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 شغلی رافیانح رفتارهای به کارکنان گرایش در کنندهتعیین هایمؤلفه شناسایی

 ایران بانکداری صنعت در منابع از حفاظت تئوری بر مبتنی
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 چکیده
جمله شود و ازفضاهای سازمانی تلقی میی ناهنجارگونه در عنوان یک پدیدهرفتارهای انحرافی به

، نقش مدیریت منابع انسانی در جایگاه زمینه این گردد. درها محسوب میمانهای جدی سازچالش
منظور های سازمانی بهگیریهتسازمان و تعیین ج ی رفتارهای کارکنان درکنندهگیرنده و رهبریتصمیم

اسایی شن ،ای برخوردار است. هدف این پژوهشرویارویی و مقابله با رفتارهای انحرافی از اهمیت ویژه
ر دکننده در گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی مبتنی بر تئوری حفاظت از منابع های تعیینمؤلفه

هره باز تکنیک تحلیل مضمون بوده و کیفی  ،شناسی تحقیقباشد. رویکرد روشیصنعت بانکداری ایران م
نفر از خبرگان دانشگاهی و بانکی  12ساختاریافته با ی نیمهها از مصاحبهگرفته شد. جهت گردآوری داده

ر از قبیل گیکد فرا 5دهنده و کد سازمان 24کد پایه،  96اولیه مشترک،  کد 443ها ناظر بر اده شد. یافتهاستف
ساختاری، بسترسازی غیرمولد نظام نکنشی درو-رکردی رفتاری، ناسازگاری محتواییهای غیرکاگیریجهت

ده نحرافی بوای با رفتارهای ابانکداری، توسعه مکانیسم بازدارندگی رفتارهای انحرافی و حکمرانی مقابله
ارد دوجهی دنحرافی ماهیتی پیچیده و چند که رفتارهای ایگرداین نتیجه حاصل  براساس مطالعات،است. 

ا آن ار بسیاست سازگ و پیوسته وقوعکل رفتار انحرافی بهتوجه به ش که بایستی در بسترهای گوناگون و با
ی الگوهای رفتارهای کنندهگیریپذیری و پیشبینیپیشباید درخصوص قابلیت ن،برایبه اجراء درآید. افزون

 ت گیرد.انحرافی تأکید بیشتری صور

 فردی،ی بینانحراف رفتارهای سازمانی، انحرافی رفتارهای شغلی، محیط انحرافی، رفتارهای واژگان کلیدی:
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 .modir19791979@gmail.comرایانامه: 
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     مقدمه. 1

 های گوناگون جهانیگسترده در سازمان طوربه نیز رفتارهای انحرافی شغلی از نوع تخلف

در سال  1«شورای رهبری شکایات و اخلاقیات»شده توسط دهد. تحقیق انجامروی می

درصد کارکنان  16 ن دادهای بزرگ نشانفر از مدیران و کارکنان شرکت 1752میان  م.2014

درصد جعل را  7درصد دزدی و  11درصد تبعیض،  15های خود آزار و اذیت، در سازمان

مدیر و کارمند آمریکایی  5065میان  KPMGشده توسط مشاهده نمودند. تحقیق انجام

 اند. نتیجهدرصد کارکنان رفتارهای انحرافی را در سازمان خود مشاهده نموده 74نشان داد 

جهانی به موضوع رفتارهای انحرافی کارکنان گشته  ها، موجب توجه گستردهالیتاین فع

 (. 2022، 2است )جیانگ و لین

 شدهاکزا در صنایع مختلف، خطرات ادرامروزه رفتارهای انحرافی و اقدامات تخلف

ای از ایندهبرای انجام تجارت در یک محیط رقابتی را بسیار برجسته نموده است. شمار فز

ان قی سازماخلا ن انحرافات به رفتارهای غیراخلاقی سازمانی اشاره دارد که استانداردهایای

 برند. و اعضای آن را زیرسؤال می

های اخلاقی از این دست، هرگونه رسوایی (2003) 4«وُردِن»و  (1997) 3«پاین» اعتقادبه 

کنان و یا سرمایه کار وریها مانند تأثیر منفی بر بهرهپیامدهای وحشتناکی برای سازمان

 همراه خواهد داشت. رفتارهای انحرافی به عنوان رفتارهای آگاهانهشهرت سازمان به

ه منجر به نقض هنجارهای ی برای خود و یا برای دیگری کشده و یا ناآگاهانهکنترل

 (.2023، 5گردد، تعریف شده است )جِها و سینگاجتماعی سازمانی می-اخلاقی

فی همیشه از جنس فسادهای مالی نیست و کارکنانی که با رفتارهای رفتارهای انحرا

و کنند وضعیت شناختی ذهن خود را با معضل اخلاقی انحرافی مواجهه هستند، سعی می

(. در این مواقع، 2018، 6اجتماعی رفتار موردتخلف سروسامان دهند )هیرش و همکاران
                                                           
1. Compliance and Ethics Leadership Council (2014) 

2. Jiang, R. & Lin, X. 

3. Paine 

4. Worden 

5. Jha, J. K. & Singh, M. 

6. Hirsh, J. B.; Lu, J. G.; & Galinsky, A. D. 
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انحراف  توجیه و مدیریت رفتار موردسازمانی برای -های اجتماعیکارکنان درپی نشانه

شود استانداردهای کاری در سازمان و در روابط میان باعث می آیند. این مسئلهخود برمی

 مدیران، رهبران، سرپرستان و کارکنان دچار معضلات اجتماعی گردد. 

ه بر کبرند نام می مختلف به شرح زیر محققان گوناگون از عوامل فردی و سازمانی

 باشند: ای انحرافی در سازمان تأثیرگذار میرفتاره

 (، 2018، 1خصوصیات فردی )هاریسون و همکاران (1)

 (، 2014، 2کرفتار رهبری )آیزنبیس و برودب (2)

 (.2015، 3شناختی مانند خودتنظیمی )مور و گینوفرآیندهای روان (3)

رفتارهای انحرافی کارکنان به یک مشکل پرهزینه و گسترده در  ،ی گذشتهدر دو دهه

 صورتها تبدیل شده است و کارکنان زیادی تحت تأثیر این قبیل رفتارها چه بهسازمان

(. پرداختن به 2020،  4و همکاران مستقیم و چه غیرمستقیم در محیط شغلی قرار دارند )گان

مبحث کیفیت فردی کارکنان و یا کیفیت خود ی به شغل طیمح یانحراف یرفتارهاموضوع 

(. بنابراین، درک عواملی که شاید منجر به رفتارهای 2023، 5گردد )کیممی سازمان باز

حتی تغییرات کوچک در عبارتی، ، بسیار مهم است. بهها شودکارکنان در سازمان یانحراف

ها شود. حظه برای سازمانملاهای قابلاین رفتارها ممکن است منجر به فواید و یا هزینه

ی برخورد با یک تخلف ممکن است به دارد متوسط هزینهعنوان می (2014) 6«اسکات»

رنظرگرفتن پیامدهای منفی مستقیم و غیرمستقیم برسد؛ جدای د طورمیلیون دلار به 1/23

 (.2021، 7و همکاران آمیز )مارکوارتاجتماعی ناشی از چنین اعمال تخلف-روانی

                                                           
1. Harrison, A., Summers, J.; & Mennecke, B. 

2. Eisenbei, B.; & Brodbeck 

3. Moore, C.; Gino, F. 

4. Gan, C.; Yang, L.; Guo, W.; & Wang, D. 

5. Kim, J. 

6. Scott 

7. Marquardt, D. J.; Casper, W. J.; & Kuenzi, M. 
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 شیگرا الگویی در ارتباط با هئارادرصدد  1«حفاظت از منابع»این مطالعه مبتنی بر تئوری 

باشد. دلیل استفاده می رانیا یدر صنعت بانکداری شغل طیمح یانحراف یکارکنان به رفتارها

تلاش در راستای دستیابی به مکانیسم خودنظارتی و خودکنترلی  ،از تئوری حفاظت از منابع

 است.  یانحرافی کارکنان در ارتباط با رفتارهای فردی از سو

( از جمله 2023) شو همکاران 2«هو»ی گفته منابع بنابرکه تئوری حفاظت از جاییاز آن

های رفتاری شناختی و انگیزهبرانگیز در خصوص درک فرآیندهای روانرویکردهای تحسین

کارکنان مورد  یانحرافتوان برای بررسی پیشایندهای مؤثر بر رفتارهای کارکنان است، می

شود نیرویی مطلب اشاره دارد که چه عواملی باعث میاستفاده قرار گیرد. این تئوری بدین

دادن منبعی کند و آن احساس خطر باعث گرایش به در سازمان احساس خطر در از دست

منابع به وفور در اختیار نیروها قرار گیرند آنان  وقتی شود و یا بالعکس. یانحرافرفتار 

گذاری بیشتری در منابع بپردازند که خود مبنایی کنند که به حفظ و سرمایهتمایل پیدا می

گردد. بنابراین، هدف و یا تخلفات در سازمان محسوب می  یانحرافبرای بروز رفتارهای 

آن دسته از عوامل مثبت و منفی  بکارگیری از تئوری حفاظت از منابع کشف و شناسایی

شود کارکنان به کاهش و یا افزایش منابع از منظر رفتارهای غیراخلاقی است که موجب می

های فشار است ای از نظریهو یا تخلفی در سازمان بپردازد. تئوری حفاظت از منابع شاخه

 ( ارائه شده است.1989) 3که توسط هابفول

در  1374از سال  جیتدر به رانیا یبانکدار ستمیس دری فساد و نقض مال مسأله

بانک صادرات برداشت.  یتومان اردیلیم 123 که پرده از اختلاسییجا .مطبوعات منتشر شد

در  رگذاریتأث یهایژگیاز و یبرخ ریمس نیکشف شد و در ا 1371که در سال  یاختلاس

سال  یاردیلیهزار م 3 اختلاس دهیپد همچنینقرار گرفت و  رانیدر ا یکانون توجه عموم

فسادها و  نی، روند کشف ااخیر یهاکه در سالیدرحال .شد انینما یبانک ستمیدر س 1391

دارد. اوج این تخلفات به پرونده فساد مالی بانک سرمایه و مؤسسه صندوق ادامه  تخلفات

                                                           
1. Conservation of Resources (COR) Theory 

2. Hu, J.; Xiong, L.; Zhang, M.; & Chen, C. 

3. Hobfoll, S. E. 
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لف گردد که پرده از یک تخذخیره فرهنگیان به عنوان سهامدار عمده بانک سرمایه بازمی

انحرافات و تخلفات صنعت بانکداری مسائل مربوط به  یبررسهزار میلیاردی برداشت.  14

 تیصلاحها و عدمداده تیبه شفاف توجهکمبود و عدم دهندهنشان ر،یاخ هایسال در کشور

لحاظ به  یبانک ستمیدر سبررسی انحرافات و تخلفات  .ها استنظارت آن ستمیس

 گذاردیم ی صنعت بانکداریپیکرهکه بر ی شناسو روان یاجتماع ،یاقتصادهای آسیب

 یآن از سو تیگرفتن امندهیو ناد یاعتمادیممکن است به ب باشد کهمی تیاهم حائز

)قائمی اصل و  بانک منجر شود یبه ورشکستگ طیدرصورت ادامه شرا جهینت و در انیمشتر

در را  یندیناخوشا جینتا تواندیم یبانک ستمیس در(. افزون بر این، انحرافات 1399ولائی، 

نظام  گاهیبا توجه به جا. دینما جادیا اهیو گسترش بازار س یبانک ستمیعملکرد س ارتباط با

