهای انحرافی هستند، بسته به محیط سازمانی تحریک می

جام این شود. آنها دست به انبرای افرادی که مستعد مشارکت در اقدامات انحرافی نبوده اند فاکتورهای سازمانی اغلب باعث می

رفتارها بزنند فشار و استرس در سازمان رفتارهای ضد هنجار رفتار ناعادلانه ادرا  شده، انواع ناارت فرهنوگ نوامطلوب و جوو 

اخلاقی و عملیات سازمانی نمونه هایی از ایجاد تخلفات سوازمانی اسوت. متغیرهوای سوازمانی بیشوتر احتموال ایجواد تخلفوات 

 (۲008پولوس و فلکینگ ،  سازمانی را دارند. )زیگلید و  

 الف( محیط عملیاتی 

هایی که در صنایع غوذایی صونایع چووب بعضی از صنایع با تخلفات قبلی شناخته شده اند. پژوهشگران نشان دادند که سازمان

های غیور صونعتی بیشوتر تمایول دارنود توا پالایش نفت و تجهیزات حمل و نقل )خودرو( فعالیت می کنند، نسبت بوه شورکت

کنند مستعد مشارکت در رفتارهای غیور اخلاقوی هایی کار میدامات غیر قانونی انجام دهند. کارکنانی که برای چنین سازماناق

ها به طور کلی پذیرفته شده است. همان طوور کوه قوبلا توضویم داده هستند، زیرا به نار می رسد. این رفتارها در این سازمان

 شد.  

ر کارکنان خود دارند. زمانی که منابع کمیاب باشند، احتمال انجام تخلفوات اداری و غیور قوانونی ها تأثیر قابل توجهی بسازمان

ها میوزان متوسوطی از شوود وقتوی سوازمانوجود دارد اما زمانی که منابع بسیار فراوان هستند، چنین رفتاری حتی بیشتر می

زنند. علاوه بر این شرکت های بزرگ و کسانی که کسب و کار منابع دارند احتمال دارد خیلی ک  دست به اقدامات غیر قانونی ب

دهند بیشتر احتمال دارد که دست به اقدامات غیر قانونی بزنند. شرکت های بزرگ فرصت را در یک محیط بسیار پویا انجام می

کنند قوانین و ه رشد میهای کوچکتر دارند. زمانی که سازمان ها شروع ببیشتری برای اعمال اقدامات انحرافی نسبت به شرکت

فرایند کنترل معمولا عقب میماند. محیط های پویا به واسطه شرایط به سرعت در حال تغییر شناخته شوده اسوت و کارکنوان 
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توانود بوه سورقت کارکنوان مورتبط باشود. فاقد آگاهی از رفتار مورد نیاز و مورد انتاار هستند اندازه و ساختار سازمان نیوز می

دازه سازمان افزایش می یابد سطوح ناارت کاهش مییابد کارکنان متوجه می شوند که احتمال بسیار کمی وجود هنگامی که ان

دارد که کسی کارهای اشتباه آن را ناارت نمایند از این رو سرقت افزایش خواهد یافت. علاوه بور کمبوود ناوارت کارکنوان بوه 

  (۳۵9: ۲004رد بیشتر سرقت کنند. )گراندوری،  های بزرگ احتمال دادلیل شرایط غیر شخصی در سازمان

 ب( فرهنگ سازمانی 

فرهنگ سازمان یک فاکتور سازمانی بسیار تاثیر گذار است. فرهنگ شامل ارزش و دیدگاه رهبران سازمان تجارب باورها و آداب 

تار است. فرهنوگ سوازمان در و رسوم کارکنان ناام پاداش دهی و سیست  تشویقی و هنجارهای سازمانی در مورد عملکرد و رف

طول زمان توسعه می یابد و بر رفتار افرادی که در حال حاضر بخشی از سازمان بوده و کسوانی کوه در سوازمان جدیود الوورود 

باشند، تاثیر می گذارد. نه تنها افراد در زمینه تمایل به انجام تخلف با یکدیگر فرق دارند فرهنگهای سازمانی نیوز در تمایول می

