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 چکیده
حفاظت    یبر تئور   یمبتن  یشغل  ی انحراف   یکارکنان به رفتارها  شیمدل گرا  نییو تب  یطراح هدف این پژوهش  

شناسی تحقیق آمیخته از نوع اکتشافی بوده است.  باشد. رویکرد روشمی   رانیا   یدر صنعت بانکدار  از منابع  

از دو روش تحلیل مضمون و تحلیل مسیر بهره گرفته شد.  جامعه آماری کیفی شامل خبرگان دانشگاهی و  

های  کارکنان صنعت بانکداری با مرکزیت شهر اهواز است. جهت گردآوری داده سازمانی و در بخش کمی

ی  های کمی از پرسشنامهنفر از خبرگان  استفاده شد و برای داده 12ساختاریافته با ی نیمهکیفی از مصاحبه

های کیفی از کدگذاری بر اساس کدهای  های بخش کیفی استفاده شد. در تحلیل دادهساخته مبتنی بر یافتهمحقق

و بهپایه، سازمان فراگیر  و  دادهدهنده  نرممنظور تحلیل  از  معادلات ساختاری در    PLS 3افزار  های کمی 

  5دهنده و  کد سازمان  24کد پایه،    96کد اولیه مشترک،    443های تحلیل مضمون ناظر بر  استفاده شد. یافته

یافتهکد فراگیر   به    DBs  یبازدارندگ  سمیتوسعه مکانی  های کمی مؤید این مطلب بود که سازهبوده است. 

  ی ناسازگارهای  طورمستقیم و سازهی بهنظام بانکدار  رمولد یغ   یبسترسازهای  ی اثرگذاری بر سازهواسطه

ی  طورغیرمستقیم نسبت به سازهی به رفتار یرکارکردیغ  یهایریگجهتی و  ساختاردرونی ـ کنش ییمحتوا 

تعیینDBsبا    ایمقابله  یحمکران متغیری  سازهکننده،  همچنین،  است.  نظام    رمولدیغ  یبسترساز ی  تری 

ای محوری و مرکزی در ارتباط با گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی درنظرگرفته  ی به عنوان سازهبانکدار

ها به سوی  بایست بانکشود. بنابراین، برای مدیریت، کنترل و نظارت بر رفتارهای انحرافی کارکنان، میمی

-یبسترسازها با تمرکز بر کاهش  های بازدارندگی در درون ساختار سازمانی بانکایجاد و گسترش مکانیسم

 .های شغلی برونددر محیط  رمولد یغ های
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
نفر    1752میان    2014در سال    1شده توسط شورای رهبری شکایات و اخلاقیات تحقیق انجام

های خود  درصد کارکنان در سازمان 16های بزرگ نشان داد که از مدیران و کارکنان شرکت

درصد جعل را مشاهده نمودند. تحقیق    7درصد دزدی و    11درصد تبعیض،   15آزار و اذیت،  

درصد کارکنان   74مدیر و کارمند آمریکایی نشان داد که    5065میان    KPMGشده توسط  انجام

ها، موجب توجه ی این فعالیتاند. نتیجهرفتارهای انحرافی را در سازمان خود مشاهده نموده

ی جهانی به موضوع رفتارهای غیراخلاقی سازمانی با محوریت رفتارهای انحرافی  گسترده

-زا در صنایع مختلف، خطرات ادراک[. امروزه اقدامات انحرافی و تخلف1کارکنان گشته است ]

ای سته نموده است. شمار فزایندهده برای انجام تجارت در یک محیط رقابتی را بسیار برجش

از این انحرافات به رفتارهای غیراخلاقی سازمانی اشاره دارد که استانداردهای اخلاقی سازمان 

 .  [2برند]و اعضای آن را زیرسؤال می

ی برای خود و یا شده و یا ناآگاهانهی کنترلرفتارهای انحرافی به عنوان رفتارهای آگاهانه

گردد، تعریف شده برای دیگری که منجر به نقض هنجارهای اخلاقی ـ اجتماعی سازمانی می

دارند که رفتار انحرافی همیشه از جنس فسادهای [، بیان می3و همکاران ]  2[. هیرش 2است ]

کنند وضعیت شناختی مالی نیست و کارکنانی که با رفتاری انحرافی مواجهه هستند، سعی می

چنانکه  و  دهند،  موردانحراف سروسامان  رفتار  اجتماعی  ـ  اخلاقی  معضل  با  را  خود  ذهن 

های اجتماعی ـ سازمانی برای توجیه  گوید در این مواقع، کارکنان درپی نشانه[، می4]  3ووهس 

برمی خود  موردانحراف  رفتار  مدیریت  میو  باعث  و  در  آیند  کاری  استانداردهای  که  شود 

سازمان و در روابط میان مدیران، رهبران، سرپرستان و کارکنان دچار معضلات اجتماعی 

به مبحث کیفیت فردی کارکنان و یا   ی شغل  طیمح  یانحراف  یرفتارهاگردد. پرداختن به موضوع  

  ی انحراف[. بنابراین، درک عواملی که شاید منجر به رفتارهای  5گردد ]کیفیت خود سازمان بازمی

ها شود بسیار مهم است. چراکه، حتی تغییرات کوچک در این رفتارها ممکن کارکنان در سازمان

. انحرافات سازمانی عموماً  ها شودملاحظه برای سازمانهای قابلاست منجر به فواید و یا هزینه

شود. نقش قوانین و  از یک تخلف کوچک، به اقداماتی با عواقب بسیار وخیم و جدی تبدیل می

ی  شوند و به نوبهاستانداردهای اخلاقی در طول زمان آشکار و کارکنان بیشتر درگیر آن می
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-( گزارش می2014)  1شود. اسکاتی برخورد سازمان با تخلف میخود موجب بالارفتن هزینه

ی برخورد با یک  اند متوسط هزینههد که مطابق با آماری که هیأت اجرایی شرکتی ارائه دادهد

طورمستقیم و غیرمستقیم برسد؛ جدای درنظرگرفتن  میلیون دلار به  1/23تخلف ممکن است به  

تخلف اعمال  از چنین  ناشی  اجتماعی  ـ  روانی  منفی  بر [  6] آمیزپیامدهای  مبتنی  این مطالعه 

  ی انحراف   یکارکنان به رفتارها  شیگرا  ی در ارتباط بامدل  هیارا، درصدد  2تئوری حفاظت از منابع

باشد. دلیل استفاده از تئوری حفاظت از منابع تلاش می  رانیا  یدر صنعت بانکداری  شغل  طیمح

در راستای دستیابی به مکانیسم خودنظارتی و خودکنترلی فردی از سوی کارکنان در ارتباط 

رفتارهای   از جمله رویکردهای تحسین  یانحرافبا  منابع  از  تئوری حفاظت  در  است.  برانگیز 

روان  فرآیندهای  درک  انگیزهخصوص  و  است، میشناختی  کارکنان  رفتاری  برای  های  توان 

کارکنان مورد استفاده قرار گیرد. این تئوری    یانحرافبررسی پیشایندهای مؤثر بر رفتارهای  

شود نیرویی در سازمان احساس خطر در از  مطلب اشاره دارد که چه عواملی باعث میبدین

شود و یا بالعکس،   یانحرافدادن منبعی کند و آن احساس خطر باعث گرایش به رفتار  دست

-کنند که به حفظ و سرمایهوقتی منابع به وفور در اختیار نیروها قرار گیرند آنان تمایل پیدا می 

در سازمان   یانحرافگذاری بیشتری در منابع بپردازند که خود مبنایی برای بروز رفتارهای  

گردد. بنابراین، هدف بکارگیری از تئوری حفاظت از منابع کشف و شناسایی آن محسوب می

شود کارکنان به کاهش و یا افزایش منابع از  دسته از عوامل مثبت و منفی است که موجب می

ای شاخهمنظر رفتارهای غیراخلاقی و یا انحرافی در سازمان بپردازد. تئوری حفاظت از منابع  

 [. 7]  ( ارائه شده است 1989)  3های فشار است که توسط هابفول از نظریه

در مطبوعات   1374از سال    جیتدر  به  ران،یا  یبانکدار  ستمیس  دری  فساد و نقض مال  مسأله

که    یبانک صادرات برداشت. اختلاس  یتومان  اردی لیم  123  پرده از اختلاس  ،کهییجا  .منتشر شد

ا  1371در سال   در کانون توجه    رگذار،یتأث  یهایژگیاز و  یبرخ  ر، یمس  نیکشف شد و در 

 ستمیدر س  1391سال    یاردیلیهزار م  3  اختلاس   دهیپد  همچنینو    ،قرار گرفت  رانیدر ا  یعموم

ه ادامه داشت  فسادها و تخلفات  ن ی، روند کشف ااخیر  یهاکه در سال  یدرحال  . شد  ان ینما  یبانک

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

هزار میلیاردی   14گردد که پرده از یک تخلف  به عنوان سهامدار عمده بانک سرمایه بازمی
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باشد که های بزرگی از فساد و تخلف در سیستم بانکی کشور میها نمونهبرداشت. البته، این

ای شده است. طبیعتاً ممکن است تخلفات و فسادهای دیگری که میان مدیران و معاونین  رسانه

قیمت مدیرعامل بانک کشاورزی به  گیرد )مانند دادن هدایای گرانو حتی کارکنان صورت می

های میلیونی سالیانه اعضای مجمع بانک صادرات(، ولو  اعضای مجمع این بانک، و یا پاداش

بایست بدان شدن چندان موردتوجه قرار نگیرد. درهرصورت آنچه که میایدر صورت رسانه

توجه داشت آن است که تخلفات ریشه در بسترهای فسادزا دارد. طبیعتاً، چالش بسیار مهم 

ی مبارزه با فساد و تخلف در صنعت  جمهوراست یر  ژهیو  یزرس دفتر با   سیرئکشور به قول  

هزار میلیاردی در فولاد مبارکه    92که، بعد از افشای فساد  طوریباشد. بهبانکداری کشور می

  ی بررس«.  تر از فولاد مبارکه استو هولناک  شتریها بفساد و اختلاس در بانک» :  عنوان گردید که

کمبود و    یدهندهنشان  ر،یاخ  هایسال  در  انحرافات صنعت بانکداری کشورمسائل مربوط به  

در بررسی انحرافات    .ها استنظارت آن  ستمیس  تیصلاحها و عدمداده  تیبه شفاف  توجهعدم

ی صنعت پیکرهکه بر  ی  شناسو روان  ی اجتماع  ،یاقتصادهای  آسیبلحاظ  به    ، ی بانک  ستمیس

آن از    تیگرفتن امندهیو ناد  یاعتماد یممکن است به ب  که  ،است  تیاهم  حائز  گذاردیم  بانکداری

[. افزون  8]  بانک منجر شود  یبه ورشکستگ  طیدرصورت ادامه شرا  جهینت  و در  انیمشتر  یسو

  ستم یعملکرد س  در ارتباط بارا    یندیناخوشا  جینتا  تواندیم  ،یبانک   ستمیس  دربر این، انحرافات  

و نقش آن، که   ینظام بانکدار  گاهیبا توجه به جا.  دینما  جادی ا  ، اهیو گسترش بازار س  یبانک

  ای ژهیو  ت ینهاد مهم، از اهم  ن یا  یادار  سلامت   است، توجه به  یاقتصاد  ی هاتیفعال  یبناسنگ

 برخوردار است. 