 نیا یادار سلامت است، توجه به یاقتصاد یهاتیفعال یبناو نقش آن که سنگ یبانکدار

 برخوردار است. ایژهیو تینهاد مهم، از اهم

ان فی کارکنتوان به فقدان یک نظام جامع رفتارهای انحراهای تحقیق میشکافاز جمله 

ت. در های داخلی اشاره داشو عوامل مؤثر بر آن بر اساس یک الگوی نظری در پژوهش

ا تشافی بعه اکواقع، با توجه به گستردگی عوامل مؤثر بر رفتارهای انحرافی انجام یک مطال

 نی موردسازما ی آن با رویکرد کمی در ادبیات مدیریت رفتارهارویکرد کیفی و تحلیل یافته

ازی سمفهوم های موجود درنمایند تا شکافنیاز است. انجام این کار، به محققان کمک می

ر وجود دمهای سازی رفتارهای تخلفی کارکنان را شناسایی کرده و ناسازگاریو عملیاتی

ایش گر الگوی»تحقیق عبارت است از: های تجربی را روشن سازند. سؤال اصلی یافته

 ر صنعتشغلی مبتنی بر تئوری حفاظت از منابع دکارکنان به رفتارهای انحرافی محیط

 شوند:یسؤالات فرعی شامل موارد زیر م ،و بر این اساس «؟کدام استبانکداری ایران 

ر دشغلی های فردی در گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی محیطابعاد و مؤلفه (1)

 صنعت بانکداری ایران کدامند؟

 حیطرافی مهای نظام بانکداری بر گرایش کارکنان به رفتارهای انحابعاد و مؤلفه (2)

 شغلی در صنعت بانکداری ایران کدامند؟
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ی در شغلحیطای با بروز رفتارهای انحرافی مهای راهبردهای مواجههابعاد و مؤلفه (3)

 صنعت بانکداری ایران کدامند؟

 

 تحقیقشناسی و پیشینهمبانی نظری . 2
 پیشینه تحقیق. 1-2

فی ای انحراهای مطالعات داخلی و خارجی مرتبط با رفتاره(، مروری بر یافته1در جدول )

 شده است.انجام 
 

 انحرافی رفتارهای با مرتبط خارجی و داخلی مطالعات. 1جدول شماره 

 های پژوهشیافته عنوان پژوهش نویسندگان 

 

قائدامینی هارونی و 

 (1402همکاران )

و  یفرهنگ سازمان ریثأت

بر  یسازمان یجو اخلاق

عملکرد کارکنان با نقش 

 یانحراف یرفتارها یانجیم

 کار طیدر مح

 ریتأث یو جو اخلاق یفرهنگ سازمانها نشان دادند یافته

بر عملکرد کارکنان دارد. فرهنگ  یمثبت و معنادار

 یمنف ریتأث یبر رفتار انحراف یو جو اخلاق یسازمان

ر ب یمعنادار یمنف ریتأث یدارد و رفتار انحراف یمعنادار

 عملکرد کارکنان دارد.

 

 

 

 

 

احمدی الوار و 

 (1401همکاران )

 

 

 

 

 

 یندهایشایپ بیفراترک

در  یانحراف یرفتارها

 یرانیا یهاسازمان

 ی ـاعتقادی )عوامل فرد یابعاد اصل یشده داراارائهمدل 

 یهایژگیو، ادراکات، کیولوژیزیفی، روانی، مذهب

ی ـ روان یازهاینی، تیشخص یهایژگیوی، شناختتیجمع

 تارتباطا، سرپرستان یعوامل رفتاری )سازمان ،(یاجتماع

شغل و  قیتطبعدمی، ساختار ضعف، و مخرب فیضع

در  یو روان یعصب یفشارهای، شغل یهایژگیو، شاغل

هد تععدمی، شغل یتینارضای، سازمان یاعتمادیب، سازمان

 یسازمان یهااستیسی، ضدشهروند یرفتارهای، سازمان

، نامناسب یسازمان جوی، سازمان یعدالتیب، فیضع

 ،(یفرهنگ سازمان ضعف، تیریو مد یرهبر یهاسبک

 -یفرهنگی، اقتصاد، نقش دولتسیاسی، ی )طیمح

انحراف  ،ییانحراف کارای )محور دهیو پد (یاجتماع

 است. ی(اثربخش

رستگار و همکاران 

(1401) 

و  یاجتماع شیسا

 یانحراف یرفتارها

 یرفتارها ،همکار یاجتماع شیپژوهش نشان داد سا جینتا

. شتکارکنان را به همراه خواهد دا یسازمان یانحراف
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نقش  ی: بررسیسازمان

سکوت  یگریانجیم

 یعاطف یو خستگ یسازمان

 یو خستگ یسکوت سازمان یگریانجیعلاوه نقش مبه

 شد. دییارتباط تأ نیدر ا یعاطف

 

پور و عباس

 (1401همکاران )

 

کنترل عوامل مؤثر بر 

 یکار یانحراف یرفتارها

 هادانشگاه یکارکنان ادار

 ،یعوامل فرد یها، ابعاد اصلداده لیحاصل از تحل جینتا

ات ساختار جبران خدم ،یعدالتیب یو ابعاد فرع یسازمان

، ادماز یانسان یروین ،ینظارت ناکاف ،یزیو پاداش، کارگر

ضعف  ،یسازمان تیحماعدم ،یعملکرد صور یابیارز

فقدان  ،یتینارضا ،ینشناسفهیوظ ،یناسازگار ن،یقوان

 .را نشان داد یراخلاقیغ یو رهبر ییگراتیمعنو

 

 

 

قائدامینی هارونی و 

 (1401همکاران )

 

 

 یابعاد رفتارها ییشناسا

کار با  طیدر مح یانحراف

 کردیاستفاده از رو

 بیفراترک

مقوله  133مفهوم،  333کشف  یفیفاز ک یخروج جهینت

ل وام)ع یعلّ طیبود که شامل شرا یمقوله اصل 16و  یفرع

؛ (یو عوامل گروه یعوامل فردی، عوامل سازمانی، شغل

ل عوامی، عوامل فرهنگی، )عوامل اجتماعای نهیزم طیشرا

 ی)رفتارها گرمداخله طیشرا؛ (یو حقوق یقانون

)انحراف  راهبردها؛ (یاسیس یرفتارها، طلبانهمنفعت

 امدهایپ؛ (یانحراف فردی، انحراف گروهی، سازمان

ر د( یشغل یامدهایپی، سازمان یامدهایپی، فرد یامدهای)پ

 ارائه شد. یقالب مدل مفهوم

 

 

 (2024) 1وو و ویی

سازی خروجی منطقی

سروصدا؟ رمزگشایی بی

مکانیسم داخلی از انحراف 

 شغلی کارکنانمحیط

ها نشان دادند که ابهام نقش و تعارض نقش یافته

 گیری رفتارهای انحرافی اثرگذارطورمستقیم بر شکلبه

هستند و شدت این اثرگذاری برای ابهام نقش از طریق 

استرس شغلی بیشتر از تعارض نقش ازطریق 

 باشد.های شغلی میانگیختگی

 

 

و همکاران  2گائو

(2024) 

اثرات شایعات منفی در 

شغلی درباره  محیط

سرپرست بر رفتارهای 

انحرافی و مدیریت 

های فردی: نقش برداشت

و میانجی اضطراب 

 ها نشان دادند گسترش شایعات منفی در محیطیافته

شغلی بر احساس گناه بیش  از اضطراب اثرگذار بوده 

های طورمستقیم و غیرمستقیم بر رفتارتواند بهاست و می

 شغلی اثرگذار باشد. انحرافی در محیط

                                                           
1. Wu, A.; Wei, W. 

2. Gao, Q.; Zhang, K.; Cao, Y., Li, J.; Bian, R.; & Wang, X. H. 
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 احساس گناه 

 

 

عباسی و همکاران 

(2024) 

 

مسئولیتی پیوند میان بی

ها اجتماعی شرکت

درراستای رفتار انحرافی 

شغلی: تحلیل محیط

و نسل  Zای نسل مقایسه

Y 

ا در همسئولیتی اجتماعی شرکتها نشان دادند که بییافته

 یایبعد داخلی در ارتباط با دستمزدها، شرایط کاری، مزا

تواند بر عصبانیت شده میدریافتی و تبعیض ادراک

محیط شغلی کارکنان و بالتبع رفتارهای انحرافی در 

 قبیل قوانینر باشد. همچنین در بعد بیرونی از اثرگذا

 روراستی شرکت در محیط فعالیت، و غیرهاجتماعی، عدم

ن تواند این رابطه را نیز تحت تأثیر قرار دهد. ایمی

 کند.صدق می Yو  Xموضوعات برای هر دو نسل 

 

 

زاهد و نائومن 

(2024) 

ادبی در محیط کار آیا بی

ارهای انحرافی باعث رفت

شود: نقش تعارض می

 فردی و جو سازمانیبین

 طورمستقیم وشغلی بهادبی در محیطها نشان دادند بییافته

 فردی بر گرایش کارکنانغیرمستقیم ازطریق تعارض بین

شود. های کاری منجر میبه انحرافات رفتاری در محیط

گری را همچنین، جو سازمانی توانست یک نقش تعدیل

ی نحرافشغلی با رفتارهای اادبی در محیطرابطه میان بی در

 نشان دهد.

 

 

 1ژائو و گوان

(2024) 

زمانی صدای کارکنان چه

دهد: نتیجه عکس می

که چگونه و بررسی این

زمانی صدای کارکنان چه

موجب انحراف در 

 ؟شودشغلی میمحیط

ند محققان با تکیه بر نظریه لایسنس اخلاقی عنوان نمود

 شوند، ممکن است آن را بهکارکنانی که درگیر صدا می

 ی خودنوبهشناختی سوق دهند که بهسوی استحقاق روان

 شغلی شود. باعث افزایش انحراف در محیط

 

 بررسی از جمله خلأهای مرتبط با الگوی رفتارهای انحرافی، عدم در مطالعات مورد

اساساً  ،شده در این مقالاتولات طرحجامعیت بررسی رفتارهای انحرافی بوده است و مق

گیران قرار داده شود، بازنمایی نکرده ها و تصمیمروی سازمانبایست پیشوجه تعالی که می

 عوامل(، صرفاً به ذکر 1401و همکاران ) «احمدی الوار»عنوان مثال، در مطالعه است. به

که الگوهای کلی در سه سطح فردی، سازمانی و محیطی بسنده کرده است. درصورتی

بررسی اتکای بیشتری داشته  بایست بر وجه تجویزی و مدیریتی مفهوم موردپارادایمی می

                                                           
1. Zhao, P., & Guan, J. 
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ها گیری خاص بینش مشخصی را برای سازمانباشد و طرح مقولات کلی و فاقد جهت

و  «پورعباس»یا در مطالعه و سر خواهند برد. کند و در یک سرگردانی به تعیین نمی

عدالتی سازمانی، نظارت ناکافی، ضعف ( بر ارائه مقولاتی کلی مانند بی1401همکاران )

امل فردی، گرایی ذیل سه عقوانین، نارضایتی شغلی، رهبری مخرب و فقدان معنویت

اند و وجوهی را داشته عنوان عوامل مؤثر بر رفتارهای انحرافی اشارهبه سازمانی و گروهی

 اند نتوانسته است ذات واقعی رفتارهای انحرافی را مشخص کند. که مطرح کرده

ها این است که هیچ کدام از مقالات به تبیین و پژوهشمورد شکاف جدی در 

ک یه از آشکارسازی ماهیت مفهوم رفتارهای انحرافی نپرداخته است و کماکان این مقول

 است. در برد و بسیاری از وجوه آن مشخص نشدهپارادایمی رنج میپردازی فقدان مفهوم

ر دنشده مانده و دیدهاین مطالعه سعی شده است تا حد ممکن بر شکوفاسازی وجوه مغول

ه کوجهی  کی پرداخته شود؛خصوص رفتارهای انحرافی در یک چارچوب جامع و دیالکتی

 در مطالعات داخلی بدان پرداخته نشده است.
 

