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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 تقویت رفتارهای انحرافی مثبت ارائه شد.
 

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

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

 

-------------------------- 
(DOI): 10.30473/ipom.2022.61973.4503  

(DOR):  20.1001.1.2322522.1401.10.39.5.0 

 های دولتیمدیریت سازمان فصلنامه علمی
 (68-15) 7047(، تابستان 33، )پیاپی 3ه شمار  ،74دوره 

 (73/43/7044) تاریخ دریافت:
 (40/72/7044) تاریخ پذیرش:

 
 

 

Copyrights 
© 2022 by the authors. Lisensee PNU, Tehran, Iran. This article is 

an open access article distributed under the terms and conditions of 

the Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY4.0)  
(http:/creativecommons.org/licenses/by/4.0)

 
 

mailto:l.noori3225@gmail.com
https://dorl.net/dor/20.1001.1.2322522.1401.10.39.5.0


 ی ...دولت یهاکارکنان سازمان انیمثبت و عوامل مؤثر در بروز آن در م یانحراف یرفتارهامولوی و نوری:             67

 مقدمه 
رفتارهاای انحرافای  دودستهرفتارهای انحرافی در سازمان به 

 ریترز و ساننشااینمثباات و منفاای، تقساایم شااده اساات، اسااپ

 فیاتعری عمد یرفتارها(، رفتارهای انحرافی مثبت را 2002)
 رفتارهااای از و شااوندماای خااار  هنجارهااا از کااه اناادکاارده

 یهنجاار فرماو . هستند متفاوت و مرسوم گروه شرافتمندانه
 تر،قیادق انیب به. است متمرکز رفتار تیماه بر مثبت انحراف
 به عبارتی،. شوندمی دور تظاراتان از یانحراف مثبت یرفتارها

رفتارهای عمدی هستند کاه در تعاار  رفتار انحرافی مثبت 
اما در عین حا  رفتارهاایی پساندیده و  ،با قواعد گروه هستند

اگرچه مطالعه  (.2072، ، هنریکو و پارتیکسودمندند )لوئیس

انحراف از بدو تأسیس تاکنون تغییر کرده اسات، اماا یکای از 
پژوهان انحراف ساازمانی روی ایج که اکثر دانشموضوعات ر

 رفتارهای مخرب است ازجملهآن تمرکز دارند، انحراف منفی 

امیاری، موساوی و فرخای، ؛ 7930پرور و واثقی، گل ازجمله)
محمااود  ؛7932تااابلی و محماادباقری رفساانجانی، ؛ 7939
؛ 7932شو  و همکاران، ؛ 7931ضمیر، ایرانی و یزدانی، روشن

( چهال تعریاف از 7325) ساگارین .(7932همکاران، آشنا و 

هااا بااه آوری کاارد و فقاا  دو مااورد از آنانحااراف را جمااع
شناسی های غیر منفی متکی بود. در متون نظری جامعهروش

فق  چند مورد پژوهش برای مطالعه انحراف مثبت انجام شده 
اسات. بناابراین، در متااون نظاری پاژوهش توجااه کمای بااه 

بت شاده اسات. در ایاران ایان مفهاوم در هایچ انحرافات مث
هاای پژوهشی تا به حا  استفاده نشده اسات. اماا در پژوهش

خارجی اندکی از مفهوم رفتارهای انحرافی مثبت استفاده شده 
هاا مطالعات درباره رفتارهای مثبت و اثرات آناست. بنابراین، 

خیلی کم است و بیشتر مطالعات درباره رفتارهای منفی اسات 

(.  بنابراین، درصد بالایی از ایان 2002، نشینان)اسپریتزر و ز

مطالعات به انحراف منفی پرداخته است و فقا  تعاداد خیلای 
کمی از این مطالعات و تحقیقاات باه انحرافاات مثبات درون 

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

 مطالعات پژوهشاگران نیاز نشاان داد باه دلیال اهمیات
های متعددی باه ایان رفتارهای انحرافی در سازمان، پژوهش

 ةنایدرزمهاا بیشاتر رفتارها پرداخته اسات، اماا ایان پژوهش
رفتارهای انحرافی منفی است و هیچ پژوهشای در ایاران باه 

                                                                      
1. Spreitzer & Sonenshein 

2. Louis, Henrique & Patrick 

3. Sagarin 

4. Spritzer & Zonensen 

5  . Appelbaum, Laconi  & Matousek 

رفتار انحرافی مثبت به صورت جامع نپرداختاه اسات و فقا  
 موردبحا بخشی از این رفتارهاا در قالاب تعااریف مختلاف 

های مختلف بوده است. با توجه به اهمیت رفتارهاای پژوهش
ها و همچنین به دلیل مشاکتت انحرافی مثبت برای سازمان

های دولتای اساتان قام وجاود دارد و انحرافی که در سازمان
ی در ایان ماورد در پژوهشاهمچنین به دلیل اینکاه تااکنون 

استان قم صورت نگرفته است محقق این موضوع را انتخااب 
 کرده است. 

دارناد کاه نیااز به کارکناانی  ،هاامروزه سازماناز طرفی، 
های خود عمل کنند و در جهت بهباود عملکارد فراتر از نقش

هاایی فراتار از معیارهاا و قاوانین سازمانی، رفتارهاا و فعالیت
در  ویژهباه  سازمانی بروز دهند تا عملکرد سازمان بهبود یابد.

ها باه رضاایت کرد ایان ساازمان، که عملهای دولتیسازمان
آن  تبعباههای دولتای و شهروندان و اعتماد آنان به ساازمان

شود. در حالی که مشروعیت دولت و اعتماد به دولت منجر می
های محدود دولتی کاه در شرای  اقتصادی کنونی و با بودجه

از طریاق های انحرافی مثبات امکان تشویق کارکنان به رفتار
، شناساایی نیساتهای مالی فراهم و انگیزاننده هاارائه پاداش

عوامل مؤثر بر بروز این رفتارها اهمیات دارد کاه باا تقویات 
و عواماال مااادی در حااد امکااان، عملکاارد  غیرمااادیعواماال 
های دولتی و بخاش ها بهبود یابد. به عبارتی، سازمانسازمان

اجتمااعی آن  یهاساتمیس خردهعمومی هر جامعه، بخشی از 
است که بنا بر اهداف و کارکردهاایی کاه بارای آناان جامعه 

شود، در چارچوب قوانین و مقررات مصوب، تعریف و تعیین می
، ساختار اجرایی دولات را درمجموعدهند و خدمات را ارائه می

های اتصا  دولت و ماردم دهند و به عبارتی، حلقهتشکیل می
 بیان شد،براساس آنچه (. 771: 7935شوند )عظیمی، تلقی می

بر بروز رفتارهاای  مؤثرهدف پژوهش حاضر شناسایی عوامل 
 .اساتهاای دولتای انحرافی مثبت در میان کارکنان ساازمان

بنابراین، پژوهش حاضر به دنبا  پاسخ به این پرساش اسات 
که عوامل مؤثر بر باروز رفتارهاای انحرافای مثبات در میاان 

 ؟های دولتی کدامندکارکنان سازمان

 