توان به فقدان یک نظام جامع رفتارهای انحرافی کارکنان و عوامل های تحقیق میاز جمله شکاف

های داخلی اشاره داشت. انجام این کار، مؤثر بر آن بر اساس یک مدل پارادایمی در پژوهش

سازی رفتارهای  سازی و عملیاتیهای موجود در مفهومنمایند تا شکافبه محققان کمک می

یافتهتخلفی کارکنان را شناسایی کرده و ناسازگاری های تجربی را روشن  های موجود در 

طورکلی، طراحی و تبیین مدلی عوامل مؤثر بر گرایش کارکنان به سازند. هدف این مطالعه به

ایران  بانکداری  صنعت  در  منابع  از  حفاظت  تئوری  بر  مبتنی  سازمانی  انحرافی  رفتارهای 

 شوند:می  بر حسب این هدف سؤالات تحقیق بدین قرار طرح  باشد.می
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شغلی در صنعت بانکداری  مضامین فردی در گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی محیط➢

 ایران کدامند؟ 

شغلی در صنعت مضامین نظام بانکداری در گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی محیط➢

 بانکداری ایران کدامند؟

شغلی در صنعت بانکداری ایران ای با بروز رفتارهای انحرافی محیطراهبردهای مواجهه➢

 کدامند؟

شغلی در صنعت بانکداری  اعتبارسنجی مدل گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی محیط➢

 ایران چگونه است؟

 مبانی نظری پژوهش  -2
 رفتارهای انحرافی -1-2

توانایی در شود که کارکنان به دلیل عدمرفتارهای انحرافی محیط شغلی به کارهایی اطلاق می

خاطر برانگیختگی جهت تجاوز به قوانین سازمانی، به صورت غیرارادی و یا  دادن یا بهوفق

می انجام  را  آن  ] ارادی  نق  ییرفتارها  یانحراف  یرفتارها[.  9دهند  با  که  است   ض آگاهانه 

گونه ینسازد. ایم  همواجه  یدهر دو را با تهد  یا کارکنان    یا   ی سازمانسلامت  ی سازمان  یاههنجار

گوناگونیادصم  یاراد  یرفتارها  ین،قوان  ضنق  ی،دزد  ی،اشگرخپر  ی،بازلج  ماننددارد    یق 

بایست به [. در تبیین و تعریف رفتارهای انحرافی می10ی ]کم کار  منابع،  رشوه، اتلاف   یرشپذ

 [:11نکات زیر توجه نمود ]

می صورت  سازمان  کنونی  اعضای  توسط  انحرافی  رفتارهای  اینکه،  کارکنان اول  نه  گیرد، 

بازنشسته و یا افرادی خارج از سازمان. دوم اینکه، رفتارهای انحرافی محیط شغلی، رفتارهایی  

ی آزادی طورآزادانه درگیر آن هستند. یعنی یک ارادهروند که اعضای سازمان بهبه شمار می

روند. سوم اینکه، رفتارهای  طوراختیاری به سوی آن میدر این بین وجود دارد که افراد به

پردازند. این همان چیزی است ها و مقررات رسمی سازمانی میانحرافی به نقض هنجارها، رویه

سازد. چراکه، پیکان که رفتارهای انحرافی محیط شغلی را از رفتارهای غیراخلاقی متمایز می

انحرافی محیط شغلی متوجه استانداردهای سازمانی است، درحالی که، رفتارهای  رفتارهای 

غیراخلاقی مربوط به درست یا نادرستی یک رفتار است که توسط مبانی همچون عدالت، قانون 

 گردند. ی جامعه تعیین میشدهو یا اصول رفتاری پذیرفته
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 رفتارهای انحرافی سازمانی  -2-2

کنند که بدرفتاری در محیط شغلی منجر به (، اینگونه استدلال می1999اندرسون و پیرسون )

ی خود باعث  نوبه شود که بهفردی میسازی روابط اجتماعی و ایجاد تعارضات بینتضعیف

گردد  ی کارکنان در محیط شغلی میبروز رفتارهای انحرافی سازمانی، و رفتارهای غیرسازنده

[. رفتارهای انحرافی سازمانی به اعمالی اشاره دارند که باعث ایجاد خسارت برای سازمان  12]

کم سازمان،  از  دزدی  خرابکاری)مانند  برای  تلاش  شغلی،  وظایف  در  عمدی(  کاری  های 

منظور  های غیرمجاز بهتوان به استراحت[. از دیگر رفتارهای انحرافی سازمانی می13شود]می

 های سرپرست اشاره نمود. گرفتن دستورالعملاجتناب از کار یا نادیده

 فردیرفتارهای انحرافی بین -3-2

بین انحرافی  رفتارفردی  رفتارهای  که  یاداوطلبانه  یانحراف  هایشامل  )سایر    است  افراد 

می قرار  هدف  را  همکاران، شایعهکارکنان(  از  دزدی  رفتارها شامل  قبیل  این  و دهد.  پراکنی 

باشد. این رفتارها به موجب خود رفاه کارکنان و هنجارهای سازمانی را موردتهدید خشونت می

 یمنابع شناختاز  دهد که کارکنان  یرخ م  یزمانفردی  [. رفتارهای انحرافی بین14دهند ]قرار می

)  .برخوردار نیستند  یکاف (، عنوان 2011(، و کریستیان و الیس )1998بائومیستر و همکاران 

گری، منظور تنظیمشود که کارکنان بهچنین تصور می  1دارند که مطابق با نظریه فرسایشیمی

منابع   از  حفاظت  به  زیادی  وابستگی  خود،  انحرافی  رفتارهای  از  پیشگیری  یا  و  کنترل 

به منابعی  چنین  اگرچه  دارند.  فردی  محدود  فعالیتواسطهخودتنظیمی  محیطی  یا  و  های ها 

بیرونی )خارج از سازمان( مورداستفاده و یا بکارگرفته شوند، ممکن است کارکنان دربرابر 

[ 15]  فردی( مقاومتی از خود نشان ندهند  اغوای انجام رفتارهای غیراخلاقی )یعنی انحراف بین

( همکاران  و  یام  زعم  به  که  زمانی  سرگرم2014مانند  لذت  یک  به  فرد  مستقیماً  و (،  کننده 

کند. به عنوان مثال وقتی از همکارش خوشایندی از طریق بروز چنین رفتارهایی دست پیدا می

کند اما در عوض به یک پاداش مالی خوبی دست یافته است. این رخداد بدان معناست دزدی می

فرصت ایجاد  هنگام  به  بین که  انحرافی  منابعهای  و در صورت کاهش  و    فردی،  خودکنترلی 

خودتنظیمی، احتمال بسیار بالایی وجود دارد که فرد به سوی بروز رفتارهای انحرافی پیش  

 [.16رود ]

 

1 depletion 
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 حفاظت از منابعتئوری  -4-2

[، بر اهمیت 17]  1آوردن و حفظ منابع تمرکز دارد.  هابفول دستبر به  حفاظت از منابعنظریه  

که   است  معتقد  او  است.  کرده  تأکید  خاص  فرهنگی  بافت  یک  چارچوب  در  منابع  بررسی 

ای از باورها و در شبکه پیچیده  حفاظت از منابعگذاری )مصرف( در نظریه  فرآیندهای سرمایه

افتند. یک بعد دیگر این بخشند، اتفاق میهای مشترکی به منابع میها که معانی و منزلتارزش

(،  1989نظریه، تبادل منابع بر اساس مدل مبادله است. واژه مبادله توسط بولگر و همکاران )

فردی تعریف شده است و به مواقعی اشاره دارد که تنش شغلی یا فشار عنوان فرآیندی بینبه

شده توسط یک فرد بر سطح تنش و فشار فرد دیگری در همان محیط اجتماعی، روانی تجربه

گذارد. به این ترتیب، مبادله در اینجا به عنوان یکی از سازوکارهای تبادل منابع در  تأثیر می

فردی و تمرکز بر  کند. مدل مبادله با افزودن یک سطح تحلیلی بینهای منابع عمل میکاروان

دهد و سازوکارهایی را مشخص  ها، رویکردهای قبلی را توسعه میها و سازمانهمزادها، گروه

کند که در آن تجارب، احساسات و منابع در بسترهای اجتماعی و سازمانی مشترک منتقل می

 [. 18شوند ]می

توان در  توجه است. دلیل این اهمیت را میها قابلامروزه مطالعه رفتار کارکنان در سازمان

ارتباطات عنوان شدن، جهانیموضوعاتی مانند صنعتی شدن، و پیشرفت فناوری اطلاعات و 

های سازمانی های تحقیقاتی ضروری که بر رفتار کارکنان و تمامی جنبهکرد. یکی از زمینه

گذارد، رفتار انحرافی است. رفتارهای انحرافی محیط شغلی یکی از ابعاد مدیریت رفتار  تأثیر می

هایی نظر از اندازه، نوع و محل آن، موضوع مطالعه رشتهگردد که صرفسازمانی محسوب می

های اخیر نیز توجه شناسی قرار گرفته است. طی سالشناسی، مدیریت و جامعهمانند روان

ها افزایش  شناختی آنشناختی و جامعهپژوهشگران به اینگونه رفتارها و پیامدهای منفی روان

سازمان   رانیدر نقش کارکنان و مدهستند که    یهر سازمان، افراد  یدیارکان کلیافته است.  

زند. روابط  یسازمان را رقم م  کیسرنوشت    ران یکارکنان و مد  نیشوند. روابط بیظاهر م

روابط ناسالم   گرید  یمنجر شده و از سو  یسازمان  یورو بهره  تیسازنده و هدفمند به موفق

سازمان   یبرا  ی نیناگوار و سنگ  یامدهای پ  ران،یکارکنان و مد  ن ینکارکنان و همچ  نیو نادرست ب

افراد سازمان منجر   ن یتضاد ب  جادیخواهد داشت. ارتباطات ناسالم به ا  ی آن در پ  انیو مجر
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  یرفتارها  و  ی به انحرافات سازمان  تیبه تعارض و درنها  سازمانی مسائل در قلمرو    نیشود. ایم

 شود. یم  رمنج  یانحراف

های تاریک رفتارهای  ی جنبهها دربارهای سازمانطورفزایندهاین امر موجب شده است که به 

از سوی   انحرافی  رفتارهای  بروز  و  درگیری  به  نسبت  و شدیداً  کنند  نگرانی  ابراز  کارکنان 

واکنش این  دلیل  از سوی سازمانکارکنان حساس شوند.  افزایش  ها  است؛  نیز مشخص  ها 

ها و کسب و کارها هزینه پذیری سازمانی. اقدامات انحرافی، میلیاردها دلار برای سازمانآسیب

به عملکرد سازمان آسیب می بیدربردارد و  ثبات ساخته و مداخلات رسانند، جو شغلی را 

ای است که چه در کشورهای  کنند. رفتارهای انحرافی پدیدهزیادی را در انجام وظایف ایجاد می

توسعه موردبررسی قرار گرفته است و درخصوص  کشورهای درحالیافته و چه در  توسعه

پیامدهای آن بسیار بحث شده است. در تمامی این مطالعات رفتارهای انحرافی را یک امر رایج 

قابلدانسته نکته  اما  علتاند.  بررسی  زمینه  این  در  زمینهملاحظه  که  است  دلایلی  و  ساز  ها 