 و تعریف مفاهیم تحقیق. مبانی نظری 2-2
 رفتارهای انحرافی. 1-2-2

 یرفتار انحرافدارند: ( در توصیف رفتار انحرافی عنوان می1995) 1«ترابینسون و بن»

توجهی را زیرپا گذاشته و در قواعد سازمانی قابلاست که  ایداوطلبانه کنش شغلیمحیط

تهدید  زمان موردهم طورسلامت سازمانی و منابع انسانی به ،حین ارتکاب چنین رفتارهایی

شغلی به عنوان اعمال (. رفتارهای انحرافی در محیط2024، 2گیرند )زاهد و نائومنقرار می

سازی استانداردهای اخلاقی و گردد که متضمن تضعیفاختیاری از سوی کارکنان تعبیر می

شناختی اعضای اندازی رفاه اجتماعی و رواناطرهمخقانونی سازمان بوده و متعاقباً بر به

 (. 2022،  3سازمان تأکید دارد )توو همکاران

                                                           
1. Robinson & Bennett 

2. Zahid, A.; Nauman, S. 

3. Tu, Y. T.; Sulistiawan, J.; Ekowati, D.; & Rizaldy, H. 
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باشد نگرانی اصلی کارفرمایان در هر سازمانی، رفتار شغلی کارکنان آن سازمان می

شغلی یک ضدهنجار بوده و ( و رفتارهای انحرافی در محیط2019، 1)صابین و آرشاد

جامعه، سازمان و تمامی افراد درگیر در آن درپی دارد )تو و  پیامدهای منفی را برای

گردد که در بافت فرهنگی (. رفتار، زمانی انحرافی یا ناهنجار تلقی می2022همکاران، 

قبول و سری از رفتارهای قابلبررسی قرار گیرد. هر سازمان یک پیوسته آن موردوقوعبه

کند. از رفتارهای انحرافی را ایجاد می ایقبول اجتماعی و همچنین مجموعهغیرقابل

عنوان زدن به یک سازمان و یا یک محیط شغلی، بهبودن و یا با قصد و نیت آسیبعمدی

 (.2021، 2شود )روی و ماندالرفتار انحرافی محیط شغلی توصیف می

وب شدت و ابعاد هدف رفتار انحرافی دو بعد رفتارهای انحرافی محیط شغلی محس

ارد که دی شدت به مقیاس و اندازه هنجارهای ضروری سازمانی اشاره مؤلفهگردند. می

ت و یا که آن رفتار متوجه سازمان اسهدف به این ،گیرند و بعدقرار میتجاوز  مورد

 که دود داروج در محیط شغلیگردد. انواع جزئی از رفتارهای انحرافی کارکنان، تفسیر می

  شامل موارد زیر است:

  اعی،بطالت اجتم (1)

 گرایی غیرموجه غیبت (2)

 و خشونت،  حمله فیزیکی (3)

 سرقت، دزدی و  (4)

 خرابکاری،  (5)

  خصومت،  (6)

  دیررفتن سر کار، (7)

 کوتاهی در امور شغلی، (8)

 کردن دیگران، مسخره (9)

 های بد، شوخی (10)

                                                           
1. Sabeen, Z., & Arshad, F. 

2. Roy, M., & Mandal, A. 
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 (.2023، 1ه و همکارانادبانه و مشاجره )اوککرفتار بی (11)
 

 سازمانی نحرافی. رفتارهای ا2-2-2

کارکنان همراه با  یسنجش اثربخش یبرا یدیجد یار ارزیابیمع یسازمان یرفتار انحراف

( 2013) شو همکاران 3«آلیاس»(. 2011، 2)اونیل و هستینگکار است  ینعملکرد در ح

تقیم بر اهداف و ماهیت طورمسدانند که بهرفتارهای انحرافی سازمانی را رفتارهایی می

 اند. تمرکز یافتهسازمان 

دانند که مخالف ( رفتارهای انحرافی سازمانی را اعمالی می2006) «رِنو آه نکیلج»

ی رسمی سازمانی باشند و مستقیماً علیه سازمان هستند. شدهقواعد و قوانین پذیرفته

-رفتارهای انحرافی سازمانی امنیت روانی سازمان را با تهدید مواجهه ساخته و تأثیر قابل

که تقریباً هر بخش از سازمان را به نحوی هدف قرار چرا ای بر درآمد سازمان دارد؛ملاحظه

 (. 2017، 4دهد  )دارات و همکارانمی

کنند که بدرفتاری در محیط شغلی گونه استدلال می( این1999) 5«اندرسون و پیرسون»

ی نوبهشود که بهفردی میسازی روابط اجتماعی و ایجاد تعارضات بینمنجر به تضعیف

ی کارکنان در محیط و رفتارهای غیرسازنده رفتارهای انحرافی سازمانیث بروز خود باع

 (. 2018، 6و همکاران گردد )رحیمشغلی می

رفتارهای انحرافی سازمانی به اعمالی اشاره دارند که باعث ایجاد خسارت برای سازمان 

عمدی( های کاری در وظایف شغلی، تلاش برای خرابکاریدزدی از سازمان، کم از طریق)

توان به (. از دیگر رفتارهای انحرافی سازمانی می2024شود )زاهد و نائومن، می

 «های سرپرستگرفتن دستورالعملمنظور اجتناب از کار یا نادیدههای غیرمجاز بهاستراحت»

 (.2023، 7)دیریکان کرداشاره 

                                                           
1. Okeke, C. C., Okeke, C. I., & Ugwuanyi, C. S. 

2. O’Neill, T. A., & Hastings, S. E. 

3. Alias 

4. Darrat, M. A., Amyx, D. A., & Bennett, R. J. 

5. Andersson & Pearson 

6. Rahim, A. R. A.; Noranee, S.; Othman, A. K.; Shabudin, A.; & Anis, A. 

7. Dirican, A. H. 
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 فردیرفتارهای انحرافی بین. 3-2-2

فردی موضوعی بسیار حیاتی برای ( انحرافات بین2004) 1«دانلوپ و لی»ی به عقیده

های تجاری زیرا باعث اختلال در عملکرد واحدهای سازمانی و بخش ؛باشدبررسی می

فردی، اثربخشی فردی و سازمانی را مختل کرده و ماهیتاً وجودش گردد. انحرافات بینمی

ه رفتارها مستقیماً علیه افراد یک گونباشد. اینها و بالاخص کارکنان مضر میبرای سازمان

هایی مانند کنش باشد و دربرگیرندهسازمان از سوی یک فرد از همان سازمان می

باشد )تو های زننده در محیط شغلی با همکاران میادبانه و یا شوخیتحقیرکردن، رفتار بی

 (. 2022و همکاران، 

فردی رفتارهایی هستند که افی بینرفتارهای انحرتاکید دارند ( 2013آلیاس و همکاران )

و همکاران  2«محمود»و کارکنان در سازمان بوده است. براساس مطالعات متوجه سایر افراد 

باشد که قصد تخریب فردی یک کنش هنجارشکنانه می( رفتارهای انحرافی بین2020)

اعضای سازمان طورمستقیم توسط بایدها و نبایدهای سازمانی را دارد و پیامدهای آن به

به دیگر نیروها در سازمان ضررهایی  که فردیمظاهری از انحرافات بینشود. احساس می

 عبارتند از:رساند می

 احترامی به همکاران، بی (1)

 (. 2020، محمود و همکارانهای آزاردهنده )گفتن حرف (2)

 آزار جنسی،  (3)

 (. 2024)زاهد و نائومن،  3فیزیکیپرخاشگری کلامی و  (4)

مستلزم  ی،فرد هیجانی خاشگرانهرفتار پر جلوگیری ازمطلوب و  یفردنیبحفظ روابط 

 4)کوپمن و همکاران بهره گیرد خودکنترلی درجهتآن است که فرد از منابع محدود خود 

2020.) 

                                                           
1. Dunlop & Lee 

2. Mahmood, F.; Qadeer, F.; Abbas, Z.; Muhammadi, Hussain, I.; Saleem, M.; ... & 

Aman, J. 

3. verbal and physical aggression 

4. Koopman, J.; Rosen, C. C.; Gabriel, A. S.; Puranik, H.; Johnson, R. E.; & Ferris, 

D. L. 
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 شغلیاثرگذارهای رفتار انحرافی محیط. 4-2-2

ها به شمار سازمانانحرافی در رفتارهای  بر بروز دلیل مهمیتواند عدالتی سازمانی میبی

دارند محرومیت ( بیان می2020) 2(. شفیق و همکاران2002، 1رود )آمبروس و همکاران

گیری رفتارهای انحرافی در سازمان کننده مهم بر شکلای از جمله متغیرهای تعیینرابطه

شناختی به ( بر اعتماد سازمانی و قراردادهای روان2020) 3باشند. عظیم و همکارانمی

عنوان بهاند. از متغیرهای دیگر بر رفتارهای انحرافی اشاره داشته هکنندوان عنصر تعیینعن

  موارد زیر اشاره کرد: توان بهمیعوامل اثرگذار بر بروز رفتارهای انحرافی 

 ، شغلیکارهای حجم بالای  (1)

 نامطلوب،  یپاداش مال (2)

  ،با همکاران یفروابط ضع (3)

 (. 2012، 4)فاگبوهانگبیو همکاران سرپرست ضعیف حمایت (4)

و  «پایداری معنویت محیط شغلی»از دو متغیر  (2021) 5«یجایانتوهاندونو  و ویپر»

از استرس سازمانی  کنند.یاد می «گیری رفتارهای انحرافیشناسی در ارتباط با شکلوظیفه»

کنند فردی یاد میدادن رفتارهای انحرافی سازمانی و بینعنوان عاملی مؤثر بر نشانبه

 (. 2021، 6)جونادی و وولانی

 که یکنند. کارکنان یترا هدا ی کارمندانرفتارها تواندیم و عواطف کارکنان احساسات

سازمان  یاخلاق ینبه قوان توانند آن را مدیریت کنند،کنترل داشته و می احساسات خود بر

دهند )فان ینشان م ی از خودکمتر یانحراف یو رفتارها کرده یرویو از آن پ گذاشته احترام

ممکن است با  یزن یکار تجربه از سازمان و کارکناندرک (. 2004، 7روی و ویزوِسواران

 (.2001، 8مرتبط باشد )کولکوئیت و همکارانمحل کار  یرفتارها

                                                           
1. Ambrose, M. L. 

2. Shafique, I., Qammar, A., Kalyar, M. N., Ahmad, B., & Mushtaq, A. 

3. Azim, A. M., Hassan, M. S., Zaid, D. S., & Daud, M. A. 

4. Fagbohungbe, B. O.; Akinbode, G. A.; & Ayodeji, F. 

5. Prihandono, D., & Wijayanto, A. 

6. Junaedi, M., & Wulani, F. 

7. Van Rooy, D. L.; Viswesvaran, C. 

8. Colquitt, J. A.; Conlon, D. E.; Wesson, M. J.; Porter, C. O.; & Ng, K.Y. 
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 حفاظت از منابعتئوری . 5-2-2

ای ه را برآنچ دارندی شود که افراد سعیفرض آغاز مشیپ نیحفاظت از منابع با ا هینظر

 وسن  گ،فرهن فراتر از هیفرض اول نیها ارزشمند است؛ جذب، حفظ و محافظت کنند. اآن

رفته گ نظردر یجهان یانسان زهیانگ یشکل که اغلب نوع نیبه ا ؛شودیم فیتعر طیمح

 . کندیها صدق مشود و درخصوص همه انسانیم

-ازدارندهب ایرشددهنده و  یکیاکولوژ طیدر شرا منابع شودیمتذکر م (1989« )هابفول»