انجام تخلف متفاوت است. با توجه به این مسئله که تخلفات اداری را نمی توان همواره ناارت کورد و در برابور آنهوا تحوری  به  

توانود بوه یوک ها می توانند جلوی اقدامات غیر قانونی و تخلفات را بگیرند از ایون رو سوازمان میهای شدید اجرا نمود سازمان

در محل کار توسوط کارکنوان در آن صوورت گیورد یوا خیور رهبوران یکوی از مهمتورین فاکتور ضروری تبدیل شود که تخلف  

کنند که سازمان چگونه پویش رود اهوداف و ارزش هوای آن را تعریوف فاکتورهای فرهنگ سازمانی هستند. رهبران تعیین می

  (۵1: ۲018کنند. )لی و چین، کرده و نقش سازمان را ایجاد و حفظ می

ارای اعتبار نامشخص باشد اگر به دیگران احترام نگذارد یا اگر تنها به پایین دستان خود نگواه کنود سوایر اگر یک مدیر ارشد د

شود افراد در سازمان به شیوه ای مشابه با رفتار او نیز با او رفتار خواهند کرد. متعاقبا این رفتارها در سراسر سازمان نهادینه می

شود و بور رفتوار و رفتوار آینوده کارکنوان در گردد. ارزش مدیران به کارکنان منتقل میو سازمان بیشتر و بیشتر غیر سال  می 

دهند اما رفتار آنها نیز تحت تأثیر فرهنگ قورار موی گیورد. وقتوی سازمان تأثیر می گذارد. رهبران فرهنگ سازمان را شکل می

ود. مدیران که اغلب بر روی بهوره وری کوارایی و شمدیران دارای مهارتهای ضعیف با افراد هستند فرهنگ سازمانی منحرف می

کنند معمولا مهارت های بین فردی قوی ندارند. گوردن کلفتوی سورزنش دیگوران تعیوین نکوردن افراد پایین دست تمرکز می

لاقوی و اولویتها اشتباه کردن بیش از حد نگرانی بیش از اندازه صرفا در مورد موفقیت های سازمانی کوتاه مدت و رفتار غیور اخ

هایی که رهبران آنها رفتارهای منفوی غیر قانونی نمونه های منفی از رفتار رهبران است. بدیهی است تخلفات بیشتر در سازمان

   (9: ۲01۵هایی است که دارای رهبران با رفتار اخلاقی بیشتر هستند. )کوکانوا و فیلاتوآ،  را نشان میدهدن بیشتر از سازمان

 ج( ویژگی های شغلی 

یسک خشونت و ستیزه جویی کارکنان را میتوان به ویژگیهای شغلی مرتبط دانست. تعامل با افراد ناارت بور دیگوران تادیوب ر

دیگران تصمی  گیریهایی که بر زندگی دیگران تأثیر می گذارد و انجام عملکردهای امنیتی کارهایی است که افراد را در معرض 

 .  ریسک اقدامات خشونت آمیز قرار می دهد

 د( ساختار وظایف شرکت و مشارکت  

تواند احتمال تخلفات در محل کار را پیش بینی کند اقدامات به خوبی سازمان یافته و وظایفی که به ساختار وظایف شرکت می

شود آنها را مسئول نسبت به وظایف خود می نماید. اقداماتی که بوه خووبی سواختار یافتوه انود بوه اختصا  داده میکارکنان  

احتمال زیاد امکان ایجاد اقدامات غیر قانونی را فراه  می کنند. متوجه ساختن کارکنان نسبت به وظایف و مسئولیت هایشوان 

ابد. اگر افراد در کارها و وظایف شغلی معمولی مشغول بکار باشوند، هویچ شود مشارکت در اقدامات زیانبخش کاهش یسبب می

وقت برای مشارکت در چنین رفتارهایی فرصت نخواهند یافت. متاسفانه مشارکت در وظایف سازمانی نه تنها رفتارهای انحرافی 
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کار کوردن ارتبواط دارد هور چقودر منفی بلکه همچنین رفتارهای انحرافی احتمالی و مثبت را کاهش می دهد. مشارکت نیز با 