 گردد.های نگرشی ـ رفتاری کارکنان به سوی رفتارهای انحرافی میگیریها و جهتگرایش

 پیشینه پژوهش  -3
جامعیت در مطالعات موردبررسی از جمله خلأهای مرتبط با الگوی رفتارهای انحرافی، عدم

شده در این مقالات اساساً وجه تعالی که بررسی رفتارهای انحرافی بوده است و مقولات طرح

عنوان گیران قرار داده شود، بازنمایی نکرده است. بهها و تصمیمروی سازمانبایست پیشمی

کلی در سه سطح فردی،   عوامل[، صرفاً به ذکر  19مثال، در مطالعه احمدی الوار و همکاران ]

درصورتی است.  کرده  بسنده  محیطی  و  پارادایمی میسازمانی  الگوهای  وجه  که  بر  بایست 

تجویزی و مدیریتی مفهوم موردبررسی اتکای بیشتری داشته باشد و طرح مقولات کلی و فاقد  

کند و در یک سرگردانی به سر ها تعیین نمیگیری خاص بینش مشخصی را برای سازمانجهت

یا در مطالعه عباس  برد.  ]خواهند  و همکاران  مانند بی20پور  کلی  ارائه مقولاتی  بر  عدالتی [ 

گرایی  سازمانی، نظارت ناکافی، ضعف قوانین، نارضایتی شغلی، رهبری مخرب و فقدان معنویت

ذیل سه عوامل فردی، سازمانی و گروهی به عنوان عوامل مؤثر بر رفتارهای انحرافی اشاره  

کردهداشته مطرح  که  را  وجوهی  و  را اند  انحرافی  رفتارهای  واقعی  ذات  است  نتوانسته  اند 

ها وجود دارد این است که هیچ کدام از درحقیقت، شکاف جدی که در پژوهش  مشخص کند.

مقالات به تبیین و آشکارسازی ماهیت خود مفهوم رفتارهای انحرافی نپرداخته است و کماکان  



 ـــــــ  همکارانو  محمد باقر جعفری  ‌   ... یشغل یانحراف یکارکنان به رفتارها شیمدل گرا نییتب ـــــــ  ــ

62 

برد و بسیاری از وجوه آن مشخص پردازی پارادایمی رنج میاین مقوله از یک فقدان مفهوم

نشده است. اما در این مطالعه سعی شده است تا حد ممکن بر طراحی و ارائه یک چارچوب  

در   که  وجهی  پرداخته شود.  دیالکتیکی  رویکردی  با  انحرافی  رفتارهای  در خصوص  جامع 

 مطالعات داخلی بدان پرداخته نشده است. 

بر    یو جو اخلاق  یفرهنگ سازمان[ نشان داد که  21های قائدامینی هارونی و همکاران ]یافته

  بر عملکرد کارکنان دارد.   یمنف   ریتأث  یدارد، و رفتار انحراف  یمعنادار  یمنف  ری تأث  یرفتار انحراف

[ مدل رفتارهای انحرافی را شامل عوامل فردی، سازمانی و محیطی 19احمدی الوار و همکاران ] 

  یانحراف  یرفتارها  ،همکار  ی اجتماع  شی سا[ نشان دادند که  10دانند. رستگار و همکاران ]می

عوامل مؤثر بر  [ نیز  20پور و همکاران ]داشت. عباس  کارکنان را به همراه خواهد  یسازمان

دانند. را شامل سه دسته عوامل فردی، سازمانی و گروهی می  کارکنان  یکار  یانحراف  یرفتارها

 کار  طیدر مح  یانحراف  یابعاد رفتارهای دیگری  [ در مطالعه21قائدامینی هارونی و همکاران ]

ی، فرهنگی، )اجتماعای نهیزم طی شرا؛ (یو گروه یفردی، سازمانی، )شغل یعلّ طیشرارا شامل 

حقوق  یقانون  راهبردها ؛  (یاسیس  یرفتارها،  طلبانهمنفعت  ی)رفتارها  گرمداخله  طیشرا؛  (ی و 

ارائه دادند. مولوی و    (یشغلی،  سازمانی،  )فرد  امدها یپ؛  (یفردی و  گروهی،  )انحراف سازمان

رفتارهاعوامل    نوری بروز  بر  فرد  یانحراف  یمؤثر  عوامل  دسته  پنج  در  عوامل    ،یمثبت 

 شدند.  ییو عوامل مربوط به شغل شناسا  یتیریعوامل مد  ،ی عوامل قانون  ،یسازمان

گیری  طورمستقیم بر شکل[ نشان داده شد که نقش و تعارض نقش به 22] 1در مطالعه وو و ویی 

[ نشان دادند که گسترش شایعات منفی  23و همکاران ]  2رفتارهای انحرافی اثرگذار هستند. گائو

محیط میدر  بهشغلی  محیطتواند  در  انحرافی  رفتارهای  بر  غیرمستقیم  و  شغلی  طورمستقیم 

توجهی در ارتباط با دستمزدها، شرایط  [ نشان دادند که بی24اثرگذار باشد. عباسی و همکاران ] 

تواند بر عصبانیت کارکنان و بالتبع رفتارهای  شده میکاری، مزایای دریافتی و تبعیض ادراک

ادبی [ نشان دادند که بی13های زاهد و نائومن ]انحرافی در محیط شغلی اثرگذار باشد. یافته

فردی بر گرایش کارکنان به  طورمستقیم و غیرمستقیم ازطریق تعارض بینشغلی بهدر محیط

محیط در  رفتاری  میانحرافات  منجر  کاری  گوانهای  و  ژائو  نظریه  25]  3شود.  بر  تکیه  با   ]

شوند، ممکن است باعث افزایش لایسنس اخلاقی عنوان نمودند کارکنانی که درگیر صدا می
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و همکاران ][ بیان داشتند که در کارکنانی که شخصیت    1شغلی شود. وانگانحراف در محیط

اخلاقی هویت  و  )تخلفی(  فعالانه  غیراخلاقی  رفتار  به  گرایش  داشتند،  را  بالایی  شان ضریب 

تری را در هویت اخلاقی داشتند، طرفدار سازمان پایین بوده است. اما، کسانی که ضریب پایین

 گرایش بالاتری را نسبت به بروز رفتارهای تخلفی طرفدار سازمان از خود نشان دادند.

 شناسی پژوهش روش -4
گرایی و برخواسته  این پژوهش یک مطالعه کیفی آمیخته از نوع اکتشافی مبتنی بر پارادایم عمل

می مسیر  تحلیل  و  مضمون  تحلیل  تکنیک  دو  از  باشد.  از  مطالعه  این   دیآتر»  یبنددستهدر 

عناو[  26]   «2نگیرلیاست فراگ  دهندهسازمان  ه،یپا  نیمضام  نیتحت  است.  ریو   استفاده شده 

)اعضای نفر از خبرگان دانشگاهی    12یافته با  ساختها از مصاحبه نیمهمنظور گردآوری دادهبه

)مدیران  و بانکی  های مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی، و دولتی(  هیأت علمی در رشته

تمامی کارکنان باسابقه و فعال در زمینه منابع انسانی( استفاده شد. جامعه آماری بخش کمی 

های دولتی و خصوصی شهر اهواز )شامل ملیّ، سپه، کشاورزی، مسکن، صادرات، شعب بانک

های دولتی برابر با دهند. حجم جامعه آماری در میان بانکملت، تجارت و رفاه( را تشکیل می

کارمند بوده است. حجم نمونه بر   1622های خصوصی برابر با  نفر کارمند و برای بانک  1734

کوکران فرمول  بانک  حسب  کارکنان  میان  با  در  برابر  دولتی  بانک  315های  برای  های و 

گیری خبرگان  در نمونهپرسشنامه توزیع شد.    626نمونه و در مجموع    311خصوصی برابر با  

دانشگاهی از معیارهایی همچون سابقه فعالیت پژوهشی )کتاب، مقاله داخلی، مقاله خارجی، و 

ضدشهروند   و  شهروند  رفتارهای  انحرافی،  رفتارهای  با  ارتباط  در  دکتری(  رساله  هدایت 

آن   مانند  و  ضدتولید،  رفتارهای  اخلاقی،  رهبری  و  مدیریت  هدفمند،  سازمانی،  صورت  به 

ی  ساله در حوزه  5خبرگان بانکداری مبتنی بر تجربه مدیریتی حداقل  . در خصوص  شدپرداخته  

داشته انسانی  منابع  نمونهمدیریت  به  شد.اند،  پرداخته  مدرک   گیری  سطح  حداقل  همچنین 

تحصیلی دکتری برای خبرگان بانکی لحاظ گردید که در جدول زیر مشخصات خبرگان آورده  

 شده است. 

 

 

 

1 Wang 2 Attride-Stirling 
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شوندگان. مشخصات مصاحبه1جدول   

 سمت شغلی  تخصص  تحصیلات سن جنسیت  ردیف 

 مدیریت دولتی دکتری 44 مرد 1
معاون  منابع انسانی و پشتیبانی  

 بانک مسکن 

 دکتری 49 مرد 2
مدیریت دولتی ـ منابع  

 انسانی
 عضو هیأت علمی 

 دکتری 50 مرد 3
مدیریت دولتی ـ منابع  

 انسانی
 عضو هیأت علمی 

 مدیریت استراتژیک دکتری 39 مرد 4
معاون سرمایه انسانی و پشتیبانی  

 بانک دی 

 دکتری 52 مرد 5
مدیریت منابع انسانی ـ  

 رفتار سازمانی 

های انسانی بانک  معاون سرمایه

 صادرات 

 دکتری 56 مرد 6
-مدیریت دولتی ـ سیاست

ذاریگ  
 عضو هیأت علمی 

 عضو هیأت علمی  مدیریت منابع انسانی  دکتری 41 زن 7

 مدیریت بازرگانی  دکتری 40 مرد 8
معاون سرمایه انسانی و پشتیبانی  

 بانک سرمایه 

 عضو هیأت علمی  مدیریت منابع انسانی  دکتری 45 مرد 9

 عضو هیأت علمی  مدیریت دولتی دکتری 47 زن 10

 معاون منابع انسانی بانک ملی مدیریت اجرایی  دکتری 38 مرد 11

 مدیر سرمایه انسانی بانک ملت  مدیریت دولتی دکتری 48 مرد 12

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

مضمون پایه حاصل  96استفاده شد. درواقع،  (CVIمحتوا )  ییشاخص رواو  (CVRلاوشه )

»کاملاً مرتبط است« تا »اصلاً ای ازگزینه  5خبره در طیف لیکرت    8های تحقیق از منظر  از یافته

 موردارزیابی قرار گرفتند.   مرتبط نیست«

 
های »کاملاً مرتبط است« و »مرتبط  = تعداد خبرگانی که گزینهen= تعداد کل خبره؛  N(:  1رابطه )

 اند. است« را انتخاب کرده
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های  ظهور گرایش‌‌مضمون  4ی لاوشه برای مضامین پایه در تمامی مضامین )به جز  آماره

از نوع غیرمالیظهور گرایش،  تخلفی شغلی از نوع مالی در    تیریسوءمد،  های تخلفی شغلی 

ی( ضریبی در  مراتب بانکداراز سلسله  ی شده ناشادارک  یرفتار  ضاتیتبع،  بانک  یمنابع مال

آمده دستاند و نشانگر این مطلب است که مضامین بهو به بالا را به دست آورده  75/0سطح  

درصد به بازنمایی   75ی مضامین بالای  از روایی بالایی برخوردار است و به تفسیری همه

»کاملاً    در طیفکه    مقولههر    یامتیازات موافق برا،  CVIپردازند. در شاخص  پارادایم تحقیق می

بر   و  کرده  را جمع  »مرتبط است«  و  نتایج می  میتقس  خبرگان  تعداد کل مرتبط است«  گردد. 