   ظریپيشينه ن

رفتارهای کارکنان در هر دو جنبه رفتارهای ساازمانی مثبات 
و رفتارهای سازمانی منفی یا جنباه تاریاک رفتاار ساازمانی 

(. 7932مورد توجه قرار گرفتاه اسات )فیاضای و یوسافیان، 
برخاای رفتارهااای انحرافاای کااه در متااون نظااری سااازمان 

شااوند، رفتارهااای انحرافاای مثباات شااناخته می عنوانبااه



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

، زنیانااد از رفتارهااای شااهروندی سااازمانی، سااوتتعبار

مسئولیت اجتماعی شرکت، خبرچینای، ختقیات یاا ناوآوری 
همااه ایاان رفتارهااای طرفاادار اجتماااعی تنهااا در صااورتی 

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

 .لبانه باشد و هدف آن درستکارانه باشد.داوط

 

 رويکردهای مختلف به انحراف

انحراف چهار  مشخص کردندر مبانی نظری پژوهش، برای 

، انااد از آماااریشااود. کااه عبارتمعیااار در نظاار گرفتااه می

)اسپریتزر و ساننشین،  و هنجاری پذیر، واکنشفراانطباقی

2002.) 

انحااراف آماااری بااه بااه عبااارت ساااده،  :رويکرررد امرراری

شود که با وضعیت نرماا  و اساتاندارد رفتارهایی اطتق می
متفاوت باشد. رفتارهای انحرافای از نظار آمااری رفتارهاایی 

دهند. برای مثاا ، هستند که اکثر افراد یک گروه انجام نمی
یک فرد منحرف در یاک ساازمان ممکان اسات بارای کاار 

کااارگران از  لباساای خاصاای بپوشااد، در حااالی کااه سااایر
کنند )اساپریتزر و ساننشاین، های نامناسب استفاده میلباس
2002.) 

انحراف معیار موجود، فقدان معیارهایی لازم برای تماایز 
ها اسات. شده معمو  مرتب  باا ساازمانبین رفتارهای توزیع

 منظوربااهبنااابراین، روش آماااری باارای تعریااف انحااراف 
 است.سازی انحراف مثبت، ناکافی مفهوم

دیدگاه دیگری در تعریف انحراف ادعا  :رويکرد فراانطباقی

کند که انحراف مثبت انطبااق بایش از حاد باا هنجارهاا می
العاااده رفتارهااای فوق عنوانبااهاساات. ایاان نااوع رفتااار 

آیاد. زیارا از شود، اما انحراف به حسااب میسازی میمفهوم
ود. باا رداناد، فراتار مایمرزهایی که گروه مرجع مناسب می

توجه به رویکرد عدم سازگاری، برخی رفتارها نظیار اساتفاده 
های نیروزا برای تقویت بدن منجر به باروز اخاتت  از قرص

ساازی یاا حتی در بسیاری از عملکردهای خاوب مانناد بدن
، گریدعبارتبااهشااود. های طااولانی میدویاادن در مسااافت

کناااد، زیااارا انحاااراف مثبااات فراانطبااااقی ساااقوط می
، ناکارآمد هستند. درواقعکنندگان بیش از حد مشتاق، تشرک

                                                                      
1. Whistle-blowing 

2. Statistical 

3. Supraconformity 

4. Reactive 

5. Normative 

هاا مسال  اسات زیرا اثرات سوء این مصرف بار زنادگی آن
 (.2002)اسپریتزر و ساننشین، 
انحااراف واکنشاای در صااورت پرررير: رويکرررد واشن 

علنای باه  برچساب زدنمحکومیت منفای مخاطباان مانناد 
رفتاار، رفتارهای فاسد یاا مجاازات فاردی باه دلیال انجاام 

داند. با وجاود چناین واکانش منفای، رفتاری را انحرافی می
هیچ رفتار انحرافی رخ نداده است. با استفاده از این رویکارد 
انحاراف، ایان اقادامات انحرافای نیسات، زیارا انحاراف باه 

پذیر نیاز به واکانش واکنش منفی نیاز دارد و انحراف واکنش

( اساتدلا  3377) منفی نسبت به یاک رفتاار دارد. گاودی

کنااد کااه انحااراف مثباات )بااه معنااای واکنشاای( یااک می
محدودیت در بروز رفتار است. باه عباارتی، رفتاار در جاایی 

یابد که واکانش منفای نداشاته باشاد انحراف مثبت بروز می
 (.7337)گودی، 

پاس از بررسای ساه رویکارد یادشاده از  :رويکرد هنجاری

شود که باه ح میانحراف مثبت، اکنون رویکرد هنجاری مطر
هاای یادشاده دربااره رفتارهاای نظر بایش از ساایر تعریاف

از هنجارها از نظر نقا  قاانونی  دور شدن عنوانبهانحرافی 
با تعریف انحراف مرتب  است. رویکرد هنجاری باه انحاراف 
در مطالعااات سااازمانی، متااون نظااری متفاااوتی دارد. ایاان 

و به میازان شاایان  میرمستقیغ طوربهرویکرد، رفتاری را که 
توجهی نسبت به دیگر رفتارها متفااوت و جداسات، بررسای 

کنااد. رویکاارد هنجاااری در رفتااار انحرافاای در مطالعااات می
سازمانی بسیار مورد استفاده قرار گرفتاه اسات، اماا در ایان 
رویکرد بیشتر به رفتارهای انحرافی منفی مانند سارقت و ... 

از انحاراف هنجااری غیار  هاییپرداخته شده است. اما نمونه
(. در این 2009اسپریتزر و ساننشن،  ازجملهمنفی وجود دارد )

های رفتارهاای منفای، جای تصاورکردن برچسابرویکرد به
اسات.  مادنظررفتار در رویکرد هنجاری  درست بودنمتک 

انااواع رفتارهااایی را کااه بایااد  وضااوحبهرویکاارد هنجاااری 
شاوند، باا  نظار گرفتاهر رفتارهای انحرافی مثبت د عنوانبه

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

 

 پيشينه تجربی
رفتارهاای  ةنایدرزمدر طی مطالعه و بررسی پیشینه پژوهش 

عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی انحرافی در سازمان و 
یچ پژوهشای باه ، آشاکار شاد در ایاران هادر میان کارکنان

                                                                      
6. Goode 
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رفتارهااای انحرافاای مثباات در سااازمان نپرداختااه اساات و 
گرفته در حوزه رفتارهاای انحرافای در متاون مطالعات انجام

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

وندی ساازمانی و... رفتارهای شاهر ازجملهالبته مصادیق آن 
 عنوانباهمورد توجه پژوهشگران بوده است، اما این رفتارهاا 

اند. در حوزه رفتارهاای انحرافای انحراف مثبت شناخته نشده
 های اندکی انجام گرفته است.مثبت پژوهش

اعاتم کردناد ( در پژوهشای 7335) رابینساون و بنات

، باه شاوندرفتارهایی که در محی  کار انحرافی محسوب می
، تمایز حقیقی درواقعهستند.  یراختقیغهماان میازان هام 

بین رفتار اختقی با رفتارهاای انحرافای در آن اساات کااه 
صاحی  یاا  هاختقی، رفتارهایی مبتنای بار قاعاد رفتارهاای