 ءفایا ندآیرف نیرا در ا ینقش مهم افته،یهای شکلفرهنگ ها وکنند و سازمانیم ستیای ز

 شیجه بتو لیدلموارد را به نیاغلب ا یسازمان پژوهشگران وجود، متأسفانه نیا با .کنندیم

ود خ شیدایحفاظت از منابع از آغاز پ هینظر دهند.یم از حد به سطح فردی از دست

فتار رو  یسازمان یشناسروان طهیدر ح ادییبنی زشیچارچوب انگ کیعنوان به وستهیپ

 الف(.  1398)حمیدیان و همکاران،  است افتهیرواج  یسازمان

 ،1998« )هابفول»آوردن و حفظ منابع تمرکز دارد. دستبر به حفاظت از منابعنظریه 

رده ک( بر اهمیت بررسی منابع در چارچوب یک بافت فرهنگی خاص تأکید 2012 و 2001

در  بعحفاظت از مناگذاری )مصرف( در نظریه است. او معتقد است فرآیندهای سرمایه

شند، بخبع میهای مشترکی به مناها که معانی و منزلتای از باورها و ارزششبکه پیچیده

 افتند. اتفاق می

است. واژه مبادله توسط  «مدل مبادله»نظریه، تبادل منابع بر اساس عد دیگر این بُ

فردی تعریف شده است و به مواقعی عنوان فرآیندی بین( به1989) شو همکاران 1«بولگر»

شده توسط یک فرد بر سطح تنش و فشار اشاره دارد که تنش شغلی یا فشار روانی تجربه

گذارد. به این ترتیب، مبادله در اینجا به میفرد دیگری در همان محیط اجتماعی، تأثیر 

 کند. عمل می 2«های منابعکاروان»عنوان یکی از سازوکارهای تبادل منابع در 

ها و فردی و تمرکز بر همزادها، گروهمدل مبادله با افزودن یک سطح تحلیلی بین

کند که در آن دهد و سازوکارهایی را مشخص میها، رویکردهای قبلی را توسعه میسازمان

                                                           
1. Bolger 

2. Resource Caravans 
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شوند تجارب، احساسات و منابع در بسترهای اجتماعی و سازمانی مشترک منتقل می

 ب(.  1398)حمیدیان و همکاران، 
  

 شناسی پژوهشروش. 3

حلیل تکنیک این پژوهش یک مطالعه کیفی مبتنی بر پارادایم تفسیرگرایی و برخواسته از ت

ر ی که دتحلیل مبتنی بر استقرای تحلیل ؛باشد. تحلیل مضمون عبارت است ازمضمون می

ی به یک ادادهای و بروندادهالگویابی درون ها،بندی دادهآن محقق از طریق طبقه

 یابد. شناسی تحلیلی دست میسنخ

ت اسها با این هدف ی و تحلیل دادهاز عمل کدگذار عبارتی، تحلیل مضمون عبارتبه

ت. اس هاهی در دادی اول به دنبال الگویابدر وهله ،یلگویند. این نوع تحلها چه میکه داده

 یرد. بهها به دست آمد، باید حمایت موضوعی از آن صورت گکه الگویی از دادهزمانی

 گیرند. ها نشأت میها از دادهعبارتی، تم

های تحلیل تحلیل مضمون نه تنها یک روش تحلیل مستقل است، بلکه دیگر روش

بر آن  یره مبتنیغای و شناختی، مکالمه، موقعیتی، زمینهتحلیل روایتی، نشانهمانند ها داده

ن از حلیل مضموها ناگزیر از فرآیندهای تهای تحلیل دادهکه اکثر رویه معناهستند. بدین

دپور، د )محمکننبندی، سازماندهی و الگوسازی موضوعی استفاده مییابی، مقولهقبیل مفهوم

1398 .) 

 هایبندیمضمون، از دسته لیمحققان تحل هایدگاهیه تنوع نظرات و دبا توجه ب

 دیآتر» یبنددستهشود که در این مطالعه از میاستفاده  نیمضام لیتحل یبرا یمتفاوت

 استفاده شده است. ریو فراگ دهندهسازمان ه،یپا نیمضام نیتحت عناو (2001) 1«نگیرلیاست

 شدند:تشکیل دو گروه شوندگان از مصاحبه

  منابع انسانی(،سابقه و فعال در زمینه خبرگان بانکی )مدیران دارای الف. 

فتار رریت منابع انسانی، های مدیدانشگاهی )اعضای هیأت علمی در رشتهب. خبرگان 

 .و دولتی(  سازمانی

                                                           
1. Attride-Stirling, J. 
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قاله ماخلی، گیری از معیارهایی همچون سابقه فعالیت پژوهشی )کتاب، مقاله ددر نمونه

 وروند خارجی و هدایت رساله دکتری( در ارتباط با رفتارهای انحرافی، رفتارهای شه

صورت هبضدشهروند سازمانی، مدیریت و رهبری اخلاقی، رفتارهای ضدتولید و مانند آن 

 . شدنشگاهی پرداخته هدفمند، به انتخاب جامعه خبرگان دا

ه کاز افرادی گردد، خبرگان سازمانی که محدود به صنعت بانکداری میدر خصوص 

گیری مونهنبه  بودند ع انسانیمدیریت مناب ساله در حوزه 5تجربه مدیریتی حداقل  دارای

 همچنین حداقل سطح مدرک تحصیلی دکتری برای خبرگان بانکی لحاظ پرداخته شد.

 ه شد. هره گرفتساختاریافته بصورت نیمهها از ابزار مصاحبه بهدآوری دادهگردید. جهت گر

ا خبرگان مصاحبه ب 12 ع،مجمو ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و درمصاحبه

 ( آورده شده است.2شوندگان در جدول )انجام گرفت. مشخصات مصاحبه
 

 شوندگانمصاحبه مشخصات .2 جدول شماره

 سمت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 بانک مسکن مدیریت دولتی دکتری 44 مرد 1

 عضو هیأت علمی مدیریت دولتی ـ منابع انسانی دکتری 49 مرد 2

 عضو هیأت علمی مدیریت دولتی ـ منابع انسانی دکتری 50 مرد 3

 بانک دی مدیریت استراتژیک دکتری 39 مرد 4

 بانک صادرات انسانی ـ رفتار سازمانیمدیریت منابع  دکتری 52 مرد 5

 عضو هیأت علمی گذاریمدیریت دولتی ـ سیاست دکتری 56 مرد 6

 عضو هیأت علمی مدیریت منابع انسانی دکتری 41 زن 7

 بانک سرمایه مدیریت بازرگانی دکتری 40 مرد 8

 عضو هیأت علمی مدیریت منابع انسانی دکتری 45 مرد 9

 عضو هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 47 زن 10

 بانک ملی مدیریت اجرایی دکتری 38 مرد 11

 بانک ملت مدیریت دولتی دکتری 48 مرد 12

 

محتوا  ییروا بیضرمنظور روایی تحقیق از روش روایی محتوا با استفاده از دو معیار به

مضمون پایه  96واقع،  استفاده شد. در (CVIمحتوا ) ییشاخص رواو  (CVRلاوشه )
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کاملاً مرتبط » ای ازگزینه 5خبره در طیف لیکرت  8های تحقیق از منظر حاصل از یافته

 ارزیابی قرار گرفتند. مورد« اصلاً مرتبط نیست»تا « است

« رتبط استمکاملاً »های تعداد خبرگانی که گزینه =neتعداد کل خبره؛  =N(: 1رابطه )

 اند.کردهرا انتخاب « مرتبط است»و 

 

به بالا را  و 75/0ی لاوشه برای مضامین پایه در تمامی مضامین ضریبی در سطح آماره 

بالایی  آمده از رواییدستاند و نشانگر این مطلب است که مضامین بهبه دست آورده

ایم تحقیق درصد به بازنمایی پاراد 75ی مضامین بالای برخوردار است و به تفسیری همه

 د. پردازنمی

و « ستکاملاً مرتبط ا» در طیفکه  مقولههر  یامتیازات موافق برا، CVIدر شاخص 

 CVIص گردد. نتایج شاخمی میتقس خبرگان تعداد کلرا جمع کرده و بر « مرتبط است»

ور در رای حضبمضامین مدنظر از توافق بالایی میان خبرگان  ،دهد از منظر خبرگاننشان می

( 3)= ی مضامین بالاتر از سطح متوسطبرخوردار است و همهپارادایمی پژوهش  الگوی

 باشد.قرار دارند و تأییدی بر اجماع ارزیابی خبرگان می

هار رفته، چگانجام یهامصاحبه نیبازآزمون، از ب روش مصاحبه با ییایپا همحاسب یبرا

. شدند یکدگذار وهشگرژتوسط پ هروز 10 یزمان هدر فاصل یکمصاحبه انتخاب و هر 

 ندآید فراعتما تیقابل انگریدرصد محاسبه شده است که ب 8/97بازآزمون  ییایپا زانیم

 است.  وهشگرژپ ها توسطمصاحبه یکدگذار

منظور از  نیپرداختند. به ا یبه کدگذار لصورت مستقبه )محقق+کدگذار( دو کدگذار

 یدرخواست شد تا در کدگذار یکدگذار ندآیفر آشنا با تیریمد یدکتر یدانشجو یک

به  قبول لدو کدگذار هم قاب نیب ییایپا ثیاز ح جهینت تیمشارکت کند و در نها پژوهش
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دو کدگذار و بازآزمون  نیب ییایپا همحاسب هدهندنشان( 3) جدول .شد نییتع 92میزان 

 .است

له مرحکدگذار+کدهای ) n2(، کدهای محقق) n1(، کدهای موردتوافق) M(: 2رابطه )

 (دوم

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑛1 + 𝑛2
× 100 

 درصد پایایی بین کدگذار:
184 × 2

207 + 193
× 100 = 92 

 درصد پایایی بازآزمون:
197 × 2

204 + 199
× 100 = 97.8 

 بازآزمون و کدگذار دو بین پایایی .3شماره  جدول

 پایایی بازآزمون )محقق( پایایی بین دو کدگذار

 کد

 مصاحبه

 شونده

تعداد  مجموع کدها

کدهای 

 موردتوافق

تعداد 

کدهای 

-عدم

 توافق

 کد

 مصاحبه

 شونده

تعداد  مجموع کدها

کدهای 

 موردتوافق

تعداد  

کدهای 

-عدم

 توافق

مرحله  کدگذار محقق

 اول

مرحله 

 دوم

مصاحبه 

 1شونده 

 مصاحبه 1 49 50 53

 2شونده 

51 50 50 0 

 مصاحبه

 3شونده 

 مصاحبه 2 60 62 69

 4شونده 

58 56 55 1 

 مصاحبه

 6شونده 

 مصاحبه 4 48 52 55

 7شونده 

56 55 54 1 

 مصاحبه

 11شونده 

 مصاحبه 2 27 29 30

شونده 

10 

39 38 38 0 

 2 197 199 204 مجموع 9 184 193 207 مجموع
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 هاوتحلیل دادهها و تجزیهیافته. 4

کد  443د کد اولیه استخراج گردید. از این تعدا 591ها، از تحلیل اولیه متن مصاحبه

ین افتند. ی تکنیک تحلیل مضمون قرار گرمشترک شناسایی شد که مبنای کدگذاری بر پایه

 5ان دهنده و درپایمضمون سازمان 24مضمون پایه و سپس  96کدهای مشترک در قالب 

 بندی شدند.مقوله (4مضمون فراگیر مطابق با جدول )
 

 کیفی تحلیل از حاصل دهندهسازمان پایه، مضامین .4شماره  جدول

 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 ، خودخواستگی رفتار انحرافی

 ، نقش تأمین منافع شخصی در رفتارهای انحرافی

 ، شده فردیناحقی ادراک

 ، تجارب تلخ رفتاری

 .پذیری فردیهای انفعالگرایش

 