دهد که از منظر خبرگان مضامین مدنظر از توافق بالایی میان خبرگان  نشان می  CVIشاخص  

همه  و  است  برخوردار  پژوهش  پارادایمی  مدل  در  از سطح   یبرای حضور  بالاتر  مضامین 

 یی ایپا  همحاسب  یبرا  باشد.( قرار دارند و تأییدی بر اجماع ارزیابی خبرگان می3متوسط )=

  یک گرفته، چهار مصاحبه انتخاب و هر  انجام  یهامصاحبه  نیبازآزمون، از ب  روش  مصاحبه با

فاصل پ  هروز  10  یزمان  هدر  م  یکدگذار  وهشگرژ توسط    8/97بازآزمون    ییایپا  زانی شدند. 

  وهشگر ژ پ  ها توسطمصاحبه  یکدگذار  ندآیاعتماد فرتیقابل  انگریدرصد محاسبه شده است که ب

منظور از   ن یپرداختند. به ا  یبه کدگذار  لصورت مستقبه  زین  )محقق+کدگذار(  است. دو کدگذار

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

  نییتع  92به میزان    قبوللدو کدگذار هم قاب  نیب  ییایپا  ثیاز ح جهینت  تیمشارکت کند و در نها

 . دو کدگذار و بازآزمون است  نیب  ییایپا  همحاسب  یهدهندنشان  (2)جدول    .شد

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑛1 + 𝑛2
× 100 

 ( کدگذار+کدهای مرحله دوم)  n2(،  کدهای محقق)  n1(،  کدهای موردتوافق )  M(: 2رابطه )

 درصد پایایی بین کدگذار:
184 × 2

207 + 193
× 100 = 92 

 درصد پایایی بازآزمون: 
197 × 2

204 + 199
× 100 = 97.8 

 5ساخته در قالب طیف لیکرت  ها در بخش کمی، از پرسشنامه محققمنظور گردآوری دادهبه

  887/0ای استفاده شد. جهت سنجش پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ با مقدار  گزینه
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برای روایی پرسشنامه    KMOدرمجموع متغیرها و ابعاد استفاده شد و با استفاده از آزمون  

روایی سؤالات در سطح معناداری   تأیید  بر  تجزیه به بوده است.    000/0ناظر  وتحلیل  منظور 

 شد.استفاده  SMART PLS 3  افزارهای کمی از آزمون معادلات ساختاری در نرمداده

 دو کدگذار و بازآزمون  نیب ییایپا. 2جدول 
 پایایی بازآزمون )محقق(  پایایی بین دو کدگذار 

کد 

-مصاحبه 

ونده ش  

 مجموع کدها 
تعداد  

کدهای  

 موردتوافق 

تعداد  

کدهای  

-عدم

وافق ت  

کد 

-مصاحبه 

ونده ش  

 مجموع کدها 
تعداد  

کدهای  

 موردتوافق 

تعداد  

کدهای  

-عدم

وافق ت  

 کدگذار  محقق
مرحله 

 اول 

مرحله 

 دوم 

-مصاحبه 

1ونده  ش  
53 50 49 1 

-مصاحبه 

2ونده  ش  
51 50 50 0 

-مصاحبه 

3ونده  ش  
69 62 60 2 

-مصاحبه 

4ونده  ش  
58 56 55 1 

-مصاحبه 

6ونده  ش  
55 52 48 4 

-مصاحبه 

7ونده  ش  
56 55 54 1 

-مصاحبه 

11ونده  ش  
30 29 27 2 

-مصاحبه 

10ونده  ش  
39 38 38 0 

 2 197 199 204 مجموع  9 184 193 207 مجموع 

 های پژوهش یافته -5
کد مشترک   443کد اولیه استخراج گردید. از این تعداد    591ها،  از تحلیل اولیه متن مصاحبه

پایه بر  کدگذاری  مبنای  که  کدهای  شناسایی شد  این  گرفتند.  قرار  تحلیل مضمون  تکنیک  ی 

مضمون    5دهنده و درپایان  مضمون سازمان  24مضمون پایه و سپس    96مشترک در قالب  

 بندی شدند. (، مقوله 3فراگیر مطابق با جدول )

 دهنده حاصل از تحلیل کیفی مضامین پایه، سازمان. 3جدول 

 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

نقش تأمین منافع  ، خودخواستگی رفتار انحرافی

ناحقی  ، شخصی در رفتارهای انحرافی

، تجارب تلخ رفتاری، شده فردیادراک 

 پذیری فردیهای انفعالگرایش

طلبی رفتاری متأثر از  منفعت

 هاییرگیجهت رویدادهای ناخوشایند فردی

 یرفتار یرکارکردیغ

ضعف در ، گری نادرست موقعیتیارزیابی

رفتار انحرافی  ، پذیری موقعیتیساختار تشخیص 

شناسی ضعیف  موقعیت

 ارتباطی محیط شغلی
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های فکری زمینهپیش، فردیأثر از اثرات بینتم

شده تداخلات ادراک ، منفی در محیط شغلی

 ارزشی 

گیری شکل، های شخصیتی کارکنانویژگی

تجربه  ، های خاص فردی کارکنانبینش

پذیری اجتماعی بازتاب، گرایی فردیتحول

های رفتارهای  پدیداری ظرفیت، های فردیدیدگاه

 انحرافی ناشی از رویدادهای اجتماعی 

گری در خصایص  انحراف

 اجتماعی 

، های منفی روانییابی فردی در وضعیتموقعیت

تقویت منابع  ، ضعف در ساختار کنترل رفتاری

،  شدهفرسایش شغلی تجربه، تمردگرای فردی

های سازمانی توجهیبی، انگیزه شغلیعدم 

 شده ادراک 

گرایی بهداشت روانی  واپس

 فردی

،  به کارکنان ییبانک در پاسخگو یعملکرد ضعف

، کارکنان انیم  یسازمان ینیبدب  گسترش

،  ها در قبال کارکنانبانک   یاجتماع یتیمسئولیب

،  کارکنان یاجتماع ست ی به ز یسازمان یتوجهیب

شده  دادهوعده نیبانک در تضام یعملکرد ضعف

از   یشغل یهادر الزامات طرح غفلت، به کارکنان

 د یجد ینقش ندهیفزا ابهامات، بانک  یسو

مواجهات غیرمسئولانه 

 دربرابر منابع انسانی 

ـ  ییمحتوا یناسازگار

 ساختاریدرون یکنش

  ارتباطاتعدم ی، جو متلاطم سازمان کی توسعه

 یهایوابستگ، کارکنان انیم  یـ عاطف یشناخت

  ارتباطات، کارکنان انیم نییپا یمتقابل اجتماع

 یرفتارها توسعه، کارکنان انیم یمثبت و منف

به   یتوجهیبی، در ارتباطات سازمان دیضدتول

 یمتأثر از جو سازمان یرفتار یهایریگجهت

گسترش جو سازمانی  

 غیرسازنده 

محور منجر به رفتارهای فرهنگ ارزش ک ی  فقدان

ی، بانک یهااستدلال یریناپذحیتوض، انحرافی

 ی بانک ات یدر مقاصد عمل ت یشفافعدم 

 فرهنگ بانکداری غیرشفاف 

،  توسط بانک  یـ ارزش  یاجتماع یهنجارها نقض 

ـ   یاجتماع یناسازگار هنجارها یهایسازبیترک

های هنجاری ـ ناترازی

 ارزشی بانکداری 
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به ساختار   د یجد یهادگاهید ق یتزرعدم ی، ارزش

 ی بانکدار اتیفرهنگ و عمل

فساد   گسترش ی، نامناسب منابع بانک ص یتخص

ی،  بانک رانیرهبران و مد  تخلفاتی، اهیلا

افراد آگاه به روابط پشت پرده   سوءاستفاده

 یکسب و کار

اضمحلال نظام بانکداری به  

 دلیل مدیریت غیربهینه منابع 

  رمولدیغ یبسترساز

 ی نظام بانکدار

 نقش، ها بر رفتار کارکنانبانک  ینظارت نقش

  حیصح  یبر اجرا یمرکز یواحدها ینظارت

 نقشی، ابلاغ یهاو دستورالعمل هااستیس

و  رانیبر رفتار مد  یمرکز یواحدها ینظارت

 ی رهبران بانک

نقش نظارتی ضعیف واحدهای 

 ها مرکزی بانک 

 حیناصح شکل، هابانک  یکسب و کار انحرافات

ناسالم   یهایسازشبکه  رشد، هابانک  یداربنگاه

 هابانک  یسازماننیب

 سازی ناسالم تجاری شبکه

در   ضعفی،  در نظام بانکدار  یاسیس یهادخالت

نظام   یدور،  سالم  یصنعت بانکدار ک ی  جادیا

ـ   یکلان اجتماع یهاتیاز مسئول یبانکدار

 یاقتصاد

دوری از مبانی اصیل  

بانکداری متأثر از مداخلات  

 غیربانکی

  یمنابع انسان ستمی س یو اجرا یطراح

 یشغل یاستقلال و معنادار  توسعه، عملکردمحور

ی، تی حما ینظام منابع انسان توسعه، کارکنان

در ارتباط با رفتارهای  یاصلاحات رفتار انجام 

ی، واحد منابع انسان یآورتاب  توسعه، انحرافی

و   تی هو جاد یا، به کارکنان ی بخشتیمشروع

 ی مشترک سازمان یوابستگ

بخش  توانمندسازی اصلاح

 منابع انسانی 

  سم یتوسعه مکان

رفتارهای   یبازدارندگ

 گسترش، مدارانهاخلاق یسبک رهبر توسعه انحرافی 

 یگراچارچوب ارزش جادیای، رفتار اخلاق لیتحل

  ط یمح جادیای، اخلاق یرفتار ط یمح جادیای، اخلاق

 ی تیمعنو یرفتار

مدارانه محیط  هدایت اخلاق

 شغلی

  ص یدر تشخ یتی ریمد د یجد یهاوهیش یریبکارگ

از چارچوب   یریگبهره، رفتارهای انحرافی

تشخیصی ـ  واحد  جادیا

 رفتارهای انحرافی تحلیلی 
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  کنندهینیب شیواحد پ جاد یا، نگرگذشته یلیتحل