دیگار  غل  و بار مبناای قواعادی مانناد عادالت، قاانون یاا
رافی بار رهنمودهای ارزشی و اختقی هستند، ولی رفتار انح

هنجارهای ساازمان هساتند، تمرکاز  رفتارهایی که تخطی از
 دارند. 
( پژوهشی را با عناوان 2001) ماتوسکبام، لاکنی و اپل

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

نفی، پیامدهایی منفای بارای انحراف م ضمنی بودنآشکار یا 
های وابساته باه آن باه هماراه دارد. واحد تجاری و شارکت

گزارش شده است کاه تاأثیر سارقت گساترده کارمنادان در 
میلیاااارد دلار اسااات.  50ساااالانه  متحااادهایالاتاقتصااااد 
های منحرف برای موفقیت به کارمندان غیر صادق و سازمان

مشاخص شاده اسات کاه ایان،  برعتوهفریبکار نیاز دارند. 
عامال اصالی انحاراف  عنوانباهشاناختی توانمندسازی روان

 مثبت است.
( پژوهشی را باا عناوان 7939امیری، موسوی، و فرخی )

کااری )نقاش  انحرافای سازمانی مثبت بر رفتار ثیر رفتارأت»
انجام دادناد. نتاایج پاژوهش (« اختقی سازمان میانجی: جو
س رفتار سازمانی مثبت بر رفتاار ثیر معکوأدهنده تآنان نشان

ثیر مستقیم رفتار ساازمانی مثبات بار جاو أانحرافی کاری، ت
ساازمانی بار ثیر معکوس جاو اختقای أسازمانی و ت اختقی

نتایج پژوهش نشاان داد  ،رفتار انحرافی کاری بود. همچنین
ثیر رفتار ساازمانی مثبات بار رفتاار أجواختقی سازمانی در ت

 .کندش میانجی را ایفا میانحرافی کاری نق

 

                                                                      
1. Rabinson & Bennet 

 شناسی پژوهشروش
پااژوهش حاضاار از نظاار هاادف، کاااربردی و از نظاار نحااوه 

هاا هاا، توصایفی اسات. روش گاردآوری دادهگردآوری داده
میدانی بود. از نظر رویکردهای پژوهش هماواره دو رویکارد 
کمّی و کیفی، محال مناقشاه، تضااد و تعاار  باا یکادیگر 

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

شاود، مطالاب ناو و جدیاد در رویکردهای کیفی استفاده می
شود. با توجه به اینکاه پاژوهش جاامعی در حاوزه مطرح می

پژوهش حاضر انجام نگرفته است، رویکارد پاژوهش حاضار 
یفای بسایار متناوع، پیچیاده، و رویکردهاای ککیفی اسات. 

یاک روش  عنوانباه دبایا مضامون ظریف هستند و تحلیال
)باراون و  اساسی برای تحلیال کیفای در نظار گرفتاه شاود

پاژوهش حاضار تحلیال مضامون  (. در12: 2001، کترک

 استفاده شد.
ها در پژوهش حاضر ابتدا، پاس برای کدگذاری متن مصاحبه
ها به صاورت دقیاق ن مصاحبهاز پایان هر مصاحبه کدها، مت

مطالعه شد و بارها و بارها بتفاصله بعد از انجام مصااحبه در 
ها هماااان روز مطالعاااه شاااد. ساااپس، از ماااتن مصااااحبه

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

های پیااده شاده، بهمکتوب است. در هنگاام تحلیال مصااح
های پاژوهش پژوهشگر فعالانه اقادام باه نوشاتن یادداشات

کرد. پژوهشگر در پژوهش حاضر نیز در حاین انجاام فرایناد 
هایی را کاه از فحاوای های هر مصاحبه، ایدهکدگذاری داده
کارد، شاد، یادداشات میشوندگان استنباط میکتم مصاحبه

ها تعااداد هطوری کااه پااس از کدگااذاری همااه مصاااحببااه
 ها، تهیه و بازبینی شد. از یادداشت توجهیقابل

شاده از مفاهیم استخرا  بندی و مقایسهدر ادامه، دسته

، محقااق بااا انبااوهی از درواقااعگیاارد. هااا انجااام مید  داده
شود که چندان به هم ربطی ندارناد، رو میهای خام روبهداده
شاد و زیباایی  پیوندهای ناامرئی هویادا خواهاد زودیبهاما 

بنیاد در این مرحله نهفته است. این مرحله راهبرد نظریه داده
هاسات و باه ساط  شامل تعیاین الگوهاای موجاود در داده

بندی مشهور است. لازمه این مرحلاه، مقایساه دائمای مقوله
های های شناسایی شاده در دساتههاست. در نهایت، تمداده

 بندی شد.مختلف دسته

                                                                      
2. Braun & Clarke 

3. Categorizing & Comparison  
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بااود.  نیمااه ساااختاریافتهضاار، مصاااحبه اباازار پااژوهش حا
دقیقه بوده اسات. تعاداد  55تا  90هر مصاحبه از  زمانمدت

کنندگان موافقت کردند مصاحبه ضب  شود. کمی از مشارکت
هاای ها، صاحبتبا این حا ، پژوهشگر حین انجام مصااحبه

کنندگان را یادداشاات کاارده یااا بتفاصااله بعااد از مشااارکت
ها اشت شد. نکاات کلیادی مصااحبهها یاددمصاحبه صحبت

مصاحبه باه صاورت  79مورد بررسی قرار گرفتند.  بار نیچند
تلفنی یا از طریق واتساپ انجام گرفت و با توجه باه شارای  
کرونا و محدودیت برای برگازاری مصااحبه حضاوری، فقا  

 چهار مصاحبه به صورت حضوری انجام گرفت.
ر حاوزه جامعه پژوهش حاضر کلیه خبرگان متخصاص د

شناسی باوده اسات کاه رفتار سازمانی، منابع انسانی و  روان
های دولتی و متخصص در حوزه دارای سابقه کار در سازمان

گیری باه روش شناسای بودناد. نموناهرفتار سازمانی یا روان
، باا درمجموعگیری نظری بود. قضاوتی و با استراتژی نمونه

نجام گرفات. شاایان مصاحبه ا 71ها معیار اشباع نظری داده
هاا صاورت پاذیرفت و اشاباع داده 75ذکر است تا مصااحبه 

هیچ اطتعات و داده جدیادی پاس از آن اضاافه نشاد و دو 
مصاحبه بعدی برای اطمینان انجام گرفت. حداقل سابقه کار 

ساااا  باااود.  5ها کنندگان در مصااااحبهاجرایااای شااارکت
ا و هکنندگان از سااازمانسااعی شااد شاارکت الامکااانیحتاا

هاااای مختلاااف اداری انتخااااب شاااوند. سااامت بخش
تر کنندگان از مدیران ارشد تا کارکناان ساطوح پاایینشرکت

کنندگان بایاد در یکای از بود با این محادودیت کاه شارکت
های مربوط به منابع انسانی مشغو  باه کاار بودناد یاا پست

باود کاه ارتبااط زیاادی باا کارکناان  یاگونهبهها پست آن
ای داشتند، ضمن اینکاه خاود نیاز شااغل در ایان هسازمان
کنندگان بایااد دارای تخصااص و ها بودنااد. شاارکتسااازمان

 شناسی بودند.دانش در حوزه رفتار سازمانی یا روان
باارای اطمینااان اعتبااار پااژوهش، در پااژوهش حاضاار 

 اقداماتی به شرح زیر انجام گرفت:
های متناسااب بااا موضااوع پااژوهش: انتخاااب نمونااه -

کنندگان افارادی بودناد کاه باا مسائله پاژوهش مشارکت
 درگیر بودند و به روش قضاوتی انتخاب شده بودند.