طلبی رفتاری متأثر از رویدادهای منفعت

 ناخوشایند فردی

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاییرگیجهت

 یرکارکردیغ

 یرفتار

 ، یگری نادرست موقعیتارزیابی

 ، پذیری موقعیتیضعف در ساختار تشخیص

 ، فردیأثر از اثرات بینترفتار انحرافی م

 ، های فکری منفی در محیط شغلیزمینهپیش

 .شده ارزشیتداخلات ادراک

 

شناسی ضعیف ارتباطی محیط موقعیت

 شغلی

 ، کارکنان های شخصیتیویژگی

 ، کارکنان های خاص فردیگیری بینششکل

 ، گرایی فردیتجربه تحول

 ، های فردیپذیری اجتماعی دیدگاهبازتاب

های رفتارهای انحرافی ناشی از پدیداری ظرفیت

 .رویدادهای اجتماعی

 

 

 

 گری در خصایص اجتماعیانحراف

 ، های منفی روانییابی فردی در وضعیتموقعیت

 ، ساختار کنترل رفتاریضعف در 

 ، تقویت منابع تمردگرای فردی

 ، شدهفرسایش شغلی تجربه

 ، انگیزه شغلیعدم

 .شدههای سازمانی ادراکتوجهیبی

 

 

 گرایی بهداشت روانی فردیواپس
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به  ییبانک در پاسخگو یعملکرد ضعف

 ، کارکنان

 ، کارکنان انیم یسازمان ینیبدب گسترش

 ، ها در قبال کارکنانبانک یاجتماع یتیمسئولیب

 ، کارکنان یاجتماع ستیبه ز یسازمان یتوجهیب

 ، شدهدادهوعده نیبانک در تضام یعملکرد ضعف

 ،بانک یاز سو یشغل یهادر الزامات طرح غفلت

 .دیجد ینقش ندهیفزا ابهامات

 

 

 

مواجهات غیرمسئولانه دربرابر منابع 

 انسانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 یناسازگار

 یکنش ییمحتوا

 ساختاریدرون

 ی، جو متلاطم سازمان کی توسعه

 ، انکارکن انیم یعاطف-یشناخت ارتباطاتعدم

 انیم نییپا یمتقابل اجتماع یهایوابستگ

 ، کارکنان

 ، کارکنان انیم یمثبت و منف ارتباطات

 ی، در ارتباطات سازمان دیضدتول یرفتارها توسعه

 متأثر از جو یرفتار یهایریگبه جهت یتوجهیب

 .یسازمان

 

 

 

 گسترش جو سازمانی غیرسازنده

محور منجر به رفتارهای فرهنگ ارزش کی فقدان

 ، انحرافی

 ی، بانک یهااستدلال یریناپذحیتوض

 .یبانک اتیدر مقاصد عمل تیشفافعدم

 

 فرهنگ بانکداری غیرشفاف

 ، توسط بانک یـ ارزش یاجتماع یهنجارها نقض

 -یاجتماع یناسازگار هنجارها یسازبیترک

 ی، ارزش

هنگ و به ساختار فر دیجد یهادگاهید قیتزرعدم

 .یبانکدار اتیعمل

 

 

 های هنجاری ـ ارزشی بانکداریناترازی

 ی، نامناسب منابع بانک صیتخص

 ی، اهیفساد لا گسترش

 ی، بانک رانیرهبران و مد تخلفات

 .کار به روابط پشت پرده افراد آگاه سوءاستفاده

 

اضمحلال نظام بانکداری به دلیل مدیریت 

 غیربهینه منابع

 

 

 یبسترساز

نظام  رمولدیغ

 ، ها بر رفتار کارکنانبانک ینظارت نقش یبانکدار

 حیصح یبر اجرا یمرکز یواحدها ینظارت نقش

 

نقش نظارتی ضعیف واحدهای مرکزی 
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 ی، ابلاغ یهاو دستورالعمل هااستیس

و  رانیبر رفتار مد یمرکز یواحدها ینظارت نقش

 یرهبران بانک

 هابانک

 ، هابانک یکسب و کار انحرافات

 ، هابانک یداربنگاه حیناصح شکل

 .هابانک یسازماننیناسالم ب یهایسازشبکه رشد

 

 سازی ناسالم تجاریشبکه

 ی، در نظام بانکدار یاسیس یهادخالت

 ، سالم یصنعت بانکدار کی جادیدر ا ضعف

کلان  یهاتیاز مسئول ینظام بانکدار یدور

 .یـ اقتصاد یاجتماع

 

دوری از مبانی اصیل بانکداری متأثر از 

 مداخلات غیربانکی

 عملکرد یمنابع انسان ستمیس یو اجرا یطراح

 ، محور

 ،کارکنان یشغل یاستقلال و معنادار وسعهت

 ی، تیحما ینظام منابع انسان توسعه

در ارتباط با رفتارهای  یاصلاحات رفتار انجام

 ، انحرافی

 ی، واحد منابع انسان یآورتاب توسعه

 ، به کارکنان یبخشتیمشروع

 .یمشترک سازمان یو وابستگ تیهو جادیا

 

 

 

 

 بخش منابع انسانیتوانمندسازی اصلاح

 

 

 

 

 

 سمیتوسعه مکان

 یبازدارندگ

رفتارهای 

 انحرافی

 ، مدارانهاخلاق یسبک رهبر توسعه

 ی، رفتار اخلاق لیتحل گسترش

 ی، اخلاق یگراچارچوب ارزش جادیا

 ی،اخلاق یرفتار طیمح جادیا

 .یتیمعنو یرفتار طیمح جادیا

 

 

 مدارانه محیط شغلیهدایت اخلاق

 صیدر تشخ یتیریمد دیجد یهاوهیش یریبکارگ

 ، رفتارهای انحرافی

 ، نگرگذشته یلیاز چارچوب تحل یریگبهره

 .رفتارهای انحرافی کنندهینیبشیواحد پ جادیا

 

رفتارهای تشخیصی ـ تحلیلی واحد  جادیا

 انحرافی

 ، رانهیشگیپ هینظام مجازات و تنب جادیا

 یعدالت حقوق تیظرف توسعه

رفتارهای تعیین نظام دقیق حقوقی 

 انحرافی

 نظام  یاجتماع تیو مشروع تیمقبول توسعه
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 ی، بانکدار

 در مبارزه ینظام بانکدار یاجتماع گاهیجا تیتقو

 ، با فساد

  ی،بانکدار نگریمنف یهاشهیکل یسازاصلاح

 .نشر اطلاعات رفتارهای انحرافی تیریمد

 

گری بانکداری با بازسازی معنایی مبارزه

 رفتارهای انحرافی

 ی، تخلفات مال یچارچوب رفتار نییتع

 .یخاص رفتارهای انحراف یرفتار یهایبندطبقه

رفتارهای مندسازی رفتارهای چارچوب

 انحرافی

 حکمرانی

با  ایمقابله

رفتارهای 

 انحرافی

 ، رفتارهای انحرافی یانهیچارچوب هز نییتع

رفتارهای  یانهیهز یو راهبردها هااستیس نییتع

 .نیمتخلف یبرا یمال یهانهیهز مالانحرافی اع

ای مقابلههای مشیبکارگیری خط

 رفتارهای انحرافیمحور هزینه

با هدف اصلاح  یتیحما یهاپاسخ شینما

 ، در مرتبه اول یرفتار

با هدف کنترل  یتیحما یهاپاسخ شینما

 .ریتکرارپذ یرفتارها

 

 بخش حمایتیاجرای رفتارهای اصلاح

رفتارهای  یکنترل ینسبت به ابزارها یبخشیآگاه

 ، انحرافی

 ، محورعدالت یانضباط داریساختار پا توسعه

 ، هابانک یاز سو یینقش ضابط قضا یفایا

و  یواحد حقوق انیم متقابل یهمکار توسعه

 .یمنابع انسان

 

 

 محورتوسعه ظرفیت کنترلی قضایی

 ، نیمتخلف یبرا یشغل یهایدسازیتحد

 .نیسخت با متخلف یبرخوردها مالاع

 رفتارهای انحرافیقاطعیت رفتاری دربرابر 

  ،انحرافی رفتار دگانیدبیآس یبرا ایمزا صیتخص

 .دادهرخ به رفتارهای انحرافی مجددیبخشنظم

 

 رفتارهای انحرافیمدیریت آثار 

 ومتناسب با سطح  یاشکل اقدامات مقابله نییتع

 رفتار انحرافی،  زانیم

رهای برابر رفتا یسازمان یهاپاسخ یسازمتناسب

 ، انحرافی

 یهابا اختلال یااقدامات مقابله یسازمتناسب

 .یبانک ستمیس

 

 افیرفتارهای انحرای با پذیری مقابلهانطباق
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 نکداریبا صنعت در شغلی انحرافی رفتارهای به کارکنان گرایش الگوی مضامین شبکه 

 مشاهده است.قابل (1در شکل )ایران 

 

 

 اننکداری ایررفتارهای انحرافی شغلی در صنعت باگرایش کارکنان به  الگوی. شبکه مضامین 1شماره  شکل

های تحقیق در سطح عوامل فردی مؤثر بر گرایش کارکنان به رفتارهای مطابق با یافته

ی عنوان مقولهبه« های غیرکارکردی رفتاریگیریجهت»شغلی، مضمون انحرافی در محیط

لحاظ فردی است که کارکنان بهاصلی در این باره مطرح گردید. این مقوله ناظر بر مواضعی 

از جمله موضوعاتی است که در کنند. مواضع زیر در رابطه با رفتارهای انحرافی اتخاذ می
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صورت آگاهانه و عامدانه به رسد که بهساختار تجزیه و تحلیلی فرد به این نتیجه می

 پیدا کند: رفتارهای انحرافی گرایش

 طلبی، منفعت (1)

 های ضعیف، شناسیموقعیت (2)

  انحراف در خصایص اجتماعی، (3)

 ضعف در بهداشت روانی. (4)

ه اورد کاین استدلال را بی است توان فردی که چنین رفتاری از خود نشان دادهنمی

ار و ند، آزبرفتاری مثل اختلاس، دزدی، زد و  آیا این امکان وجود داردسهوی بوده است. 

دت و ش)فارغ از  انحرافی منفیز این دست رفتارهای پراکنی و ااذیت، توهین، شایعه

هی و از سر ناآگا وی دهد و فرد متخلف اذعان نمایدشغلی ردر یک محیط ضعف رفتار(

ر بروز ع فردی داست که نبایستی مناف اینجا نکته اساسیتعمد آن را انجام داده است.  بدون

و  ر رشدبرفتارهای انحرافی را نادیده گرفت. عوامل سازمانی و غیرسازمانی ممکن است 

ار ات رفتهم در بستر مطالعگسترش این فضا مؤثر باشند، اما برای شناخت یک رفتار آن

ی هادگاهگیری رفتار مبتنی بر دیتر از دلایل شکلسازمانی نیازمند درک شناخت عمیق

 هد.ددست باشد تا بتوان فهم صحیحی از رفتار بهشناختی میشناختی و جامعهروان

ب تجارو  تواند تحت تأثیر رویدادهای ناخوشایند فردی مانندی میطلبی رفتارمنفعت

های قات برداشتعبارتی، گاهی اوی روی دهد. بهشده فردادراک یناحقی یا تلخ رفتار

غلی ی ناگوار شی شغلی در سازمان و یا کسب یک تجربهآمدهشخص از یک وضعیت پیش

ریان ی مشتواجهه با همکاران و یا حتچه در مواجهه با سازمان بوده باشد و یا چه در م

نحرافی اکم به سوی رفتارهای ی منفی رفتاری فرد را تقویت کرده و کمتواند جنبهمی

 آوردندستجهت به در رفتارهای انحرافی یمنافع شخص نینقش تأمکشانده شود. یا حتی 

ه فرد ب گرایشمندی از مزایای بیشتر خود عامل مؤثر و قاطعی در منابع بیشتر و بهره

ف ن انحراه میداتوان عنوان داشت فرد کاملاً خودخواسته پا برفتارهای انحرافی باشد که می

 گذاشته است. 