 رفتارهای انحرافی 

  توسعه، رانهیشگ یپ ه ینظام مجازات و تنب جادیا

 یعدالت حقوق  تیظرف

تعیین نظام دقیق حقوقی  

 رفتارهای انحرافی 

نظام   یاجتماع  تیو مشروع تیمقبول توسعه

 ینظام بانکدار یاجتماع گاه یجا تیتقوی، بانکدار

 یهاشهیکل یسازاصلاح، در مبارزه با فساد

نشر اطلاعات  تیر یمدی، بانکدار نگریمنف

 رفتارهای انحرافی 

گری  بازسازی معنایی مبارزه

 رفتارهای انحرافی بانکداری با 

ی، تخلفات مال یچارچوب رفتار نییتع

 خاص رفتارهای انحرافی یرفتار یهایبندطبقه

مندسازی رفتارهای  چارچوب

 رفتارهای انحرافی 

با   ایمقابله حکمرانی

 رفتارهای انحرافی 

، رفتارهای انحرافی یانهیچارچوب هز  نییتع

 یانهیهز یو راهبردها ها استیس نییتع

  یبرا یمال یهانهیهز  اِعمال، رفتارهای انحرافی

 نیمتخلف

های  مشیبکارگیری خط

محور  ای هزینهمقابله

 رفتارهای انحرافی 

 یبا هدف اصلاح رفتار ی تیحما یهاپاسخ شینما

با هدف   یتیحما یهاپاسخ شینما، در مرتبه اول

 ر یتکرارپذ یکنترل رفتارها

بخش اجرای رفتارهای اصلاح

 حمایتی

 یکنترل ینسبت به ابزارها یبخشیآگاه

 دار یساختار پا توسعه، رفتارهای انحرافی

  یینقش ضابط قضا یفای ا، محورعدالت یانضباط

 انیم  متقابلیهمکار توسعه، هابانک  یاز سو

 ی و منابع انسان یواحد حقوق

توسعه ظرفیت کنترلی  

 محورقضایی

 اِعمال، نیمتخلف یبرا  یشغل یهایدسازیتحد

 ن یسخت با متخلف یبرخوردها

قاطعیت رفتاری دربرابر  

 رفتارهای انحرافی 

رفتارهای  دگانی دبی آس یبرا ایمزا  ص یتخص

  به رفتارهای انحرافی مجددیبخشنظم ، انحرافی

 داده رخ

رفتارهای  مدیریت آثار 

 انحرافی 

متناسب با سطح و   یاشکل اقدامات مقابله نییتع

 یهاپاسخ یسازمتناسبرفتار انحرافی،  زانیم

،  دربرابر رفتارهای انحرافی یسازمان

ای با  پذیری مقابلهانطباق

 رفتارهای انحرافی 
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 مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

 یهابا اختلال یااقدامات مقابله یسازمتناسب

 ی بانک ستم یس

لحاظ این مقوله ناظر بر مواضعی است که کارکنان به  های غیرکارکردی رفتاری:گیریجهت

-طلبی، موقعیتکنند. مواضعی همچون منفعتفردی در رابطه با رفتارهای انحرافی اتخاذ می

جمله  شناسی از  روانی  بهداشت  در  ضعف  و  اجتماعی  خصایص  در  انحراف  ضعیف،  های 

صورت آگاهانه رسد که بهموضوعاتی است که در ساختار تجزیه و تحلیلی فرد به این نتیجه می

 و عامدانه به رفتارهای انحرافی گرایش پیدا کند. 

سازمانی  های دروناین مقوله ناظر بر مؤلفه  ساختاری:درون  یـ کنش  ییمحتوا  یناسازگار

ها ویژه شعبات بانکباشد. یعنی آن دسته از عواملی که در خود محیط شغلی بانک بهها میبانک

بانکروی می به مدیریت رفتار سازمانی خود چشمها میدهد.  انداز روشن و  بایست نسبت 

های  بخشی داشته باشند. چرا که بعضاً نوع واکنش و مواجهات سازمانی است که زمینههدایت

 آورد. شغلی فراهم میبروز رفتارهای انحرافی را در محیط

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

توان شاهد آن بود.  ها میهای تجاری از سوی بانک سازیدر سطح کلان و در سطح شبکه

بسترسازی غیرمولد به معنای ایجاد محیطی غیرکارکردی و غیراصولی است که نظام بانکداری 

ها ی فعالیتواسطههایی که در ادامه بهگیریبر مبنای آن در ابتدا شکل گرفته است. یعنی جهت

سوی فضاهای ناسالم گرایش ها در فضای تجاری و کسب و کاری خود بهو اقداماتی که بانک

 اند.پیدا نموده

 مشاهده است. (، قابل1ها در شکل )ه مضامین یافتهبکش
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گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی در صنعت بانکداری ایران شبکه مضامین: مدل. 1شکل    

 

گری  ای درواقع یک کنشراهبردهای مواجهه  :رفتارهای انحرافی  یبازدارندگ  سمیتوسعه مکان

بایست از آن به عنوان یک ها می مند سازمانی در بحث رفتارهای انحرافی است که بانکنظام

مقابله و  بازدارنده  مقولهعامل  کنند.  استفاده  مکانی  ای  رفتارهای    یبازدارندگ  سمیتوسعه 

اقدامات و تلاش  انحرافی بر  بانکناظر  یا پیشهایی است که  بینی بروز  ها برای جلوگیری و 

پیش و  پیشگیرانه  اقدامات  این  درنظردارند.  انحرافی  را بینیرفتارهای  متنوعی  طیفی  کننده 

 تواند دربربگیرد. می

انحرافی   ایمقابله   حکمرانی رفتارهای  متعالی  :با  افقِ  بیانگر  مقوله  بانکاین  بحث تر  در  ها 

ها مقابله با رفتارهای انحرافی را در تخلفات رفتاری و فسادهای اداری ـ مالی است. یعنی، بانک

داده قرار  کلان حکمرانی خود  اهداف  سیستم  پیشبرد  و  تعیین  در  که  میزانی  همان  به  و  اند 

ورزند، مقابله با رفتارهای انحرافی را نیز جزیی از نظام حکمرانی خود  بانکداری اهتمام می

 ریزی دارند. گذاری و برنامهدانند و برای مقابله با رفتارهای انحرافی سیاستمی
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پردازد. برای این منظور، مدل پارادایمی که در  در بخش کمی محقق به اعتباریابی مدل کیفی می

عنوان مدل ساختاری با هدف انجام آزمون  (، طراحی شده است، در قالب شکل زیر به1شکل )

ارائه میمدل و  میان  سازی معادلات ساختاری طراحی  که  روابطی  بر  مبتنی  شود. همچنین، 

 باشند:های زیر جهت بررسی مدنظر میمقولات تعیین شده است، فرضیه

 
 شده تحقیقمدل کمی. 2شکل 

اندازه بخش  رویکرد  در  نماد  PLSگیری  با  همگرا  روایی  معیار  چهار  به   ،AVE روایی  ،

شود. اولین آماره پرداخته می  CR، و پایایی ترکیبی با نماد  DVتشخیصی یا واگرا با نماد  

 باشد.می  AVEبرای برازش مدل ساختاری، معیار روایی همگرا/

 گیری مدل ساختاری پژوهش معیارهای اندازه. 4جدول 

 متغیر 
روایی 

 AVEهمگرا/

روایی 

 DVواگرا/

پایایی  

 CRترکیبی/

 DBs 532/0 729/0 947/0توسعه مکانیسم بازدارندگی 

 DBs 500/0 707/0 931/0مدیریت حمکرانی مقابله با 

 928/0 754/0 568/0 بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری 

 928/0 740/0 548/0 ساختاری ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون

 931/0 716/0 513/0 های غیرکارکردی رفتاریگیریجهت
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دهند، تمامی مقادیر بالای ها نشان میهمانطورکه یافته  ،AVEمعیار روایی همگرا/   درخصوص

سازه  5/0 در  ضریب  بیشترین  دارند.  به  قرار  متعلق  اصلی  نظام   رمولدیغ  یبسترسازهای 

)بانکدار محاسبه568/0ی  برای  است.  بوده  واگرا/(  روایی  روایی    DVی  مقادیر  باید 

آمده مقادیر روایی  دستی بهبه زیر رادیکال برده و جذر آن گرفته شود. نتیجه  AVEهمگرا/

باشد که مطابق  می  7/0مقدار    DVشوند. سطح موردتأیید روایی واگرا/محسوب می  DVواگرا/

  7/0ها به دلیل بالاتربودن از سطح  ی سازهدر همه  DVهای جدول فوق، روایی واگرا/با یافته

 7/0که به مانند آلفای کرونباخ مقداری بالای    CRی پایایی ترکیبی/شوند. در آمارهتأیید می

 ها موردتأیید قرار گرفته است. ی سازهباید ارائه دهد، نیز در همه

های مربوط به ضرایب مسیر )بتا(، ضرایب تعیین شود: آمارهدر این قسمت چهار آماره ذکر می 

(R2( معناداری  ضرایب   ،)Z-valueپیش ضرایب  و  ) بینی(  آمارهQ2کننده  ضرایبی (.  بتا،  ی 

بر یکدیگر  دهندهاند و نشانهستند که میان دو سازه ذکر شده اثرگذاری دو سازه  ی میزان 

های  زای مدل )سازههای درونای است که در درون سازه(، آماره R2است. ضرایب تعیین )

کنندگی  کنندگی و توجیهاند و بیانگر میزان تبیینها( نشان داده شدهوابسته و در داخل دایره

-Zزای مدل در سطح برازشی از ضعیف تا قوی است. ضرایب معناداری )های درونسازه

valueی ارتباط یا عدمدهندهشوند و نشان( نیز به مانند ضرایب بتا میان دو سازه ذکر می-

( که مانند ضرایب تعیین Q2کننده ) بینیرتباط میان دو سازه هستند، و درنهایت،  ضرایب پیشا

(R2در درون سازه )شوند زای مدل ذکر میهای درون 

یافته با  میزان    DBs  یبازدارندگ  سمیمکان  توسعهی  ها، سازهمطابق  ی بر سازه  -538/0به 

بانکدار  رمولدیغ  یبسترساز اثرگذار مینظام  این دو سازه یک ی  که، میان  باشد. بدین معنا 

افزایش یکی، دیگری کاهش میرابطه عکسی   با  اینجا برقرار است. یعنی  بالعکس. در  یابد و 

  ی بسترساز درصد اثر معکوسی بر    8/53به میزان    DBs  یبازدارندگ  سمیمکان  توسعهی  سازه

بانکدار  رمولدیغ سوی  نظام  به  بانکداری  صنعت  اگر  اینکه،  یعنی  دارد.   سمیمکان  توسعهی 

  ای را در کاهش بسترسازی ملاحظهتواند اثر قابلدر رفتارهای انحرافی بپردازد، می  یبازدارندگ

مقابله با   ی حمکران  تیریمد  یآید و در مقایسه با سازه  های غیرمولد در نظام بانکداری نائل 

DBs  ی داشته نظام بانکدار رمولدی غ یبسترسازی بر سازه -264/0که آن هم اثری به میزان

نقش   اگر   DBs  ی بازدارندگ  سم یمکاناست،  بنابراین،  است.  بیشتری  موردتوجه  مراتب  به 
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های فعال در صنعت بانکداری چه دولتی و چه خصوصی خواهان جلوگیری و کاهش  بانک

زمینهفضاسازی ایجاد  در خصوص  انحرافی  هایی  رفتارهای  به  کارکنان  گرایش  برای  هایی 

می مکانیسماست،  توسعه  و  ایجاد  به  سازمانیبایست  ساختار  در  بازدارندگی  شان های 

 بپردازند. 