اندیشیدن مبتنی بر نظریه: ، پنج نفر از استادان و خبرگاان  -
های پاژوهش را آشنا به حاوزه موضاوعی پاژوهش یافتاه

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

ها داده: بعد از ضب  مصااحبه زمانهمو تحلیل آوری جمع -
ها با برداری آن بتفاصله در همان روز مصاحبهیا یادداشت

برداری انجاام شاد و کدگاذاری دقت مطالعه شد، یادداشت

انجام گرفت کاه البتاه ایان فرایناد چنادین باار در طاو  
 های مختلف انجام گرفت(.زمان

شااده ناساییباارای بررساای روایاای و اعتبااار کاادهای ش
گیری شااد طبااق نیااز اناادازه 2CVRو  7CVIهای شاااخص

قابل  57/0حداقل  CVRنفر  72( برای 7315مقیاس لاوشه )

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

(، کاه ایان دو 7332باشاد )دیاویس،  2/0(، بایاد بایش 7332)
مو  شاخص برای همه کدها در محدوده مناسب قرار داشت. فر

هاای افزار اکسل تعریف شد و با ثبت دادهها در نرماین شاخص
های ماذکور باه نفر،  مقاادیر شااخص 72حاصل از پرسشنامه  

مصاحبه توس   5دست آمد. برای بررسی پایایی کدگذاری، متن 
دو کدگذار )همکار پاژوهش( کدگاذاری شاد و ضاریب کاپاای 

به دست  22/0 کوهن محاسبه شد که نتیجه این ضریب برابر با
توافااق بااین  22/0دهنده ایاان اساات کااه آمااد کااه نشااان

 وجود دارد و اعتبار کدگذاری بالاست. دو کدگذارهای کدگذاری
از آنجا که محقق در پژوهش حاضر به دنبا  آزمون نظریاه 
یا فرضیه بر اساس پیشینه نباوده اسات، همچناین، باا منطاق 

یند نباوده اسات، و از پردازی یا فهم فرااستفهام به دنبا  مفهوم
های در نظر گرفتاه آنجا که چارچوب مشخصی برای کدگذاری

نشده است، روش تحلیل مضمون به کاار گرفتاه شاد. تحلیال 
هاا( روشی برای تعیین، تحلیال و بیاان الگوهاای )ت اممضمون 

ا هاا رها است. این روش در حداقل خاود دادهدهموجود درون دا
تواناد از کند. اما میتوصیف می و در قالب جزئیات دهیسازمان

های مختلف موضاوع پاژوهش را تفسایر این فراتر رفته و جنبه
رویکردهای کیفی بسیار متنوع، پیچیده، و ظریف هستند و  .کند

یک روش اساسای بارای تحلیال  عنوانبه دبای مضمونتحلیل 
 (.12: 2001)براون و کترک،  کیفی در نظر گرفته شود
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 هاای از نحوه کدگذاری اولیه مصاحبهنمونه .1 جدول

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

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

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

 عدالت درک شده 

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

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

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

های ارزش
 سازمانی 

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

 (.71م.بیشتر انجام دهند )
 سابقه کار

 
دهد پژوهشاگر ان میکه برای نمونه در  شده است، نش 7جدو  

سعی کارده اسات مضاامین اصالی هریاک از جماتت معناادار 
شوندگان را استخرا  کند. در ستون سمت راست جادو ، مصاحبه

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

مایاه نتخاب واژگانی متناسب باا درونشوندگان، اجمتت مصاحبه
 کنندگان بوده است. جمتت یا بیانات صری  مشارکت

 

 های پژوهشیافته
پس از کدگذاری اولیه، در ادامه، به علات همپوشاانی تعادادی از 

هاا، ایان کادها باه کادهای کدهای اولیه، یا مشابهت معنایی آن
، درمجموعها هنهایی تبدیل شدند. در نهایت، با تحلیل متن مصاحب

های دولتای عامل مؤثر بر رفتارهای انحرافی مثبت در سازمان 25
شناسایی شد. در مرحله بعد، پژوهشگر این عوامل را که در قالاب 
کدها یا مفاهیم نهاایی قارار دادناد، بررسای کارده و در نهایات، 
عواملی را که بیشترین قرابت معنایی و مفهاومی نسابت باه هام 

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

عامل مؤثر بر بروز  25است. نتایج نهایی در ادامه در  شده است. 
های  دولتای در پانج دساته رفتارهای انحرافی مثبت در ساازمان

، عوامل مادیریتی، و عوامل فردی، عوامل سازمانی، عوامل قانونی
عوامل مربوط به شغل قارار گرفتناد کاه در اداماه، توضای  داده 

 شوند.می

 

 عوامل فردی

عوامال فاردی شناساایی  عنوانبهعامل  70در این دسته عوامل، 

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

کاه  بزناد دست عملی بهکسب اعتبار و تشخص اجتماعی،  برای
 یکای. نمایند مطرح اجتماع اطراف و در میان اطرافیان در را هاآن
 .اعما ، انجام رفتارهای انحرافی مثبت در محل کار اسات این از

کند هر چه بیشتر دست به ایان رفتارهاا به عبارتی، فرد تصور می
بزند از شخصیت و منزلت بالاتری برخوردار اسات. معماولاً ایان 

اد با انجام این رفتارها تصمیم دارند خود را در میان همکاران و افر
زیردسااتان مطاارح کننااد.. در ایاان زمینااه یکاای از  گاااهی
 شوندگان بیان کرد:مصاحبه
برخی افراد برای ایجاد تشخص و اعتبار در میان مجموعاه »

 [.77م.« ]زنند...کارکنان دست به این رفتارهای فرانقشی می
شاوندگان اعتقااد داشاتند بااً اکثار مصاحبهتقریرضايت شغلی: 

رضایت شغلی منجر به بروز رفتارهاای انحرافای مثبات در میاان 
 :ازجملهکارکنان خواهد شد. 

اند و معمولاً کارکنانی که از شاغل خاود و ساازمان راضای»
حس خوب و خوشنودی در کار و شغل دارند، رفتارهای انحرافای 

یت از شاغل در فارد انارژی دهند. رضاامثبت بیشتری را بروز می
 [.3م.« ]کندمثبت ایجاد می

شک زمانی که افراد نسبت به شغل خود احساس رضاایت بی
پذیرفتاه و در  مثباتثیر أها نیز تادارند عملکرد کاری آن بیشتری
رضاایت  .شاودمی افازودهشان نیز کاری کیفیت زندگی بهنهایت 

ها دارد نشغلی نقش مهمی در ایجاد عملکارد مطلاوب در ساازما
های دولتی که بودجه و در سازمان ویژهبه(، 2072، 7)نادری اناری

                                                                     
1. Naderi Anari 
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شاده اسات، رضاایت شاغلی های مادی محدود و تعیینانگیزاننده
تواند یک انگیزاننده قوی برای بروز رفتارهای انحرافای مثبات می
 باشد.