                                             133                                    1403پاییز  (،23)پیاپی  3شماره  ،هفتم سال ،دفاعیآماد و فناوری فصلنامة  

  

ز ، ارزیابی و تشخیص فرد ا«یشغل طیمح یارتباط فیضع شناسیتیموقع»در بحث 

قرار ی رفتار تواند او را در وضعیتی از جنس انحرافمی نیز موقعیتی که در آن قرار دارد

ای هگیریتا چه حد فرد نسبت به خود و جهت گردددهد. این مطلب بدین اصل بازمی

اش اریتواند به یمی یهایی تشخیص وی در چنین وضعیتدرونی خود آگاهی دارد و قوه

ان اذعوان تاین، نمیرفتارهای انحرافی نجات دهد. بنابر افتادن در تلهدامآید و او را از به

او  توان ایرادی بهنمی است چون فرد این ضعف ارزیابی و تشخیصی را داشته داشت

ین ضعف اخاطر باشد که فرد بهاتفاقاً بیانگر این مطلب می این ایده اشتباه است و .داشت

 ن باشند وهای شغلی مانند بانک خطرآفریتوانند برای محیطشدت میشناخت موقعیتی به

ر ایستی دسازند. بنابراین، چنین افرادی را نب جدی مواجههای فضای شغلی را با چالش

اختار سصورت، به ها قرار داد. درغیراینهای حساس مدیریتی و معاونتی در بانکپست

 سازد. های گزافی وارد میبانکداری هزینه

کند آنچه که بسیار خودنمایی می «یاجتماع صیدر خصا گریانحراف»در بحث 

فتار و که خود را در ر است "های فردیگیری دیدگاهردی و شکلگرایی فتحول"موضوع 

سوی هین پرورش اجتماعی بفرد در حین ا دهد. به هر میزانی کهشخصیت فرد نشان می

در  ر انحرافهای شغلی کمتر دچاهای رفتاری مثبت رفته باشد، طبیعتاً در محیطگیریجهت

 یانگربی فرد یبهداشت روان گراییواپس .آن نیز صادق است رفتار خواهد شد و بالعکس

 کهاین شود.هایی است که در محیط شغلی با آن روبرو میمدیریت روانی فرد از وضعیت

انی خود جهتی به وضعیت روهای کاری؛ چهها، فشارها و چالشفرد در مواجهه با سختی

ضعیتی ا در وبیند، احساس آشفتگی و پژمردگی دارد، خود ردهد، خود را آزرده میمی

ن ساماهای بیبیند که به سرکشی رفتاری گرایش پیدا کرده است و مانند این وضعیتمی

تواند یک اش اثرگذار است و میذهنی، همگی بر مدیریت بهداشت روانی فردی

 گرایی عمیقی را در فرد ایجاد کند.واپس

گرایش کارکنان به های تحقیق در سطح عوامل نظام بانکداری مؤثر بر مطابق با یافته

 یکنش-ییمحتوا یناسازگار»شغلی، دو مضمون  رفتارهای انحرافی در محیط
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های اصلی در این عنوان مقولهبه« ینظام بانکدار رمولدیغ یبسترساز»و « ساختاریدرون

 باره مطرح گردید. 

ازمانی سهای درونساختاری ناظر بر مؤلفهدرون یکنش-ییمحتوا یناسازگاری مقوله

ت ژه شعباوییعنی آن دسته از عواملی که در خود محیط شغلی بانک به باشد؛ها میبانک

ز انداچشم بایست نسبت به مدیریت رفتار سازمانی خودها میدهد. بانکها روی میبانک

ه کی است که بعضاً نوع واکنش و مواجهات سازمانبخشی داشته باشند؛ چراروشن و هدایت

انک خود ب عبارتیآورد. بهشغلی فراهم میرهای انحرافی را در محیطهای بروز رفتازمینه

 . شودآسیبی برای خودش می

ی ر ارزشها باید در بحث منابع انسانی، جو سازمانی، فرهنگ سازمانی و ساختابانک

ارمند کی را به ای داشته باشند. یعنی اگر رفتارچارچوب کاملاً شفاف و یکپارچه بانکداری

از  عثمنب ه وبانک بود دهند، دقیقاً برآمده از فرهنگ سازمانیموضوعی نشان میخود در هر

ها نکبرای پذیرش این مواجهات از سوی کارکنان، باید با شان باشد.چارچوب ارزشی

شند و اده باپذیری سازمانی جامعی را در ارتباط با فرهنگ و ارزش ارائه دفرآیند جامعه

وع ت این نشده بر چه اصل و اساسی است. اهمیرفتار دریافتدقیقاً کارکنان بدانند که 

می ستسینظمی و ناسازگاری درونتواند بیها درجایی است که میبرخوردها و واکنش

 هاانکبرو، د و فضای کاری را پرتنش سازد. بدینماینوسیعی را در محیط شغلی ایجاد 

ه یی را بامعناباری سازمانی منسجم و باید ترتیباتی را اتخاذ کنند تا بتوانند مدیریت رفت

 ی خود ارائه دهند.مجموعه

هایی از نظام بانکداری است که مقوله بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری ناظر بر جنبه

اهد آن بود. توان شها میهای تجاری از سوی بانکسازیدر سطح کلان و در سطح شبکه

رکارکردی و غیراصولی است که نظام معنای ایجاد محیطی غیبسترسازی غیرمولد به

هایی که در ادامه گیرییعنی جهت مبنای آن در ابتدا شکل گرفته است؛بانکداری بر 

سوی ها در فضای تجاری و کسب و کاری خود بهها و اقداماتی که بانکی فعالیتواسطهبه

فش خدمات دهد که هد یشعارتوان نمی سازماناند. فضاهای ناسالم گرایش پیدا نموده



                                             135                                    1403پاییز  (،23)پیاپی  3شماره  ،هفتم سال ،دفاعیآماد و فناوری فصلنامة  

  

مثلاً قاچاق کالا عملکردهای انحرافی  به اقدامپرده بشردوستانه است اما در عمل و پشت

شان توسعه اقتصادی جامعه و کمک به توانند شعار دهند که هدفها نمی. بانکنماید

هایی پرده فعالیتاندازی کسب و کارها باشد، اما در واقعیت و پشتاشتغال و تسهیل در راه

انجام دهد که صرفاً منافع تجاری خود را تأمین کند و اساساً از مبانی خود عدول نماید. را 

این بسترسازی غیرمولد که در عنوان مقوله مطرح گردید، ناظر بر چنین وضعیتی است. 

تواند بر اثر می غیربهینه منابع بانکداری رخ دهد و دلیل مدیریتتواند بهغیرمولدی می

خاطر تواند بهمی براین،ها بر منابع و عملیات روی دهد. علاوهنظارت ضعیف بانک

ی تخلفی های غیرقانونی و با سابقهها با افراد و شرکتهای ناسالم تجاری بانکسازیشبکه

باشد و درنهایت دوری از مبانی اصیل خود تحت تأثیر مداخلات مخصوصاً سیاسی رخ 

شکل بگیرد و در نظام بانکداری رشد کند،  دهد. از هر جهتی که این بسترسازی غیرمولد

مسئله، جز عمل به اصول بانک  و این شودی گیرجلواز آن طورخودجوش ها باید بهبانک

 نیست. پذیرامکان

فتارهای ای نسبت به بروز رراهبردهای مواجهه»های تحقیق در سطح مطابق با یافته

 طرح گردید:مای اصلی در این باره هعنوان مقولهبه، دو مضمون «شغلی انحرافی در محیط

  ،«رفتارهای انحرافی یبازدارندگ سمیتوسعه مکان» (1)

 «.با رفتارهای انحرافی ایمقابله حکمرانی» (2)

مند سازمانی در بحث رفتارهای گری نظامای درواقع یک کنشراهبردهای مواجهه

ای استفاده و مقابلهبایست از آن به عنوان یک عامل بازدارنده ها میانحرافی است که بانک

هایی ناظر بر اقدامات و تلاش رفتارهای انحرافی یبازدارندگ سمیتوسعه مکانی کنند. مقوله

بینی بروز رفتارهای انحرافی درنظردارند. این ها برای جلوگیری و یا پیشاست که بانک

انند تواند دربربگیرد. مکننده طیفی متنوعی را میبینیاقدامات پیشگیرانه و پیش

-توانمندسازی منابع انسانی با هدف تقویت رفتارهای مطلوب سازمانی، رهبری اخلاق

ی سازمانی، واحدهای تشخیصی در بحث رفتارهای انحرافی، نظام حقوقی دقیق، و مدارانه

تواند در گری با رفتارهای انحرافی در فضاهای سازمانی، میمعنابخشی به روحیه مبارزه
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ی رفتارهای انحرافی قرار بگیرند. اهمیت مکانیسم بازدارنده از ارندهی اقدامات بازدزمره

ها در مبارزه با تخلفات رفتاری و فسادهای اداری ـ جهتی است که نشانگر عزم جدی بانک

ها و ی این امر یعنی بهبود جریان فرآیندها و رویهمالی در شبکه بانکی است و توسعه

های بانکداری و ارائه خدمات بهتر به هت تقویت زیرساختتر از منابع در جی بهینهاستفاده

های بازدارنده رفتارهای انحرافی باید ها است. سیستمجامعه و رشد عملکردی بانک

نه  ، کارکنان را به همراه داشته باشد؛نحوی طراحی و اجراء شوند که در مشارکت جمعیبه

را از منظر سازمانی و حقوقی انع لازم بلکه باید مو که صرفاً فقط تهدیدآمیز تلقی شوداین

راه را برای انجام عملیات بهتر  ،از سوی دیگر رفتارهای انحرافی ایجاد کند و بروز برای

 بانکداری با آرامش بالاتری رقم بزند.

ر بحث دها بانک ترمتعالی بیانگر افق« با رفتارهای انحرافی ایمقابله حکمرانی»ی مقوله

فتارهای ها مقابله با ر، بانکالی است. به این معناکهم-فسادهای اداریتخلفات رفتاری و 

عیین و ه در تاند و به همان میزانی کانحرافی را در سیستم کلان حکمرانی خود قرار داده

نظام  زیی ازجابله با رفتارهای انحرافی را ورزند، مقپیشبرد اهداف بانکداری اهتمام می

یزی ررنامهگذاری و بی مقابله با رفتارهای انحرافی سیاستدانند و براحکمرانی خود می

 دارند. 

نین ا و قواهمشیها، خطبه معنای وضع سیاست با رفتارهای انحرافی ایمقابله حکمرانی

و موارد  شغلی ها در محیطی چگونگی اعِمال این برنامهمربوط به رفتارهای انحرافی بعلاوه

 رافیرهای انحبا رفتا ایمقابله باشد. با وجود حکمرانیمیشده آشکاریافته و یا شناسایی

 نگرانه درهای آیندهسازی بینشی نهادینهواسطهیافته و بهانداز سازمانی گسترشچشم

 نحرافیهای بانکداری برای راهبری و مواجهه با رفتارهای اساختار حکمرانی، ظرفیت

قابله با گذاری و اجرای قوانین مسیاستتواند سطح وسیله مییابد و بدینافزایش می

 رفتارهای انحرافی را تقویت کند. 