دیگر،   طرف  با    یحمکران  تیریمدو    DBs  ی بازدارندگ  سم یمکان  توسعهاز  هم   DBsمقابله 

ی و  ساختاردرونی  ـ کنش  ییمحتوا  یناسازگارهای  طورمستقیم و هم غیرمستقیم بر سازهبه

 سم یمکان  توسعهی  ی اثرگذار هستند. این آمار برای سازهرفتار  یرکارکردیغ  یهایریگجهت

بر    DBs  یبازدارندگ اثر مستقیم  کنش  ییمحتوا  یناسازگاردر  با  ساختاردرونی  ـ  برابر  ی 

که نشان میمی  -251/0 رفتارهای  باشد  با  ارتباط  در  بازدارندگی  مکانیسم  با گسترش  دهد 

ی در ساختار درونی ـ کنش  ییمحتوا  هاییناسازگارتوان این انتظار را داشت که  انحرافی می

مقدار  بانک به  باشد.    1/25ها  داشته  کاهش   DBs  یبازدارندگ  سمیمکان  توسعهدرصد 

نیز   -328/0ی به میزان  نظام بانکدار  رمولدیغ  یبسترسازی  طورغیرمستقیم ازطریق سازهبه

بانکدار  رمولدیغ  یبسترسازشود وقتی متغیر  اثرگذار است که مشاهده می ی در نقش  نظام 

 DBs  ی بازدارندگ  سمیمکان  توسعهی میانجی در این رابطه ایفای نقش کند سهم اثرگذار  سازه

کنش   ییمحتوا  یناسازگاربر   میساختاردرونی  ـ  افزایش  غیرمستقیم  ی  اثر   توسعهیابد. 

بانکدار  رمولدیغ  یبسترسازازطریق    DBs  یبازدارندگ  سمیمکان سازهنظام  بر  ی ی  

 توسعهی  باشد که در اینجا نیز سازهمی  -138/0ی به میزان  رفتار  یرکارکردیغ  یهایریگجهت

 را کاهشی نماید.   DBs  یبازدارندگ  سمیمکان  توسعهتوانست سطح    DBs یبازدارندگ  سمیمکان

درباره اثرات  سازههمین  با    یحمکران  تیریمدی  ی  است.    DBsمقابله  صادق   تیریمدنیز 

با    یحمکران سازهبه  DBsمقابله  بر  به  رفتار   یرکارکردیغ  یها یریگجهتی  طورمستقیم  ی 

 DBs  ی بازدارندگ  سمیمکان  توسعهی  باشد که در مقایسه با سازهاثرگذار می  -321/0میزان  

دهد. این رابطه نیز بیانگر این مطلب است که با توسعه حکمرانی مقدار بیشتری را نشان می

ی را به میزان رفتار  یرکارکردیغ  یهایریگجهتتوان سطح  ای با رفتارهای انحرافی میمقابله

وقتی    1/32 اما  داد.  کاهش  سازمان  در  با    یحمکران  تیریمددرصد  طریق   DBsمقابله  از 

بانکدار  رمولدیغ  یبسترساز سازهنظام  بر  اثر  رفتار   یرکارکردیغ  یهایریگجهتی  ی  ی 

 است.  -068/0باشد و برابر با  گذارد، سطح اثرگذاری کمتر میمی
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مدل پژوهش در معیارهای بخش ساختاری )بتا، ضرایب تعیین(. 3شکل   

به باید  بانکداری  صنعت  رابطه،  این  در  کاهش  بنابراین،  برای    ی ها یریگجهتطورمستقیم 

اقدام نماید. تأثیر غیرمستقیم    DBsمقابله با    یحمکران  تیریمدی مبتنی بر  رفتار  یرکارکردیغ

با    یحمکران  تیریمد کنش   ییمحتوا  یناسازگاربر    DBsمقابله  با  ساختاردرونی  ـ  برابر  ی 

مقدار کمتری را نشان    DBs  یبازدارندگ  سمیمکان  توسعهباشد که در مقایسه با  می  -161/0

سازهمی کلی،  حالت  در  کاهش    DBs  یبازدارندگ  سمیمکان  توسعهی  دهد.  و  اثرگذاری  در 

ی  رفتار   یرکارکردیغ  یهایر یگجهتی و  ساختاردرونی  ـ کنش  ییمحتوا  یناسازگارهای  سازه

 تری است.کنندهمتغیری تعیین  DBsمقابله با    یحمکران  تیریمدنسبت به  

 

 
 

 

 

 



 ـــــــ  همکارانو  محمد باقر جعفری  ‌   ... یشغل یانحراف یکارکنان به رفتارها شیمدل گرا نییتب ـــــــ  ــ

76 

 

مدل پژوهش در معیارهای بخش ساختاری )ضرایب معناداری( . 4شکل   

با خود سازه  ارتباط  در  بانکدار  رمولدیغ  یبسترسازی  همچنین  بر دو نظام  که  اثراتی  و  ی 

یعنی  سازه خود  وابسته  کنش  ییمحتوا  یناسازگاری  )ساختاردرونی  ـ  و  609/0ی   )

( دارد، بیانگر این مطلب است که درصورت وقوع  257/0ی )رفتار  یرکارکردیغ  یهایریگجهت

بانکداری هر دو سازهو شکل   ی ناسازگار ی  گیری بسترهای غیرمولد در ساختار سازمانی 

ی  رفتار   یرکارکرد یغ  یهایر یگجهتدرصد و    9/60ی به میزان  ساختار درونی  ـ کنش  ییمحتوا

میزان   سازه  7/25به  بنابراین،  یافت.  خواهند  افزایش  نظام   رمولدیغ  یبسترسازی  درصد 

های کارکنان به رفتارهای ی مرکزی و محوری در ارتباط با گرایشی به عنوان یک سازهبانکدار

ی  ـ کنش  ییمحتوا  یناسازگارشود. درنهایت، رابطه میان  انحرافی در نظام بانکداری شناخته می

نشان از یک   484/0ی با ضریب مسیر  رفتار  یرکارکرد یغ  یهایر یگجهتی و  ساختاردرون

افزایش سطح  با  این حقیقت است که  این متغیر دارد و گویای  افزایشی میان  رابطه مثبت و 
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-یریگجهتها، باید منتظر افزایش  ی در ساختار سازمانی بانکـ کنش  ییمحتوا  هاییناسازگار

 درصد بود.  4/48ی از سوی کارکنان به میزان  رفتار  یرکارکردیغ  یها

طورمستقیم و غیرمستقیم  ( معیارهای بخش ساختاری )بتا و معناداری( به6( و )5در جدول )

 آورده شده است.

 . معیارهای بخش ساختاری ـ اثرات مستقیم )بتا و معناداری( 5جدول 

 سازه وابسته  سازه مستقل
ضریب مسیر  

 )بتا(

ضریب  

 معناداری

  یبازدارندگ سم یتوسعه مکان
DBs 

ی نظام بانکدار رمولدیغ یبسترساز  538/0 -  417/10  

-درون یـ کنش ییمحتوا یناسازگار

اختاریس  
251/0 -  916/6  

با  ایمقابله یحمکران DBs 
ی نظام بانکدار رمولدیغ یبسترساز  264/0 -  010/5  

یرفتار یرکارکردیغ هاییرگیجهت  321/0 -  417/14  

نظام   رمولدیغ یبسترساز

یبانکدار  

-درون یـ کنش ییمحتوا یناسازگار

اختاریس  
609/0  290/18  

یرفتار یرکارکردیغ هاییرگیجهت  257/0  837/13  

  یـ کنش ییمحتوا یناسازگار

ساختاری درون  
یرفتار یرکارکردیغ هاییرگیجهت  484/0  436/23  

 معیارهای بخش ساختاری ـ اثرات غیرمستقیم )بتا و معناداری( . 6جدول 

 سازه وابسته  سازه میانجی  سازه مستقل
ضریب  

 مسیر )بتا(

ضریب  

 معناداری

  سم یتوسعه مکان

 DBs یبازدارندگ

نظام   رمولدیغ یبسترساز

یبانکدار  

ـ  ییمحتوا یناسازگار

ساختاریدرون یکنش  
328/0 -  296/10  

 هاییرگیجهت

یرفتار یرکارکردیغ  
138/0 -  166/8  

با   ایمقابله یحمکران
DBs 

نظام   رمولدیغ یبسترساز

یبانکدار  

ـ  ییمحتوا یناسازگار

ساختاریدرون یکنش  
161/0 -  500/4  

 هاییرگیجهت

یرفتار یرکارکردیغ  
068/0 -  995/4  

  رمولدیغ یبسترساز

ی نظام بانکدار  

ـ  ییمحتوا یناسازگار

ساختاریدرون یکنش  

 هاییرگیجهت

یرفتار یرکارکردیغ  
295/0  289/14  
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مییافته نشان  سازهها  دو  میان  مسیر  بیشترین ضریب  نظام   رمولدیغ  یبسترسازی  دهند، 

باشد. این مقدار می 609/0ساختاری به میزان درون یـ کنش  ییمحتوا یناسازگاری با بانکدار

درصد اثر مستقیم   9/60ی به میزان  نظام بانکدار  رمولدیغ  یبسترسازی  دهد که سازهنشان می

گذارد. به عبارتی، به ساختاری میدرون  یـ کنش  ییمحتوا  یناسازگاری  و مثبتی را بر سازه

در افزایش  واحد  یک  بانکدار  رمولدی غ  یبسترساز  میزان  مینظام  در   ی  افزایش  شاهد  توان 

کنش  ییمحتوا  یناسازگار مقدار  درون  ی ـ  همچنین،  بود.  میان   - 538/0ساختاری  رابطه   در 

ی حکایت از اثرگذاری  نظام بانکدار  رمولدیغ  یبسترسازو    DBs  ی بازدارندگ  سمیتوسعه مکان

 یبازدارندگ سمیتوسعه مکانمعنادار و معکوس میان این دو سازه دارد. به عبارتی، با افزایش 

DBs  ،(، معیارهای  7یابد و بالعکس. در جدول )ی کاهش مینظام بانکدار  رمولدیغ  یبسترساز

های اصلی مدل( آورده شده فقط برای وابسته  Q2کننده/بینیبخش ساختاری )تعیین و پیش

 است.