رود کارکنااانی کااه از معنویاات بیشااتری انتظااار ماایمعنويررت: 
پاداش مادی برایشان کمتر اهمیت دارد  نکهیاسبب ، به برخوردارند
های دولتی به کار اهمیت بیشتری داده و فراتر از نقش در سازمان

کننااد. یکاای از داشاات مااادی فعالیاات میخااود باادون چشم
 شوندگان در این زمینه بیان کرد:مصاحبه
آنان و معنویت باالاتری دارناد،  یدارنیدافرادی که سط  »

اعتقاااد بااه رزق حاات ،  ازجملااهیاال مختلااف، معمااولاً بااه دلا
کنند رفتارهای فرانقشی بروز رسانی به دیگران و... سعی میکمک
 [.75م.« ]دهند

وجدان نیروی درونی است که انسان را نسبت باه وجدان شاری: 
کناد کاه البتاه داوری در ماورد خاوب و آگااه می بدرفتارخوب و 
هنجارها شکل گیرد. وجادان  ها، باورها یابا توجه به ارزش بدرفتار

کناد. در در محی  کار به تعهد نسبت به کار و سازمان کماک می
 شوندگان بیان کرد:این زمینه، یکی از مصاحبه

ها و در کار خود شود افراد در سازمانوجدان کاری باع  می»
هایی که ضعف یا مشکلی دارند، کماک کنناد. منصافانه به انسان

هبود عملکارد خاود و ساازمان از تتشای رفتار کنند و در جهت ب
فروگذار نکنند. افرادی که وجدان کااری باالایی دارناد، بایش از 
چیزی که طبق وظیفه و قانون برایشان تعریف شده اسات، عمال 

 [.2م.« ]کنند...
برای کارکنان هار ساازمان چهاار مسائولیت  پريری:مسئولیت

یات اخاتق مطرح است؛ اقتصادی، رعایت قوانین و مقاررات، رعا
(. دو نااوع 212: 7932کاااری و بشردوسااتانه )امیااری و ماارادی، 

پذیری است که کارکناان را پذیری آخر، از نوع مسئولیتمسئولیت
کند. اگر حس به انجام رفتارهایی فراتر از نقش ملزم و ترغیب می

کارکناان باالاتر باشاد احتماا  باروز رفتارهاای  پذیریمسئولیت
یابااد. در ایاان زمینااه یکاای از ش میانحرافاای مثباات هاام افاازای

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

به صورت صحی  است و اگر لازم باشد فراتر از نقاش و انحاراف 
 [.72م.« ]مثبت خواهند داشت البته در جهت انجام صحی  کار

تکباار دور شااود و در شااود فاارد از تواضااع  باعاا  میتواضرر : 
رفتارهای فرانقشی مثل کماک باه دیگاران و کماک باه انجاام 

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

کارکنان و مدیرانی که تواضع دارند، بیشتر به امور سازمان و »
« کاری آنان نیسات کنند؛ در حالی که وظیفهدیگران رسیدگی می

 [.77م.]

گرایی نیز به ارتباطات زیاد و آساان از آنجا که برونگرايی: برون
 شاااود، امکاااان باااروز رفتارهاااای مثبااات را باااین افاااراد می

 دهد.افزایش می
برای بروز رفتارهای مثبت فرانقشی در سازمان، در بیشتر ماوارد »

رتباطاات لازم است ارتباطات در سازمان گسترش یابد، افازایش ا
 [.2م.« ]پذیر نیستگرایی امکانپایدار و مثبت جز با برون

دوستی منجر به باروز رفتاار انحرافای مثبات در نوعدوستی: نوع
دوستی در فردی بالاتر باشد، حس نوع هراندازهشود و سازمان می

 یابد. میل به انجام رفتارهای انحرافی مثبت نیز افزایش می
ه سابقه کار بالاتری دارند، با توجاه باه کارکنانی کسابقه شاری: 

اینکه دارای تجربه بالایی هساتند، معماولاً خودبااوری بیشاتری 
پذیری بیشتری در کاار دارناد، معماولاً رفتارهاای داشته، ریسک

دهناد. در رسانی و ... به همکار را انجاام میانحرافی از نوع کمک
 بیان کرد: 3شونده شماره این زمینه مصاحبه

آید افرادی که سابقه کار بیشتری دارناد، از آنجاا به نظر می»
 ازجملهترند، امکان بروز رفتارهای انحرافی مثبت که به کار مسل 

 [.3م.« ]کمک به دیگران را بیشتر دارند

پذیری پذیری و حمایت از ایان ریساکریسکپريری: ريسک

بات تواند عامل یا مشوقی بارای رفتارهاای مثتوس  سازمان، می
پذیرند. افاراد خار  از وظیفه باشد. برخای کارکناان ذاتااً ریساک

پذیر اگر با اختق باشند، بیشتر سمت رفتارهاای فرانقشای ریسک
شوندگان به این صورت پاسخ داده روند. یکی از مصاحبهمثبت می

 است:
رفتارهایی فراتار از  راحتیبهشود پذیری منجر میریسک»... 

پذیری اگر با اخاتق شده انجام دهند. ریسکآنچه برایشان تعریف
و معنویات عجین شود، رفتارهای انحرافی مثبت در سازمان باروز 

 [.77م....« ]یابد می

 

 عوامل سازمانی

 ها باه دسات آماد، باه این دساته عوامال کاه از ماتن مصااحبه
 شرح زیرند: 

ریشاه در اختقیاات  های سازمانی،ارزشهای سازمانی: ارزش
های سازمانی اگر رفتار انحرافی مثبت را تأیید کنند، به رزشادارد. 

هاای دیده ارزش به آن توجه کنند و ایان رفتارهاا را جازء ارزش
دهناد، ایان اختقی بدانند،  کارکنانی که این رفتارهاا را باروز می

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

ها را تأیید های سازمان آنکه توس  سازمان تقویت شوند و ارزش
 [.72م.« ]شود.سازمان نهادینه و تکرار می کند، در
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ها که در سازمان ماورد اگر این گروههای مرج  سازمانی: گروه
 تأیید کارکنان هستند، رفتارهای انحرافی مثبات را اشااعه دهناد،
بالطبع، کارکنان این رفتارها را به صورت یک ارزش در نظر گرفته 

هاای مرجاع معماولاً و سعی در باروز ایان رفتارهاا دارناد. گروه
هایی هستند که شاخصه خاص اجتماعی، فرهنگی، سیاسای گروه
 دارند.