گونه نیست که با هر موردی که این با رفتارهای انحرافی ایمقابله در سیستم حکمرانی

پیش بیاید، پاسخی نشان دهند. بلکه از پیش برای مواجهه با بروز چنین رفتارهایی مدیریت 
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تواند میبه شرح زیر هند. این مواجهات نیز طیف مختلفی را دواحد و مشخصی را ارائه می

 تواند مورد توجه قرار بگیرند:می رفتارهای انحرافی ای بادر حکمرانی مقابلهشامل شود که 

 ، انحرافی یرفتارها مندسازیچارچوب (1)

 ، محورنهیهز ایمقابله هایمشیخط یریکارگهب (2)

 ی، تیبخش حمااصلاح یرفتارها یاجرا (3)

 محور، ییقضا یکنترل تیظرف توسعه (4)

 ، برابر رفتارهای انحرافی در یرفتار تیقاطع (5)

  ،آثار رفتارهای انحرافی تیریمد (6)

  .با رفتارهای انحرافی ایمقابله یرپذیانطباق (7)

 ین خصوصگذاری در اها به ریلیعنی بانک با رفتارهای انحرافی ایمقابله حکمرانی

 وی، نظارت گذاری، اجرای قواعد، بررسبتوانند فرآیند قاعدهطریق پردازند تا بدینمی

جهت  بکارگیری بازخوردها در بحث مدیریت رفتارهای انحرافی با اعمال قدرت مشروع

ا نجارههها و دستیابی به اهداف بانکداری با مشارکت تمامی ذینفعان در چارچوب ارزش

تعدد و ظایف مو با رفتارهای انحرافی ایمقابلهتسهیل و تسریع نماید. بنابراین، حکمرانی 

زان چه می اعمل آورد که تکه بتوان این سنجش را بهشود و برای اینمتنوعی را شامل می

 رزیابیوان به اتمی ،کنندمندی را دنبال میها در این زمینه ساختار حکمرانی چارچوببانک

  های زیر پرداخت:مولفه

 رضایتمندی جامعه ذینفعان،  (1)

 گستری سازمانی، عدالت (2)

 مهارپذیری فساد،  (3)

 جویی ذینفعان، مشارکت (4)

 پذیری سازمانی، مسئولیت (5)

 اثربخشی عملیات،  (6)

 یکپارچگی تصمیمات، اقدامات و... . (7)



 ...حفاظت تئوری بر مبتنی شغلی انحرافی رفتارهای به کارکنان گرایش در کنندهتعیین هایمؤلفه شناسایی مقاله پژوهشی:   138 

 

 و پیشنهادات گیرینتیجه. 5

ها با آن مواجهه ترین مسائلی است که امروزه سازمانشیوع رفتارهای انحرافی از مبرم

ها تحمیل و غیرمالی مستقیم و غیرمستقیم زیادی را بر سازمان های مالیهستند و هزینه

کارها تحت فشار وها و کسب(. در این شرایط، سازمان2024، 1و همکاران کند )چِنگمی

گذارد و شان میهایی پیرامون آثاری است که رفتارهای انحرافی بر محیط کارینگرانی

( 2024دچار زوال کند )عباسی و همکاران،  وری شغلی راتواند عملکرد سازمانی و بهرهمی

نه تنها  ها را با شکست مواجهه سازند؛جلوی نشود، چه بسا سازماناز وقوع آن  و یا اگر 

بلکه منجر به خروج کارکنان ماهرشان نیز شود  ها منابع خود را از دست دهندسازمان

 (. 2023، 2)نارایانان و موون

های اجتماعی، دلیل حساسیتهای شغلی بهاز محیطبروز رفتارهای انحرافی در برخی 

ناپذیری را به همراه داشته باشد تواند صدمات جبرانها میسیاسی و قانونی مانند بانک

د که با گردهایی محسوب میکه صنعت بانکداری جزء بخش(؛ چرا2023، 3)یاسر و جان

جامعه ارتباط نزدیکی دارد و زایی و توسعه اقتصادی اشتغال توسعه امنیت مالی جامعه،

ها نسبت به ضروری است که نظام بانکداری به خصوص مدیریت منابع انسانی بانک

ای را نشان دهد. نقشی که برای گونه رفتارها واکنش منسجم و یکپارچهمدیریت این

باشد و مدیریت منابع انسانی در دستیابی به اهداف سازمانی تعریف شده، بسیار خاص می

های واحد مدیریت منابع انسانی را در ارتباط با رفتارهای انحرافی ها باید محدودیتبانک

بردارد. اگرچه، برخورد با رفتارهای انحرافی نیازمند عزم بالاتری از واحد منابع انسانی 

ی مقابله با آن را نشان دهد، اما نقش پیشگیرانه و ی سازمانی بایستی ارادهاست و مجموعه

تواند دلیل ماهیت کارکردی و عملیاتی که دارد میکه مدیریت منابع انسانی به ایمدبرانه

 اثرگذاری بالاتری را نشان دهد. 

                                                           
1. Cheng, B.; Zhang, Z.; & Peng, Y. 

2. Narayanan, K.;  Moon, C. 

3. Yasir, M.; Jan, A. 
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در  ورود یها در کشور به شمار مرفتارهای انحرافی یک معزل مهم سازمانی برای بانک

د و سازی در شبکه بانکی خود را نمایان میمال-ب تخلفات رفتاری و فسادهای اداریقال

 بررا در های متنوعیهای متعدد و صورتالبته هرکدام از این موارد در درون خود لایه

وامل ها، علّل و عبحث شناخت و درک صحیح و عمیق از ریشه ؛گیرد. آنچه مهم استمی

یدی یج جدمؤثر بر گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی است که در این مطالعه به نتا

 ارهایهای رفتمی عنوان گردید که جامعیت بیشتری را در پژوهشدست پیدا شد و مفاهی

 انحرافی از خود نشان داده است. 

 عنوانهب «ایبلهحکمرانی مقا»و  «توسعه مکانیسم بازدارندگی»ها، دو عامل مبتنی بر یافته

عنوان وان بهتای با رفتارهای انحرافی مطرح شدند. این دو عنصر را میراهبردهای مواجهه

رد ر بر فیعنی ساختا ی بروز رفتارهای انحرافی دانست؛کنندهعوامل زیربنایی و تبیین

ذار افی اثرگی خود بر بروز رفتارهای انحرنوبهتواند بهچیرگی دارد. تمایلات فردی می

و  کنندهآید، ساختار است که هدایتباشد، اما وقتی فرد به استخدام یک سازمان درمی

 . باشدمی ای رفتارهدهندهجهت

وی و تواند در درون یک ساختار قهای رفتاری دارد، میگیریکه فرد چه جهتاین

رافی ای انحای با رفتارهبخش دستخوش تغییر گردد. چه بسا نبود ساختارهای مقابلههدایت

و  مدیریت دلیل نبوداند، بهگونه نداشتههای رفتاری منفیحتی کسانی که از پیش گرایش

کانیسم وسعه ماند. بنابراین، دو عامل تثر به چنین رفتارهای تمایل نشان دادهراهبری مؤ

ای مواجهه عنوان راهبردهایای با رفتارهای انحرافی بهبازدارندگی و حکمرانی مقابله

ر رهایی دها ملزم به ایجاد، تقویت و گسترش چنین ساختاشوند و بانکاثربخش مطرح می

. این (کنند اگر بخواهند با چنین رفتارهای مقابلهی هستند )اط با رفتارهای انحرافارتب

  باشد:راستا میهمزیر  ها با مطالعاتیافته

 «(، 2021) 1و همکاران «یان 

 «(،2021) 2و همکاران «آدئوتی 

                                                           
1. Yan, H.; Hu, X.; & Wu, C. H. 

2. Adeoti, M. O.; Shamsudin, F. M.; & Mohammad, A. M. 
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 «(، 2010) 1«بولز و گلفاند 

 « (، 2006) 2«لارادی 

 «(،2023) 3و همکاران «شهزاد 

 «(، 2022) 4و همکاران «ربیک 

 «(،0202) 5و همکاران «هالدورای  

 «(.2020)  6و همکاران «نیل 

و بسترسازی غیرمولد نظام  ساختاریکنشی درون-و عامل ناسازگاری محتوایید

ید، ن گردکه بیا بانکداری در بحث عوامل مرتبط با نظام بانکداری مطرح شدند. همانطور

حسوب مرفتارهای انحرافی ی مدیریت کنندهعنوان عوامل تبیینعناصر بازدارنده به

 ینندهکمعناکه در ارتباط با رفتارهای انحرافی وجود دو عنصر تعیینشوند. بدینمی

 لد نظامتواند حتی بر بسترسازی غیرموای میمکانیسم بازدارندگی و حکمرانی مقابله

ساختاری نیز اثرگذار باشد. کنشی درون-گیری ناسازگاری محتواییبانکداری و شکل

تی در زیرساخ وای عوامل زیربنایی بارت دیگر، مکانیسم بازدارندگی و حکمرانی مقابلهعبه

ید ارند بای را دها قصد مقابله با چنین رفتارهایمدیریت رفتارهای انحرافی است و اگر بانک

د این صورت نبو که درها اقدام نماید؛ چرابنیادین به توسعه این زیرساختصورتبه

 دامات بهها و اقبینی را داشت که مسیر فعالیتتوان این پیشاً میها طبیعتزیرساخت

 انحراف کشیده شود. 

تواند حتی یک نقش میانجی در این میان، نقش بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری می

درنظرگرفته شود، که رابطه میان عناصر زیربنایی )مکانیسم بازدارندگی و حکمرانی 

های غیرکارکردی گیریساختاری و جهتکنشی درون-محتواییای( با ناسازگاری مقابله

                                                           
1. Bowles, H. R.; Gelfand, M. 
2. De Lara, P. Z. M. 

3. Shahzad, K.; Hong, Y.; Muller, A.; DeSisto, M.; & Rizvi, F. 

4. Kirby, M. S.; Spencer, T. D.; & Spiker, S. T. 

5. Haldorai, K.; Kim, W. G.; Chang, H. S.; & Li, J. J. 

6. Neale, N. R.; Butterfield, K. D.; Goodstein, J.; & Tripp, T. M. 
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کنشی -نکه دو عامل ناسازگاری محتوایییعنی ای گری نماید؛رفتاری کارکنان را واسطه

توانند تحت تأثیر های غیرکارکردی رفتاری کارکنان هم میگیریساختاری و جهتدرون

طریق نقش بسترسازی  غیرمستقیم از طورمستقیم عوامل زیربنایی قرار داشته باشند و هم به

 غیرمولد نظام بانکداری متأثر شوند. 

ست باییماین مطلب بیانگر این موضوع است که برای مدیریت بهتر رفتارهای انحرافی 

امعی را راه جها بتوانند نقشهیک جریان منطقی میان عوامل و عناصر برقرار ساخت تا بانک

انب ات و جوای دیگری حرکت کنند و تمامی اثربه نقطه ایتدوین کنند. یعنی از یک نقطه

 ارزیابی و بررسی دقیق قرار دهند.  را مورد

ری را تانداز وسیعتواند چشممراتب میها بهها و این بررسیاین رفت و برگشت

ی قرار ی بانکهای انحرافی در محیطی بهتر با رفتارهاروی نظام بانکداری برای مقابلهپیش

 باشد:راستا میزیر همها با مطالعات این یافتهدهد. 