 ( Q2معیارهای بخش ساختاری )تعیین و . 7جدول 

 سازه وابسته 
ضریب  

 تعیین

سطح 

 برازش
ضریب  

Q2 

سطح 

 برازش

568/0 بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری  300/0 متوسط    متوسط  

ساختاری ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون  659/0 332/0 متوسط    متوسط  

های غیرکارکردی رفتاریگیریجهت  930/0 446/0 قوی    قوی  

در این است که، ضرایب تعیین مربوط به بستری است که    Q2تفاوت میان ضرایب تعیین و  

شده بیان پذیری آن سازه را در همان بستر سازمانی بررسیمطالعه شده است و میزان توجیه

باشد. یعنی اگر، این مدل مفهومی ناظر بر سایر بسترهای سازمانی می  Q2کند، اما ضرایب  می

دیگر  سازمانی  بستر  یک  در  تنهایی  به  سازه  یک  یا  مدل  این  از  بخشی  یا  روابط  همین  با 

می حد  چه  تا  شود،  واقع  تبیینموردبررسی  انتظار  بستر توان  در  را  سازه  آن  کنندگی 

دهند، بیشترین ضریب  ( نشان می3ها در دو شکل )موردبررسی دیگر داشت. همانگونه که یافته

و درونتعیین در سازه اصلی  به  های  متعلق  ی  رفتار   یرکارکردیغ  یهایرگیجهتزای مدل 

 گسترشدهد. در سطح ابعاد نیز بعد  باشد و برازشی در سطح قوی را نشان می( می930/0)

در ارتباط   ( بیشترین میزان را به خود اختصاص داده است.932/0)  رسازنده یغ  یجو سازمان

ضریب   سازه  Q2با  سطح  در  میزان  به  بیشترین  متعلق  مدل  اصلی    های یرگیجهتهای 
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 یبانکدار  لیاص  ی از مبان  یدورباشد. در سطح ابعاد نیز بعد  ( می446/0ی )رفتار   یرکارکردیغ

 ( بیشترین میزان را به خود اختصاص داده است.627/0ی )ربانکیمتأثر از مداخلات غ

 معیار بخش نهایی: برازش مدل 

شود که ناظر بر برازش نهایی مدل ساختاری است. این ارائه می  GOFدر این قسمت معیار  

ها بایکدیگر  شده حاصل از بخش کیفی و طریقی که سازهدهد مدلی کمیمعیار دراقع نشان می

پذیری دارد. برای این منظور، تعمیمیک رابطه را تشکیل دادند، تا چه حد مناسب بوده و قابلیت

 شود. از فرمول زیر استفاده می

𝐺𝑜𝐹 =  √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠  ×  𝑅2 
ترتیب باشد. بدینمی  728/0و ضرایب تعیین برابر با    742/0میانگین مقادیر اشتراکی برابر با  

 :داریم

𝐺𝑂𝐹 = √0.742 × 0.728 = 0.627 
باشد. در  ی برازش قوی مدل ساختاری تحقیق میدهندهنشان  GOFی  در آماره  627/0مقدار  

 های تحقیق موردبررسی قرار گرفتند. (، فرضیه8جدول )

نتیجه نهایی فرضیات  .8جدول   

 بتا  فرضیات 
ضریب  

Z 
 نتیجه 

H1 « : توسعه مکانیسم بازدارندگیDBs« بسترسازی غیرمولد نظام  « بر

 باشد. « اثرگذار میبانکداری
 تأیید  417/10 - 538/0

H2 « : توسعه مکانیسم بازدارندگیDBs« ناسازگاری محتوایی ـ کنشی  « بر

 . باشداثرگذار می« ساختاریدرون
 تأیید  916/6 - 251/0

H3« :ای با  حکمرانی مقابلهDBs»بر »بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری »  

 . باشد اثرگذار می 
 تأیید  010/5 - 264/0

H4« :ای با  حکمرانی مقابلهDBsبر »ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون  »-

 . باشد اختاری« اثرگذار می س
 تأیید  417/14 - 321/0

H5 :  بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری« بر »ناسازگاری محتوایی ـ کنشی«

 . باشداثرگذار می ساختاری«درون
 تأیید  290/18 609/0

H6 :های غیرکارکردی  گیری»بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری« بر »جهت

 . باشد اثرگذار می رفتاری«
 تأیید  837/13 257/0



 ـــــــ  همکارانو  محمد باقر جعفری  ‌   ... یشغل یانحراف یکارکنان به رفتارها شیمدل گرا نییتب ـــــــ  ــ

80 

 بتا  فرضیات 
ضریب  

Z 
 نتیجه 

H7 :های گیریساختاری« بر »جهت»ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون

 . باشداثرگذار می غیرکارکردی رفتاری«
 تأیید  436/23 484/0

H8 « :عنوان متغیر میانجی در رابطه  به «بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری

ناسازگاری محتوایی ـ کنشی  » و« DBsتوسعه مکانیسم بازدارندگی »میان 

 . باشداثرگذار می« ساختاریدرون

 تأیید  296/10 - 328/0

H9 : «عنوان متغیر میانجی در رابطه  به «بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری

های غیرکارکردی گیریجهت» و« DBsتوسعه مکانیسم بازدارندگی »میان 

 . باشد اثرگذار می« رفتاری

 تأیید  166/8 - 138/0

H10« :عنوان متغیر میانجی در رابطه  به «بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری

-ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون» و« DBsای با حکمرانی مقابله»میان 

 . باشد اثرگذار می  «اختاریس

 تأیید  500/4 - 161/0

H11« :عنوان متغیر میانجی در رابطه  به «بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری

  «های غیرکارکردی رفتاریگیریجهت» و« DBsای با حکمرانی مقابله»میان 

 . باشد اثرگذار می 

 تأیید  995/4 - 068/0

H12 :«عنوان متغیر میانجی  به «ساختاریناسازگاری محتوایی ـ کنشی درون

های  گیریو »جهت «بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری»در رابطه میان 

 باشد. غیرکارکردی رفتاری« اثرگذار می

 تأیید  289/14 295/0

 گیری نتیجه -6
ها  گردد و سپس به تحلیل و تبیین یافتهابتدا مروری بر پاسخگویی به سؤالات تحقیق می

 شود. پرداخته می

مضامین سطوح گرایش به رفتارهای انحرافی . 9جدول   

 سؤال سوم تحقیق سؤال دوم تحقیق  سؤال اول تحقیق

 ای سطح راهبردهای مواجهه سطح عوامل نظام بانکداری سطح عوامل فردی

های غیرکارکردی  گیریجهت

 رفتاری 

 ناسازگاری محتوایی ـ کنشی

 ساختاری درون
 DBsتوسعه مکانیسم بازدارندگی  

رفتاری  منفعت ▪ طلبی 

رویدادهای   از  متأثر 

 ناخوشایند فردی

غیرمسئولانه  ▪ مواجهات 

 دربرابر منابع انسانی 

سازمانی  ▪ جو  گسترش 

 غیرسازنده 

اصلاح ▪ بخش  توانمندسازی 

 منابع انسانی 

اخلاق ▪ محیط  هدایت  مدارانه 

 شغلی
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شناسی ضعیف  موقعیت ▪

 ارتباطی محیط شغلی

در انحراف ▪ گری 

 خصایص اجتماعی 

بهداشت  واپس ▪ گرایی 

 روانی فردی

 فرهنگ بانکداری غیرشفاف  ▪

های هنجاری ـ ارزشی  ناترازی ▪

 بانکداری

ایجاد واحد تشخیصی ـ تحلیلی  ▪
DBs   

 DBsتعیین نظام دقیق حقوقی  ▪

مبارزه ▪ معنایی  گری  بازسازی 

 DBsبانکداری با 

بسترسازی غیرمولد نظام 

 بانکداری 
 DBsای با  حکمرانی مقابله

به   ▪ بانکداری  نظام  اضمحلال 

 دلیل مدیریت غیربهینه منابع 

نقش نظارتی ضعیف واحدهای   ▪

 ها مرکزی بانک 

 سازی ناسالم تجاری شبکه ▪

دوری از مبانی اصیل بانکداری  ▪

 متأثر از مداخلات غیربانکی 

رفتارهای  چارچوب ▪ مندسازی 
DBs 

خط ▪ های  مشیبکارگیری 

 DBsمحور ای هزینهمقابله

اصلاح ▪ رفتارهای  بخش  اجرای 

 حمایتی

-توسعه ظرفیت کنترلی قضایی ▪

 حورم

   DBsقاطعیت رفتاری دربرابر  ▪

 DBsمدیریت آثار  ▪

 DBsای با پذیری مقابلهانطباق ▪

 سؤال چهارم

توسعه مکانیسم بازدارندگی ی اثرگذاری سازه

DBs   :بر 

 ( -538/0)  بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری ▪

کنش  یی محتوا  یناسازگار ▪ ساختاری  درون  ی ـ 

(251/0 - ) 

 ( -138/0ی )رفتار   یرکارکردیغ  هاییرگیجهت ▪

 بر:   DBsای با  حکمرانی مقابلهاثرگذاری 

 ( -264/0)  بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری ▪

 ( -321/0ی )رفتار   یرکارکردیغ  هاییرگیجهت ▪

کنش  یی محتوا  یناسازگار ▪ ساختاری  درون  ی ـ 

(161/0 - ) 

 بسترسازی غیرمولد نظام بانکداریاثرگذاری 

 بر:

 

کنش  یی محتوا  یناسازگار ▪ ساختاری  درون  ی ـ 

(609/0 ) 

 ( 257/0ی )رفتار   یرکارکردیغ  هاییرگیجهت ▪

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

[. 27کند ]ها تحمیل میهای مالی و غیرمالی مستقیم و غیرمستقیم زیادی را بر سازمانو هزینه
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هایی پیرامون آثاری است که  ها و کسب و کارها تحت فشار نگرانیدر این شرایط، سازمان

وری شغلی تواند عملکرد سازمانی و بهرهگذارد و میشان میرفتارهای انحرافی بر محیط کاری 

ها را با شکست مواجهه [ و یا اگر جلوی آن گرفته نشود، چه بسا سازمان24را دچار زوال کند ]

ها منابع خود را از دست دهند. بلکه منجر به خروج کارکنان ماهرشان سازند و نه تنها سازمان

گردد که با توسعه امنیت مالی هایی محسوب می[. صنعت بانکداری جزء بخش28نیز شود ]

زایی و توسعه اقتصادی جامعه ارتباط نزدیکی دارد و ضروری است که نظام جامعه و اشتغال

ها نسبت به مدیریت اینگونه رفتارها واکنش مدیریت منابع انسانی بانک  بانکداری به خصوص

ای را نشان دهد. نقشی که برای مدیریت منابع انسانی در دستیابی به اهداف منسجم و یکپارچه

های واحد مدیریت منابع  ها باید محدودیتباشد و بانکسازمانی تعریف شده، بسیار خاص می

انسانی را در ارتباط با رفتارهای انحرافی بردارد. اگرچه، برخورد با رفتارهای انحرافی نیازمند 

ی مقابله با آن را ی سازمانی بایستی ارادهعزم بالاتری از واحد منابع انسانی است و مجموعه

دلیل ماهیت کارکردی  ای که مدیریت منابع انسانی بهنشان دهد، اما نقش پیشگیرانه و مدبرانه

تواند اثرگذاری بالاتری را نشان دهد. هرچه که هست، رفتارهای انحرافی  د میو عملیاتی که دار

رود و در قالب تخلفات رفتاری و ها در کشور به شمار مییک معزل مهم سازمانی برای بانک

سازد و البته هرکدام از این موارد در فسادهای اداری ـ مالی در شبکه بانکی خود را نمایان می

گیرد. آنچه مهم است بحث شناخت های متنوعی را دربرمیهای متعدد و صورتدرون خود لایه

ها، علّل و عوامل مؤثر بر گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی و درک صحیح و عمیق از ریشه

است که در این مطالعه به نتایج جدیدی دست پیدا شد و مفاهیمی عنوان گردید که جامعیت  

 تارهای انحرافی از خود نشان داده است.  های رفبیشتری را در پژوهش

یافته بر  مقابلهمبتنی  حکمرانی  و  بازدارندگی  مکانیسم  توسعه  عامل  دو  بهها،  عنوان ای 

عنوان توان بهای با رفتارهای انحرافی مطرح شدند. این دو عنصر را میراهبردهای مواجهه

ی بروز رفتارهای انحرافی دانست. یعنی ساختار بر فرد چیرگی  کنندهعوامل زیربنایی و تبیین