هایی کاه رسامیت در در ساازمان :رسمیت در سازمان دولتری

رهایی که فق  در راستای نقش و ها بالا است، کارکنان به رفتاآن
کنناد. در آورند و فراتر از آن عمل نمیوظایف آنان است، روی می
 کنندگان بیان کرد:این زمینه یکی از مشارکت

ها باه حادی اسات کاه اجاازه وقتی مقررات و دستورالعمل»
دهند کارکنان متفاوت از آنچه تعریف شده است، رفتار کنناد، نمی

شده عمل خواهند کرد ان در محدوده رفتار تعیینبالطبع، این کارکن
و احتما  بروز رفتارهایی را که مطابق با هنجارها و استانداردهای 

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

سازمان،  فرانقشی و بیش از تتش استاندارد و هنجارها و انتظارات
عدالت سازمانی در مورد آناان اجارا خواهاد شاد و تاتش آناان 

پاسخ توس  سازمان نخواهاد باود، ایان کارکناان اهمیت و بیبی
آورناد. در ایان زمیناه، بیشتر به رفتارهای انحرافی مثبت روی می

 کنندگان بیان کرد:از مشارکت یکی
ا از محوری اسات تاها عدالتیک عامل مهم در سازمان»... 

این طریق کارکنان احساس کنند برای سازمان اهمیات دارد کاه 
« رفتارهای فراتر از هنجارها و نقش خود در سازمان انجام دهند...

 [.3م.]
 یناتمبدر سازمان و روابا   بین فردیاعتماد : بین فردیاعتماد 

گیری رفتارهای انحرافی مثبات بر اعتماد باع  رشد افراد و شکل
شود. معمولاً این نوع نگرش مبتنی بر اعتماد نسبت در سازمان می

به سایرین به رفتارهای فرانقشی از نوع کمک به همکار در جهت 
شاود. در ماتن یکای از بهبود عملکرد افراد و ساازمان منجار می

 بیان شد. نیچننیاها مصاحبه
کارکناان و باین کارکناان و مادیران  بین فردیاگر رواب  »

یاباد. باه شد، معمولاً این رفتارها بیشتر بروز میمبتنی بر اعتماد با
نظرم اعتماد، اکسیری است که افراد را در جهت بروز این رفتارهاا 

 [.2م.« ]انگیزاندبرمی
کنندگان، بااه اعتقاااد مشااارکت: پررريری سررایتاریانعطاف

پذیری در ساختار، به بروز رفتارهای انحرافی مثبت کماک انعطاف
 کند. می

گفت یکای از پیشاایندها و عوامال اساسای در  شاید بتوان»
پاذیری ایجاد و بروز رفتارهای انحرافی مثبت در ساازمان، انعطاف

کاه باه کارکناان اجاازه دهاد متفااوت از  یطوربهساختار است. 
 [.72م.]« شده عمل کنندوظایف تعریف

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

های بیشاتری بارای به نحو احسن انجام دهند. این ساختار آزادی
کناد کاه در ساازمان ها کمک میکند و به آنکارکنان ایجاد می
بنااابراین، اگاار در سااازمانی  .دتااری ایفااا کنناانقااش فعالانااه

حتماا  باروز پذیری ساختاری بالایی وجود داشته باشاد، اانعطاف
  یابد.رفتارهای انحرافی مثبت افزایش می

اگر رفتارهای انحرافی پريرش اجتماعی رفتار انحرافی مثبت: 
مثبت در میان کارکنان مورد پذیرش قرار گیرد احتما  باروز ایان 

هاای اجتمااعی کل، هرگااه ارزش طوربهیابد. رفتارها افزایش می
 یابد.افزایش میرفتاری را تأیید کند، امکان بروز آن 

 

 عوامل قانونی

 اند از: ها، عبارتاین عوامل با توجه به تحلیل متن مصاحبه
در ایاان زمینااه یکاای از قرروانین و مقرررراو تشررويقی: 

 کنندگان بیان کرد.مشارکت
کنناااده و شناسااای تشاااویق، ترغیبهای رواندر نظریاااه»
های ساازمانی باه کننده رفتارهاای مثبات اسات. تشاویقتقویت
تواند بر بروز رفتارهاای مختلاف کارکناان های مختلف میلشک

تأثیرگذار باشد، قوانین و مقررات تشویقی انگیزاننده مهمای بارای 
تواند در حاوزه ماالی یاا بروز این رفتارهاست. قوانین تشویقی می

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

رفتارهای فرانقشی در سازمان وجاود داشاته باشاد احتماا  باروز 
 یابد.رفتارهای انحرافی مثبت افزایش می

تواند باه باروز رفتارهاای قوانین حمایتی نیز می قوانین حمايتی:
تواند در ها منجر شود. قوانین حمایتی میانحرافی مثبت در سازمان

شاود حماایتی منجار می قالب قوانین تشویقی ظاهر شود. قوانین
ای برای باروز ایان پذیرتر شوند و از طرفی، انگیزانندهافراد ریسک
 رفتارها است.
 ای بیان شد: در مصاحبه

قوانین و مقررات حماایتی بایاد وجاود داشاته باشاد کاه از »
رفتارهای فرانقشی کارکنان حمایت کند و در صورت باروز خطاا، 

ختقیت در کار یکی از رفتارهای آن را جبران کند. مثتً نوآوری و 
 [.2م.« ]انحرافی مثبت است

ها برای بروز رفتارهاا دهندهها و اطمینانها، انگیزانندهحمایت
هستند، هرچه قوانین، رفتارهای فرانقشی را حمایت کنند، منجر به 

پذیری در کارکنان به جهات افازایش باروز ایجاد انگیزه و ریسک
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از طرفی، قوانین سخت و ضد حمایتی  شود.رفتارهای فرانقشی می
 مانع بروز این رفتارها در سازمان خواهد بود. شده کتهیدو 

قوانین و مقاررات خشاک و پريری قوانین و مقرراو: انعطاف
باه حیطاه  محادود شادنناپذیر چه در استخدام، منجر به انعطاف

تر باشاد، شود. بنابراین، هرچه قوانین و مقررات منعطفوظایف می
آن رفتارهااای انحرافاای مثباات و خااار  از هنجارهااا و  تبعهباا

یابد. قوانین و مقررات خشک استاندارهای سازمانی بیشتر بروز می
کارکناان در  محدود شادنها، منجر به ناپذیر در سازمانو انعطاف

شود رفتارهاا در ها منجر میشود. این محدودیتحیطه وظایف می
انی باشاد و کارکناان در جهات محدوده قوانین و معیارهای سازم

پذیری قانونی بهبود عملکرد سازمانی فعالیتی نداشته باشند. انعطاف
به اختق کاری و معنویت باشند، به  متعلقشود افراد اگر باع  می

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

 

 عوامل مربوط به شغل

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

 :ها سه عامل در این دسته عوامل شناسایی شدبه متن مصاحبه
هرچااه وظااایف یااک شااغل پررريری در ویررايف: انعطاف
تار تر باشد، انجام رفتارهایی فراتر از این وظایف مشکلشدهتعریف
 کنندگان در ایاااان زمینااااه یکاااای از مشااااارکت شااااود.می

 بیان کرد: 
هاا هایچ انعطاافی های غیر منعطف که در وظایف آنشغل»