کارکنان زمان بیشتری را در وظایف و کارهای غیر قانونی سپری نمایند احتمال دارد کمتر اقدامات غیر قانونی و تخلوف انجوام 

   (۷0۶: ۲01۲دهند. )فاطیما و همکاران،  

 ه( رضایت شغلی 

رت و کار اندازه گیری شوود. معموولا کارکنوانی کوه در  تواند با توجه به پرداخت ارتقا همکاری ناارضایت شغلی کارکنان می

کنند که سازمان آنها به طور اخلاقی فعالیت دارد، همچنین متوجه می شوند که سازمانشان با آنها به طور عادلانوه برخوورد می

بوا سوطم بوالاتری از می نماید. این امر احتمالا باعث افزایش رضایت شغلی کارکنان خواهد شد. سطم بالاتری از رضایت شغلی 

حمایت مدیریت ارشد و رفتار اخلاقی ایجاد یک محیط اخلاقی مطلووب در سوازمان و ارتبواط قووی تور بوین رفتوار اخلاقوی و 

موفقیت کاری همراه است. یک مدیر ارشد متعهد عملکرد سازمانی بهره وری موفقیت و رضایت شغلی را به نحوی مثبت تحوت 

کارکنان حمایت کمی را نسبت به انجام رفتار اخلاقی محیط اخلاقی نوامطلوب و ارتبواط ضوعیف  تاثیر قرار میدهد. هنگامی که

بین رفتار اخلاقی و موفقیت کاری در  می کنند این امر منجر به ایجاد ناهنجاری و کاهش رضایت شغلی موی گوردد. )قاسو  

 (۶8:   ۲014زاده و همکاران، 

مدیریت ارشد یک گروه مه  ارجاع برای کارکنان است. اختلاف بین استانداردهای اخلاقی کارکنوان و ادرا  آنهوا از مودیریت 

شود که پس از آن رضایت شغلی را کاهش موی دهود. عولاوه بور ایون فقودان سوازگاری ارشد منجر به تعارض های اخلاقی می

منجر به ناراحتی و نارضوایتی شوغلی شوود اگور هنجارهوای موجوود در سوازمان اخلاقی بین کارمندان و سازمان آنها می تواند 

نیازمند این باشند که کارکنان ارزشهای اخلاقی خود را برای رسیدن به اهداف سوازمانی سوازگار نماینود ارزش هوای اخلاقوی 

ود موی آورد. رفتوار اخلاقوی در کارکنان با جو اخلاقی سازمانی در تعارض قرار گرفته و در نتیجه کاهش رضایت شغلی را بوجو

هایی که رفتار اخلاقی با موفقیت شغلی مرتبط است تقویت می شوود. اگور سوازمان هوا رفتوار اخلاقوی را بوه رسومیت سازمان

شناخته و برای آن ارزش قاهل گردند موفقیت شغلی کارکنان رضایت بیشتری از کار خود دریافت خواهند کورد. )لوی و چوین، 

۲018 :۵۵)   

ت شغلی بر نگرشهای شغلی و نتایج سازمانی تاثیر میگذارد و به تعهد سازمانی مربوط می شوود. هور چوه رضوایت شوغلی رضای

تواند با ایجاد یک سازمان ،اخلاقوی هایشان بیشتر خواهد بود. مدیریت ارشد میکارکنان بیشتر باشد تعهد آنها نسبت به سازمان

د. رضایت شغلی و تعهد سازمانی به شدت با غیبت و قصد تر  کار مرتبط اند هور رضایت شغلی و تعهد سازمانی را افزایش ده

دوی این مولفه ها به دلیل بهره وری و اخلاق مداری پایین تر و هزینه های بالاتر استخدام نگهداری و آموزش به هزینوه هوای 

بط اسوت و در نتیجوه بورای موفقیوت سوازمان شوند رضایت شغلی به سودآوری و بهره وری بالاتر مرتها مرتبط میبالا سازمان