 «(، 2024) 1«غلام و درووا 

 «(، 2023) 2«عباسی و عمران 

 «(، 2023) 3«ویی و ژو 

 «(، 2023و همکاران ) «شهزاد 

 «(، 2023) «و موون انانینارا 

 «(، 2022) 4«لی و لیو 

 «(، 2023) 5و همکاران «کیز 

 «(، 2019) 6و همکاران «گوتز 

 «(،2023) 7همکاران و «فاروغ 

                                                           
1. Ghulam, Y., & Dhruva, K. 

2. Abbasi, M. A.; Amran, A. 

3. Wei, Z., & Zhu, Y. 

4. Lee, J., & Liu, C. 

5. Keyes, L., Benavides, A. D., Foster, M. C., & Mumford, S. W. 

6. Götz, M., Bollmann, G., & O’Boyle, E. H. 

7. Farooq, W.; Khalid Bhatti, O.; Ishaq, R.; & Kashif, S. 
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 «(.2022و همکاران ) 1«علیبن 

له های غیرکارکردی رفتاری کارکنان در چارچوب تبیینی مسأگیریی جهتمقوله

عملاً  وکند می که رفتار انحرافی بروز عینی پیداپایانی قرار بگیرد. جایی تواند نقطهمی

فت توان گردید میگچه که عنوان آن نماید. بنابراین، بر اساسها را وادار به مقابله میبانک

ست. اگشتی که جریان مدیریت رفتارهای انحرافی دارای یک فرآیند دیالکتیکی و رفت و بر

ی فتارهاتواند از عناصر زیربنایی آغاز شود و به پیشگیری و یا حتی بروز ریعنی می

گری نشک. این مایدنگری میانحرافی منتهی شود که مجدداً نظام بانکداری را وادار به کنش

ه بها نکتواند اصلاحی و یا تدوینی باشد که بسته به سطح بروز رفتار و واکنش بامی

کل اند شتورفتارهای انحرافی، این اصلاح در ساختار موجود و یا تحول این ساختار می

 بگیرد. 

رایش ر گؤثر بمترتیب عوامل توان بههای تحقیق میطورکلی و مبتنی بر یافتهدرنهایت به

جود یا امل وکارکنان به رفتارهای انحرافی در صنعت بانکداری ایران را در ارتباط با عو

ولد در گیری بسترهای غیرمای، شکلوجود مکانیسم بازدارندگی، حکمرانی مقابلهعدم

های گیریو جهت ساختاریکنشی درون-های محتواییصنعت بانکداری، رشد ناسازگاری

 :باشدراستا میهم زیر ها با مطالعاتکارکنان دانست. این یافتهغیرکارکردی 

 «(، 2024) «وو و ویی 

 «(،2023و همکاران )« شهزاد 

 «(، 2023) 2و همکاران «بنت 

 «(، 2023) 3و همکاران «هیوز 

 «(، 2021) 4و همکاران «یکمک 

 «(،2023« )و موون انانینارا 

 «(2020و همکاران ) «نیل.  

                                                           
1. Ben Ali 

2. Bennett 

3. Hughes 

4. Mackey 
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 پژوهشپیشنهادهای . 5-1

نعت ص شوددر ارتباط با بحث توسعه مکانیسم بازدارندگی رفتارهای انحرافی پیشنهاد می

الت وان عدپرداخته تا بت عملکردمحور یمنابع انسان ستمیس یو اجرا یطراحبانکداری به 

ی منابع انسان مستیس . همچنین، اینسازی کردعملیاتیتری ملموس طورسازمانی را به

تارهای ها به رفبرابر گرایش آوری منابع انسانی درشود تا  سطح تابنحوی طراحی به

ائه یک د، اراتوان انجام دانحرافی بالا رود. یکی دیگر از اقداماتی که در این خصوص می

ر تواند بی خود مینوبههای شغلی بانکی است که بهمدارانه در محیطسبک رهبری اخلاق

ها نکزی باشد. همچنین، ایجاد مراکزی در ستادهای مرکجو اخلاقی نیز اثرگذار با شگستر

های ه گردآوری دادهبکه  «تحلیلی رفتارهای انحرافی-واحدهای تشخیصی»عنوان تحت

نحرافی تارهای ابینی و جلوگیری از بروز رفتواند به پیشپردازند و میرفتاری کارکنان می

طلوب های نامگری با تخلفات و رفتارگردد. تقویت روحیه مبارزهبپردازند، نیز توصیه می

 .تواند از دیگر اقدامات پیشنهادی برای صنعت بانکداری باشدسازمانی نیز می

 صنعت دشوای با رفتارهای انحرافی پیشنهاد میدر ارتباط با بحث حکمرانی مقابله

عنی پیش یه دهد. های خود را از رفتارهای انحرافی ارائبندیدسته ،ی اولبانکداری در وهله

د، ام دهاز اینکه سیاست و اقدامی را در ارتباط با یک رفتار تخلفی یا انحرافی انج

دت شبندی مشخصی را داشته باشد تا بداند برای چه رفتاری و با چه سطحی از طبقه

جمله زامحور های کنترلی قضاییتواند توسعه ظرفیتواکنش نشان دهد. اقدام بعدی می

 و یاحد حقوقو انیم متقابل یهمکار توسعهو یا  هابانک یاز سو یینقش ضابط قضا یفایا

ن ر سازماحرافی بتوانند آثاری که از رفتارهای انها میی باشد. در ادامه بانکمنابع انسان

 ها و کارکنان سرایت نکنند.اند را مدیریت کرده تا به دیگر بخشگذارده

تر از عمل به اصول، یزی مهمدر بحث بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری هیچ چ

ها و مبانی بانکداری به خصوص بانکداری اسلامی در سیستم بانکی کشور نیست و ارزش

شود که نظام بانکداری کشور از هرگونه فعالیتی که با توسعه و رشد اجتماعی و پیشنهاد می
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ری نظام بانکداری اسلامی منافات دارد، جدا شده و در مسیر ارائه خدمات بانکدا

 بخش هم در قبال جامعه و هم در قبال دیگر ذینفعان خود برآید.توسعه

 ها بهبانکشود ساختاری پیشنهاد میدرون یکنش-ییمحتوا یناسازگاردر بحث 

دی خصوص در فضای شعب نسبت به ارائه خدمات مسئولانه به کارکنان خود اهتمام ج

رکنان های کانسبت به نیازها و خواستهرسمیت شناخته و بورزند. منابع انسانی خود را به

ر ارمند دی و هنجهای لازم را ارائه داده تا بتوانند فرهنگی قوتوجه نباشند. حمایتخود بی

 ارتباط با رفتارهای انحرافی توسعه دهند.

شور کشود صنعت بانکداری ی پیشنهاد میرفتار یرکارکردیغ هاییرگیجهتدر بحث 

ی به شناختعهشناختی و جامهای روانانسانی خود از منظر جنبهبررسی جامعی را از منابع 

ادی، ، اعتقهای دقیقی از وجوه متفاوت نگرشی، باوری، رفتاری، روانیعمل آورد تا داده

ها زمینه ی شناختدست آورد. این اقدام لازمهشخصیتی، اجتماعی و فرهنگی کارکنانش به

ری پذیعهنحرافی است. با آگاهی از شکل جامهای فردی در گرایش به رفتارهای او ریشه

صول و پذیری سازمانی مطابق با اتوانند چارجوب جامعهها بهتر میکارکنان، بانک

 های بانکداری را چیدمان کنند.ارزش
 

 های پژوهشمحدودیت. 5-2

 در موارد زیر خلاصه کرد: توانهای تحقیق را میمحدودیت

بستر بسا اگر در یک انجام گرفت و چه صنعت بانکداریاین پژوهش در  (1)

د ر ماننو صنایع خدماتی دیگ های آموزشییا حوزه سازمانی دیگر مانند بیمه،

 صورت گیرد، نتایج متفاوتی حاصل گردد. خدمات درمانی

 ومار آنبود اطلاعات جامع و دقیقی در ارتباط با رفتارهای تخلفی از منظر  (2)

ها از ارائه این اطلاعات از سوی بانکهای بانکی و عدمسایتارقام در وب

 های تحقیق بوده است.جمله محدودیت

ینه شوندگان در بیان برخی موضوعات در زماحتیاط بیش از اندازه مصاحبه (3)

 ست.های تحقیق بوده اتخلفات و فسادهای بانکداری نیز از دیگر محدودیت
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 پیشنهادهای آتی. 5-3

صنعت  پارادایم رفتارهای انحرافی درشود این پژوهش مبتنی بر پیشنهاد می (1)

 مطالعه قرار گیرد. دیگری مانند بیمه، درمان و یا آموزش مورد

 حرافی،رفتارهای ان نهیدر زم پردازیهیبه نظر یجهت غنابخش شودیم شنهادیپ (2)

 طورمشخص بر فسادهای مالی و یا فسادهای غیرمالی تمرکز شود.به

کار وبه کسب ازیخود ن ینگیهلد رمجموعهیها در زبانک کهنیبا توجه به ا (3)

 یرسبر مهیدر صنعت ب طورخاصپژوهش به نیا شودمی هیتوص ،دارند یامهیب

 نظری شود. یسازو مدل
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 منابع
 فارسی -الف

 یرفتارها یندهایشایپ بیفراترک»(. 1401) ثمیم ی،مدرس و ؛داود ،ضیف ؛زهرا ،الوار یاحمد 

 . 63-89 ،(2) 13 ،یدولت تیریانداز مدچشمفصلنامه  ،«یرانیا یهادر سازمان یانحراف

 الف(. 1398ی )عل ،انیرضائ و ی؛غلامعل ،طبرسا ؛اکرم ،مقدم زادهیهاد ؛محمد ،انیدیحم 

 تیدر موقع روپی-رهبر یبر تعاملات ادراک یکننده رفتار کارکنان، مبتنینیبشیارائه مدل پ»

ع مناب تیریمد یهاپژوهشفصلنامه  ،«حفاظت از منابع( کردی)با رو یاجتماع تیحما دِیتهد

 .115-91، (4) 9 ،یسازمان

 ب(. 1398ی )عل ،انیرضائ و ی؛غلامعل ،طبرسا ؛اکرم ،مقدم زادهیهاد ؛محمد ،انیدیحم 

 تیوقعمدر  روپی-رهبر یبر تعاملات ادراک یکننده رفتار، مبتنینیبشیمدل پ نییو تب یطراح»

 تیریمد اندازچشمفصلنامه  ،«حفاظت از منابع( کردی)با رو یو کنترل شغل اریاخت دیتهد

 .43-16 (،3) 10، یدولت

 و  یاعاجتم شیسا»(. 1401) هیمهد ی،شلقیو و ؛فاطمه ،نیمت یعلو ی؛علعباس ،رستگار

 ،«یعاطف یو خستگ یسکوت سازمان یگریانجینقش م ی: بررسیسازمان یانحراف یرفتارها

 .751-779(، 4) 20، یفرهنگ سازمان تیریمدفصلنامه  یمجله علم

 ترل عوامل کن»(. 1401) دیحم ،انیمیرح و ی؛مرتض ی،طاهر ؛زهره ،مرادکین ؛عباس ،پورعباس

ات رفتار مطالعفصلنامه  ،«هادانشگاه یکارکنان ادار یکار یانحراف یمؤثر بر رفتارها

 .92-65 ،(4) 11 ،یسازمان

 (. 1402اد. )مهرد ،چشمهده یصادق و ؛رضا ی،زاده دستجردمیابراه ؛عباس ی،هارون ینیقائدام

 یارهارفت یانجیبر عملکرد کارکنان با نقش م یسازمان یو جو اخلاق یفرهنگ سازمان ریثأت»

 ،«(انخوراسگ-واحد اصفهان یدانشگاه آزاد اسلام کار )مورد مطالعه: طیدر مح یانحراف

 .60-72(، 1) 6 ،یانسان هیسرما یزتوانمندسا فصلنامه

 (. 1401) ادردچشمه، مهو صادقی ده زاده دستجردی، رضا؛قائدامینی هارونی، عباس؛ ابراهیم

صلنامه ف ؛«یبشناسایی ابعاد رفتارهای انحرافی در محیط کار با استفاده از رویکرد فراترک»

 .647-676(، 3)20، مدیریت فرهنگ سازمانی

 در نظام  یبر سلامت مال یفساد ادار ریثأت یبررس» (.1399) ی، فیروزقائمی اصل، مهدی؛ ولائ
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 .212-177 (،2) 20، های رشد و توسعه پایدارفصلنامه پژوهش ،«رانیا یبانک

  سی شناهای عملی در روشهای فلسفی و رویهضد روش، زمینه(. 1398)محمدپور، احمد

 تهران: نشر لوگوس.. کیفی
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