و  جاولان دادنشده است، معماولاً اجاازه نیست و وظایف تعریف
 [.7م....« ]دهندانجام رفتارهای فرانقشی را به کارکنان نمی

تری وجود داشاته اگر در انجام وظایف یک شغل انعطاف بیش
 تواند رفتارهای خاار  از وظاایف تعریافتر میباشد، شاغل راحت

شده در شغل نشان دهد. به عبارتی، کارکناان در انجاام وظاایف 
خود آزادی عمل داشته باشند، بروز رفتارهای انحرافای مثبات در 

 تر است.جهت بهبود عملکرد فردی و سازمانی محتمل
های سازمانی جایگاه و حساسایت شغلجايگاه سازمانی شغل: 

 یرفتارهاامتفاوتی در سازمان دارند. تأثیر جایگاه شغلی را در بروز 
توان بررسی کرد. از ساویی، ممکان انحرافی مثبت از دو جنبه می

به دلیل جایگاه بالای شغلی، تمرکز قاوانین نظاارتی بار شاغل و 
ای پست خاص مربوط به آن زیاد باشد کاه ماانع از باروز رفتارها

 یابد.پذیری کاهش میشود؛ چرا که انعطافانحرافی مثبت می
هایی که جایگااه ساازمانی باالایی دارناد، معماولاً از شغل»

ها بیشاتر انعطاف بیشتری برخوردارند. بنابراین، شاغلین این شاغل

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

 هرانادازههای اهمیت متفااوتی هساتند. ... دارای درجه سیاسی و
 دقیق تعریاف طوربهشغل دارای اهمیت بالایی باشد و وظایف آن 

یاباد. باه شده باشد، احتما  بروز رفتارهای فرانقشای کااهش می
و اهمیات خاصای بارای  عبارتی، مشاغلی کاه دارای حساسایت

 .ها تمرکز و توجاه بیشاتری داردها هستند، سازمان بر آنسازمان
انجام رفتارهای انحرافی چه در جهت مثبت و چاه در جهات  ،لذا

منفی، در این مشاغل دارای محدودیت بیشاتری اسات. یکای از 
 کنندگان بیان کرد: مشارکت
ی، ها باه سابب سیاساهایی کاه در ساازمانمعمولاً شاغل»

تر در آناان تعریاف اقتصادی اهمیت بالاتری دارند، وظایف دقیاق
 شااود و شاااغل کمتاار امکااان بااروز رفتارهااای انحرافاای می

 [.5م.] «مثبت دارد
 

 عوامل مديريتی

اناد از حمایات در این گروه دو عامال شناساایی شاد، کاه عبارت
 مدیریتی و سبک رهبری. 

ای که رهبران هاست از شیو سبک رهبری عبارتسبک رهبری: 
در ارتباط با کارکنان و زیردستان برای رهبری و مادیریت آناان و 

کل، در دو طیف دستوری و  طوربهکنند که کل سازمان اعما  می
شود و میزان دساتوری یاا مشاارکتی باودن مشارکتی تقسیم می

های شیوه رهبران در مادیریت و رهباری ساازمان، اناواع سابک
نقش  مشخص بودن. این سبک در میزان کندرهبری را ایجاد می

کنندگان بیاان اهمیت بسیار دارد. در این زمینه یکای از مشاارکت
 کرد: 
مدیریت و رفتار مدیران در بروز رفتاری خااص در ساازمان »

شود بسیار اهمیت دارد. اگر سبک رهبری دستوری باشد، باع  می
سامت این نوع رفتارها کمتر بروز یابد، هرچه سابک رهباری باه 

تر باشاد، رفتارهاای انحرافای تر و مشاارکتیهای تفویضایسبک
 [.7م.« ]یابد...بیشتر بروز می

حمایاات ماادیران، درک کارکنااان از اینکااه حمايررت مررديريت: 
کنناد، همانناد حمایات مدیران رفتارهای فرانقشی را حمایات می

کننده در بروز رفتارهای انحرافای مثبات در سازمانی، نقشی تعیین
ن دارد. زیرا کارکنانی کاه حمایات مادیریتی را نیاز داشاته سازما

پذیرتر باوده و انگیازه و باشند، در بروز رفتارهای فرانقشی ریسک
 بیان کرد:  کنندگانجسارت بیشتری دارند. یکی از مشارکت
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حمایت مدیریتی عامل مهمی در باروز رفتارهاای انحرافای »
کنند و ایجاد می ها جسارتمثبت در کارکنان است، چراکه حمایت

 [.5م.] «انگیزاننده هستند

 

 گيری بحث و نتيجه
هاا را مسائل دنیای امروز و رشاد روزافازون تکنولاوژی، ساازمان

 اداره کااردننتیجااه  در ده،کاارتاار از گذشااته همراتااب پیچیاادبااه
های عصر حاضر دشوارتر از قبل شده است. یکی از تبعات سازمان
پور و )قادرتی زمانی کارکناان اساترفتار سا هپیچیدگی، پدید این

در چند دهه گذشاته انحرافاات رفتااری در (. 7939مرادی، حسن
انحاراف در  .ها بوده استمحل کار کانون توجه بسیاری از پژوهش
رفتاار آگاهاناه و  هرگونهاند: محل کار را به این صورت تعریف کرده

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

 ،ارادی است های کاریدر فعالیتحراف نتوجه به تعریف، ا با
 ای برای تطبیق با انتظارات هنجاری ندارناد وزیرا کارکنان انگیزه

. منظااور از شااوندمییااا باارای نقاا  ایاان انتظااارات برانگیختااه 
 هایسیاستر تعریف هنجارهایی هستند که هنجارهای سازمانی د

 عنوانباههاا را تعریاف کارده و هاا آنسازمانی، قاوانین و رویاه
منظاور از هنجارهاا در اینجاا  شوندمیاستانداردهای کاری مطرح 

نه هنجارهای یک گاروه  ،ها استائتتف اداری غالب در سازمان
  .هافرهنگخرده کاری با

ثر بار باروز ؤعوامال مامای مطالعة جامعی کاه باا روش عل
شناساایی  را هاارفتارهای انحرافی مثبت در میان کارکنان ساازمان

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

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

نشان دادند رضایت شغلی منجر به بروز رفتارهای فرانقشی مانناد 
شود. رفتار شهروندی سازمانی و سایر رفتارهای انحرافی مثبت می

در پژوهش حاضر نیز رضایت شغلی یکی از عوامل مؤثر بار باروز 
های دولتای معرفای شاد. در ساازمانرفتارهای انحرافای مثبات 

رو و دهقاان های فردی کارکنان و شخصیت توس  سبکویژگی
عوامل  عنوانبه(،7923نژاد، نوروززاده و افشار )(، و سبحانی7935)

رفتاری مثبت  عنوانبهزنی سازمانی مؤثر بر بروز خبرچینی و سوت
و رفتااار شااهروندی سااازمانی معرفاای شااد. در پااژوهش حاضاار، 

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

                                                                     
1. Kabert 

(، عریضای و 7931(، سهرابی و تدین )7931اصفهانی و صفری )
(، افشااانی و 7931نژاد و جعفااری )(، فرهااادی7932منجااوقی )
ی مختلاف را در ( عوامل فارد7933( و جعفرلو )7931همکاران )

زنی سااازمانی و سااوت ازجملااهبااروز رفتارهااای انحرافاای مثباات 
افشاگری مؤثر دانستند. در نهایت، در پژوهش حاضر ساابقه کاار، 

عوامال ماؤثر بار باروز رفتارهاای  عنوانباهگرایی و تواضع برون
انحرافی مثبت شناسایی شدند که در هیچ پاژوهش دیگاری ایان 

 عوامل شناسایی نشد. 