توانود بخشوی از ناپایوداریها در ضروری است. از این رو رضایت شغلی و تعهد سازمانی برای عملکرد موالی ضوروری اسوت و می

  (۳۶۲: ۲004سازمان را با توجه به سودآوری و بهره وری توضیم دهد )گراندری،  

انحرافی مرتبط است. اگر کارکنان از سازمان خود ناراضی باشند، احتمال دارد بیشتر   رضایت شغلی نیز با اقدامات غیر قانونی یا

های خوود مصرف الکل و مواد مخدر غیبت سوء استفاده از مزایای شغلی و سرقت را نشان دهند. کارکنانی که بسیار از سوازمان

هایشوان احسواس وابسوتگی ر به کارها و سازمانراضی هستند کمتر درگیر انجام تخلف در محل کار هستند. کارکنانی که بیشت

دارند بیشتر احتمال دارد که هنجارهای تحمیل شده توسط کارفرما را دنبال کنند هنگامی که رویدادهای مشکل سواز ر  موی 

ی(، دهد کارکنان می توانند در یکی از روش های زیر به آنها پاسخ دهند آنها می تواننود راه حول هوا را پیشونهاد کننود )صووت

منتار بهتر شدن شرایط شوند )وفاداری(، غیبت نمایند )غفلت( و استعفا دهند )تور  سوازمان( بیوان پیشونهادات و وفواداری 
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واکنش های سازنده است؛ غیبت و تر  سازمان مخرب است. رضایت شغلی باعث واکنشوهای سوازنده و موانع واکونش منفوی 

   (.۲01۷شود )چین و همکاران، می

 لاقی و( جو کاری اخ

محیط کار اخلاقی یک سازمان به واسطه ادرا  مشتر  افراد درباره رفتار اخلاقی صحیم و چگونگی مدیریت مسواهل اخلاقوی 

شود از این رو جو اخلاقی استانداردهای اخلاقی یوک فورد یوا سوطحی از توسوعه اخلاقوی او را مشوخص در سازمان تعریف می

باشد رفتار اخلاقی کارکنان تحوت توأثیر مودیران ط کار خود گروه کاری سازمان میکند جو کار اخلاقی ادرا  فرد از محینمی

آنها قرار می گیرد؛ محیط اخلاقی یک سازمان محیطی را نشان میدهد که مدیریت به اتخاذ اصول اخلاقی پرداخته اسوت. جوو 

. جو اخلاقی ادرا  شده بوه افوراد کموک اخلاقی بر تصمی  گیری اخلاقی و رفتار در پاسخ به معضلات اخلاقی تأثیر می گذارد

کند تا معضلات اخلاقی را بشناسند و همچنین معیارهایی را انتخاب نمایند که باید برای در  و حل این معضلات اخلاقوی می

استفاده شوند. این امر کمک می کند که اعضای یک سازمان به چنین سووالاتی پاسوخ دهنود چوه موضووعاتی دارای محتووای 

هستند؟« معیارهای تصمی  گیری مناسب چیست؟ جایگزین صحیم از دیدگاه سازمان چیست؟« و »چه بایود بکنوی ؟ اخلاقی  

در نتیجه این موضوع نیز به رفتارهای انحرافی در محل کار مرتبط است از قبیول دیور کورد، غیبوت، خرابکواری، سورقت و آزار 

یجاد جو اخلاقی قوی ضوروری اسوت. هموانطور کوه قوبلا ذکور شود جنسی، از این رو برای جلوگیری از اقدامات غیر اخلاقی ا

رفتارهای غیر اخلاقی همکاران بر رفتارهای غیر اخلاقی همکاران شان تاثیر می گذارد ه  جو اخلاقی گوروه کواری و هو  کول 

هستند نسبت به جو سازمان بر میزان سرقت و سایر تخلفات تأثیر می گذارد جو اخلاقی گروه های کاری که افراد بخشی از آن 

   (.1۶: ۲01۷کل سازمان بیشتر احتمال دارد که تخلفات افراد را پیش بینی کند )یاداو،  
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