ی خود بر بروز رفتارهای انحرافی اثرگذار  نوبهتواند بهدارد. درست است که تمایلات فردی می

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

تواند در درون یک ساختار  های رفتاری دارد، میگیریی رفتارهاست. اینکه فرد چه جهتدهنده

تغییر گردد. چه بسا نبود ساختارهای مقابلهقوی و هدایت با رفتارهای بخش دستخوش  ای 



 ـیت در ایری مد یهاپژوهش  ـران  ــــــــــــــــــــــ  ــ  ــــــ  1404 تابستان، 2، شماره 29ــــــ دوره ـــ

83 

دلیل نبود مدیریت اند، بهگونه نداشتههای رفتاری منفیانحرافی حتی کسانی که از پیش گرایش

اند. بنابراین، دو عامل توسعه مکانیسم و راهبری مؤثر به چنین رفتارهای تمایل نشان داده 

ای اثربخش  عنوان راهبردهای مواجههای با رفتارهای انحرافی به بازدارندگی و حکمرانی مقابله

ها ملزم به ایجاد، تقویت و گسترش چنین ساختارهایی در ارتباط با  شوند و بانکمطرح می

ها با مطالعات رفتارهای انحرافی هستند؛ اگر بخواهند با چنین رفتارهای مقابله کنند. این یافته

و همکاران   4[، هالدورای31و همکاران ]  3[، شهزاد 30و همکاران ]  2[، آدئوتی 29و همکاران ]  1یان

-باشد. دو عامل ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درونراستا می[ هم33و همکاران ] 5[ و نیل 32]

اختاری و بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری در بحث عوامل مرتبط با نظام بانکداری مطرح  س

به بازدارنده  عناصر  گردید،  بیان  همانطورکه  تبیینشدند.  عوامل  مدیریت کنندهعنوان  ی 

معناکه در ارتباط با رفتارهای انحرافی وجود دو  شوند. بدینرفتارهای انحرافی محسوب می

تواند حتی بر بسترسازی  ای میی مکانیسم بازدارندگی و حکمرانی مقابلهکنندهعنصر تعیین

ساختاری نیز اثرگذار  گیری ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درونغیرمولد نظام بانکداری و شکل

ای عوامل زیربنایی و زیرساختی  باشد. به عبارت دیگر، مکانیسم بازدارندگی و حکمرانی مقابله

ها قصد مقابله با چنین رفتارهایی را دارند باید در مدیریت رفتارهای انحرافی است و اگر بانک

زیرساختصورتبه این  توسعه  به  این بنیادین  نبود  درصورت  که  چرا  نماید.  اقدام  ها 

ها و اقدامات به انحراف مسیر فعالیتبینی را داشت که  توان این پیشها طبیعتاً میزیرساخت

تواند حتی یک نقش کشیده شود. در این میان، نقش بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری می

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

درونمقابله کنشی  ـ  محتوایی  ناسازگاری  با  جهتای(  و  غیرکارکردی  گیریساختاری  های 

-گری نماید. یعنی اینکه دو عامل ناسازگاری محتوایی ـ کنشی درونرفتاری کارکنان را واسطه

کارکنان هم میگیریساختاری و جهت رفتاری  تأثیر مستقیم های غیرکارکردی  توانند تحت 

رمولد طورغیرمستقیم ازطریق نقش بسترسازی غیعوامل زیربنایی قرار داشته باشند و هم به

این مطلب بیانگر این موضوع است که برای مدیریت بهتر رفتارهای   نظام بانکداری متأثر شوند.

ها بتوانند بایست یک جریان منطقی میان عوامل و عناصر برقرار ساخت تا بانکانحرافی می

ای دیگری حرکت کنند و تمامی ای به نقطهراه جامعی را تدوین کنند. یعنی از یک نقطهنقشه
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-ها و این بررسیاثرات و جوانب را موردارزیابی و بررسی دقیق قرار دهند. این رفت و برگشت

ی بهتر با  روی نظام بانکداری برای مقابلهتری را پیشانداز وسیعتواند چشممراتب میها به

[، 34]  1ها با مطالعات غلام و درووا این یافته  های بانکی قرار دهد.رفتارهای انحرافی در محیط

 4[، کیز 28] و موون انانینارا[، 31[، شهزاد و همکاران ]36] 3[، ویی و ژو35] 2عباسی و عمران

 باشد.راستا می[ هم38و همکاران ]  5علی [، و بن37و همکاران ]

جهتمقوله میگیریی  مسأله  تبیینی  چارچوب  در  کارکنان  رفتاری  غیرکارکردی  تواند های 

ها را وادار کند و عملاً بانککه رفتار انحرافی بروز عینی پیدا می ی پایانی قرار بگیرد. جایینقطه

توان گفت که جریان مدیریت  نماید. بنابراین، بر اساس آنچه که عنوان گردید میبه مقابله می

تواند از عناصر رفتارهای انحرافی دارای یک فرآیند دیالکتیکی و رفت و برگشتی است. یعنی می

زیربنایی آغاز شود و به پیشگیری و یا حتی بروز رفتارهای انحرافی منتهی شود که مجدداً  

تواند اصلاحی و یا تدوینی باشد گری مینماید. این کنشگری مینظام بانکداری را وادار به کنش

ها به رفتارهای انحرافی، این اصلاح در ساختار  که بسته به سطح بروز رفتار و واکنش بانک

های  طورکلی و مبتنی بر یافتهتواند شکل بگیرد. درنهایت بهموجود و یا تحول این ساختار می

می بهتحقیق  صنعت توان  در  انحرافی  رفتارهای  به  کارکنان  گرایش  بر  مؤثر  عوامل  ترتیب 

عدم یا  وجود  عوامل  با  ارتباط  در  را  ایران  حکمرانی بانکداری  بازدارندگی،  مکانیسم  وجود 

های محتوایی ـ  گیری بسترهای غیرمولد در صنعت بانکداری، رشد ناسازگاریای، شکلمقابله

ا با مطالعات ههای غیرکارکردی کارکنان دانست. این یافتهگیریساختاری و جهتکنشی درون

[ و نیل و  28]  و موون  انانینارا[،  39و همکاران ]   6[، بنِت31[، شهزاد و همکاران ]22وو و ویی ]

 باشد. راستا می[ هم33همکاران ]

 پیشنهادهای پژوهش 

شود که صنعت در ارتباط با بحث توسعه مکانیسم بازدارندگی رفتارهای انحرافی پیشنهاد می

به   اجرا  یطراحبانکداری  انسان  ستمیس  یو  عدالت    عملکردمحور  یمنابع  بتوان  تا  پرداخته 

نحوی طراحی  ی به منابع انسان  ستمیس  تری پیاده نمود. همچنین، این طورملموسسازمانی را به

ها به رفتارهای انحرافی بالا رود. یکی  آوری منابع انسانی دربرابر گرایششود تا  سطح تاب
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مدارانه توانند انجام دهند، ارائه یک سبک رهبری اخلاقدیگر از اقداماتی که در این خصوص می

تواند بر گستر جو اخلاقی نیز اثرگذار  ی خود مینوبههای شغلی بانکی است که بهدر محیط

ها تحت عنوان واحدهای تشخیصی ـ  باشد. همچنین، ایجاد مراکزی در ستادهای مرکزی بانک

تواند به پردازند و میهای رفتاری کارکنان میتحلیلی رفتارهای انحرافی که به گردآوری داده

گردد. تقویت روحیه  بینی و جلوگیری از بروز رفتارهای انحرافی بپردازند، نیز توصیه میپیش

تواند از دیگر اقدامات پیشنهادی گری با تخلفات و رفتارهای نامطلوب سازمانی نیز میمبارزه

 صنعت بانکداری باشد. برای  

شود که صنعت بانکداری ای با رفتارهای انحرافی پیشنهاد میدر ارتباط با بحث حکمرانی مقابله

وهله اول دستهدر  اینکه بندیی  از  پیش  یعنی  دهد.  ارائه  انحرافی  رفتارهای  از  را  های خود 

بندی مشخصی را داشته باشد سیاست و اقدامی را در ارتباط با رفتار انحرافی انجام دهد، طبقه

اقدام بعدی می با چه سطحی از شدت واکنش نشان دهد.  بداند برای چه رفتاری و  تواند تا 

و  هابانک  یاز سو یینقش ضابط قضا یفایامحور از جمله های کنترلی قضاییتوسعه ظرفیت

توانند ها میی باشد. در ادامه بانکو منابع انسان  یواحد حقوق  ان یم  متقابلیهمکار  توسعهیا  

ها و  اند را مدیریت کرده تا به دیگر بخشآثاری که از رفتارهای انحرافی بر سازمان گذارده

 کارکنان سرایت نکنند.

ها و  تر از عمل به اصول، ارزشدر بحث بسترسازی غیرمولد نظام بانکداری هیچ چیزی مهم

پیشنهاد  و  نیست  کشور  بانکی  سیستم  در  اسلامی  بانکداری  خصوص  به  بانکداری  مبانی 

با توسعه و رشد اجتماعی و نظام  می فعالیتی که  از هرگونه  بانکداری کشور  شود که نظام 

بخش هم در بانکداری اسلامی منافات دارد، جدا شده و در مسیر ارائه خدمات بانکداری توسعه

قبال دیگر ذینفعان خود برآید. در بحث     ی ـ کنش  ییمحتوا  یناسازگارقبال جامعه و هم در 

ها به خصوص در فضای شعب نسبت به ارائه خدمات شود که بانکساختاری پیشنهاد میدرون

اهتمام جدی   کارکنان خود  به  بهمسئولانه  را  انسانی خود  منابع  رسمیت شناخته و  بورزند. 

های لازم را ارائه داده تا توجه نباشند. حمایتهای کارکنان خود بینسبت به نیازها و خواسته

بتوانند فرهنگی قوی و هنجارمند در ارتباط با رفتارهای انحرافی توسعه دهند. در ارتباط با 

میرفتار  یرکارکردیغ  هاییرگیجهت پیشنهاد  بررسی  ی  کشور  بانکداری  صنعت  که  شود 

شناختی به عمل آورد شناختی و جامعههای روانجامعی را از منابع انسانی خود از منظر جنبه
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داده شخصیتی، تا  اعتقادی،  روانی،  رفتاری،  باوری،  نگرشی،  متفاوت  وجوه  از  دقیقی  های 

های  ها و ریشهی شناخت زمینهدست آورد. این اقدام لازمهاجتماعی و فرهنگی کارکنانش به 

ها پذیری کارکنان، بانکفردی در گرایش به رفتارهای انحرافی است. با آگاهی از شکل جامعه

می جامعهبهتر  چارجوب  ارزشتوانند  و  اصول  با  مطابق  سازمانی  را  پذیری  بانکداری  های 

 چیدمان کنند. 

یافته اینکه  به  توجه  میبا  بانکداری  به صنعت  نمیهای محدود  دیگر  باشد،  به  را  نتایج  توان 

شده در تحقیق از منظر خبرگان  های بخش خدمات تعمیم داد. از طرف دیگر، مدل ارائهحوزه

های آتی به بررسی منابع کارکنان در سطح فردی که  توان در پژوهشطراحی شده است و می

 ممکن است در معرض تهدید قرار بگیرند پرداخته شود. 
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