عوامل سازمانی مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت  ةنیدرزم
نژاد و جعفاری در سازمان، همساو باا پاژوهش حاضار، فرهاادی

(، علینقیااان، نصاار اصاافهانی و 7931(، سااهرابی و تاادین )7931)
( 7933(، و جعفرلااو )7935رو و دهقااان )(، ساابک7931صاافری )

 ازجملاه عوامل ساازمانی را در باروز رفتارهاای فرانقشای مثبات
زنی سازمانی و رفتار شهروندی ساازمانی ماؤثر دانساتند. در سوت

های پادساکف و همکاران پژوهش حاضر، همسو با نتایج پژوهش
(، عدالت سازمانی 7923نژاد، نوروززاده و افشار )(، و سبحانی2002)
عامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی شد.  عنوانبه
حاضار ( همساو باا پاژوهش 2001) ماتوساکنای و بام، لاکاپل
مرجع در ساازمان را عامال ماؤثر بار باروز رفتارهاای  یهاگروه

 انحرافی مثبت شناسایی کردند. 
پذیری ساختار در نهایت، در پژوهش حاضر رسمیت و انعطاف

عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافای مثبات شناساایی  عنوانبه
 ی این عوامل شناسایی نشد. شدند که در هیچ پژوهش دیگر

رو و دهقاان (، و سبک7923نژاد، نوروززاده و افشار )سبحانی
های مربوط باه شاغل را ( همسو با پژوهش حاضر، ویژگی7935)
 ازجملاهعامل مؤثر بر باروز رفتارهاای انحرافای مثبات  عنوانبه

رفتارهااای شااهروندی سااازمانی و خبرچیناای در جهاات اهااداف 
( 2001) ماتوساکباام، لاکنای و کردناد. اپل سازمانی، شناسایی

عامل مؤثر بار  عنوانبههمسو با پژوهش حاضر، موقعیت شغلی را 
بروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی کرد. البته هایچ پژوهشای 

پاذیری در وظاایف، و اهمیات شاغل در خاص باه انعطاف طوربه
ی سازمان، که در پژوهش حاضر عوامال ماؤثر بار باروز رفتارهاا

 انحرافی مثبت شناسایی شدند، اشاره نکردند.
عامال ماؤثر بار  عنوانبهحمایت مدیریتی در هیچ پژوهشی 

در پژوهش حاضر  کهبروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی نشد 
این عامل، مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت شناسایی شد. در 

پذیری انعطاف تشویقی، قوانین حمایتی، و نهایت، قوانین و مقررات
عوامل قانونی مؤثر بار  عنوانبهقوانین مقررات در پژوهش حاضر 

های دولتای اساتان قام بروز رفتارهای انحرافی مثبت در سازمان
یاک از شناسایی شد. با مطالعه پیشینه پژوهش مشخص شد هیچ

عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبات  عنوانبهاین عوامل 
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 ایی نشد.شناس در سازمان
در نهایت، پژوهش حاضار مانناد هار پاژوهش دیگاری باا 

باا توجاه باه  ازجملاهها و مشکتتی مواجه بوده است؛ محدودیت
موضوع پژوهش که یک متغیار جدیاد و تاحادی مابهم باود، در 
مصاحبه با افاراد نیااز باه توضایحات زیااد باود و ایان موضاوع 

نبود مبانی نظری و ها را با مشکل مواجه کرده بود، آوری دادهجمع
ها در ایاران، و محادودیت گرفته در قلمرو سازمان انجام پژوهش

های مصاحبه حضوری با توجه باه وضاعیت کروناا از محادودیت
 دیگر پژوهش بود. 

 

 پيشنهادها

براساس نتایج پژوهش حاضر، پیشنهادهای کااربردی زیار بارای 
 شود.یهای دولتی ارائه ماندرکاران سازمانمدیران و دست
 ازجملاههاای فاردی پاژوهش برخای ویژگی جینتابراساس 

تواناد در دوساتی و .. میپذیری، توجه به معنویاات، نوعمسئولیت
بروز رفتارهای انحرافی مثبت مؤثر باشد، بنابراین، اگار مادیران و 

های دولتی به دنباا  افازایش باروز ایان اندرکاران سازماندست
اساتخدام و  یارهایمعشود شنهاد میرفتارها در سازمان هستند، پی

هایی باشند که بر کارگیری نیروی کار در مصاحبه استخدامی آنبه
ها تمرکز داشته باشاند. بارای کارکناانی کاه در حاا  این ویژگی

ها مشغو  به فعالیات هساتند، مادیران باا ناوع حاضر در سازمان
میاان ها، فرهنگ رفتارهای انحرافی مثبت را در برخورد و تشویق

هاای کارکنان نهادینه کنند. الگوسازی و پررنگ کردن نقش گروه
مرجعی که عامل و مرو  رفتارهاای انحرافای مثبات در ساازمان 
هستند، از دیگار پیشانهادهای پاژوهش حاضار در جهات باروز 

 رفتارهای انحرافی مثبت توس  کارکنان است.  

همچنین، نتایج نشاان داد سااختارهای ساازمانی منعطاف و 
کام باعا  آزادی عمال کارکناان  در  باروز رفتارهاای   تیسمر

تاا جاایی  مقرراتشود قوانین و انحرافی مثبت است، پیشنهاد می
گسترش یابد، که ماانع باروز رفتارهاای انحرافای مثبات نشاود. 

تر که منجر باه واگاذاری اختیاار باه همچنین، ساختارهای تخت
روز این رفتارها کمک شود، نیز به بکارکنان و آزادی عمل آنان می

های خواهد کرد. همچنین، در این راستا، مدیران به سمت سابک
ها تر برای مدیریت کارکنان حرکت کنند. این نوع سبکمشارکتی

شاود می یاگوناهبهمنجر به آزادی عمل کارکنان در انجام وظایف 
که برای انجام بهینه وظایف خاود و دیگاران، رفتارهاای انحرافای 

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

شناسی این رفتارهاا شود نوعپیشنهاد می یآتبه پژوهشگران 
هاای خاود دنباا  پردازی کامل آن در پژوهشرا همراه با مفهوم

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

های خصوصاای شناسااایی کننااد. ای در سااازمانبااا نگاااه مقایسااه
پردازی صاحی  ایان مفهاوم منظورباهشاود همچنین، پیشنهاد می

رفتارها در سازمان با انتخااب کارکناانی کاه ایان رفتارهاا را باروز 
گیری آن کشاف و ترسایم بنیاد فرایند شکلند، به روش دادهدهمی
  شود.
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از کلیه کسانی که در تدوین این مقاله ما را یاری کردند تقدیر و 
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