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The present qualitative research aims at proposing a management method for 
the managers’ financial Deviance in Iran’s governmental organs using the 
systematic design of the grounded theory. To do so, in addition to 
performing semi-structured interviews with 20 experts, managers, university 
specialists and governmental organizations’ directors, as the study sample 
volume, a collection of the preliminary topics were re-gathered within the 
coding process and certain themes were extracted from their heart. Then, in 
the pivotal coding stage, the link between these topics was determined under 
such titles as causal conditions, core category, mutual action and reaction 
strategies, context, intervening conditions and consequences of Deviance 
management within the format of a paradigm. Next, in a selective coding 
stage, every single component of the coding paradigm was explicated, the 
story’s trend was delineated and a theory was composed. Finally, the 
peremptory predicates and the strategic theories of the study were specified. 
The study results indicated that deviance sense-making conceived in the 
minds of the managers as a core category resulted from individual, 
organizational and the extra-organizational factors. The context factors 
(resource management), as well, are the driving forces contributing to the 
financial Deviance consequences of the managers; moreover, intervening 
managerial factors are identified as the controlling and inhibitive factors 
barring managers from displaying financial Deviance. In their actions and 
reactions to the effective stimulating and deterring factors and under the 
effect of their mental conceptualizations, managers adopt two sets of 
strategies: constructive and devastative strategies. The constructive strategies 
are followed by positive outcomes (organizational and extra-organizational); 
the devastative strategies are followed by negative outcomes (organizational 
and extra-organizational).  
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  چکیده

هـاي دولتـی ایـران بـا     مدیران در دستگاهرفتاري مالی این پژوهش کیفی با هدف مدیریت کج

بنیاد انجام شده است؛ به این منظور، ضمن انجـام مصـاحبۀ   مند نظریۀ دادهاستفاده از طرح نظام

هاي دولتـی،  ساختاریافته با بیست نفر از خبرگان، مدیران، کارشناسان دانشگاهی و دستگاهنیمه

رایند کدگذاري بـاز گـردآوري شـد و از دل    اي از مضامین اولیه طی فعنوان نمونه، مجموعهبه

هـا ذیـل   هایی بیرون آمد؛ سپس در مرحلۀ کدگذاري محوري، پیوند میان این مقولهها مقولهآن

گـر  عناوین شرایط علّی، پدیدة محوري، راهبردهاي کنش و کنش متقابل، بستر، شرایط مداخله

تعیین شد. در ادامـه و در مرحلـۀ   رفتاري در قالب پارادایم کدگذاري و پیامدهاي مدیریت کج

کدگذاري انتخابی، یکایک اجزاي پارادایم کدگذاري تشریح شده، سیر داستان ترسیم و نظریـه  

  هاي راهبردي پژوهش تدوین شد.هاي حکمی و فرضیهخلق شد؛ سرانجام گزاره

، عنـوان پدیـدة محـوري ناشـی از عوامـل فـردي      رفتاري، بـه نتایج نشان داد که معنابخشی کج

اي (مدیریت منـابع)  گیرد. عوامل زمینهسازمانی و عوامل فراسازمانی در ذهن مدیران شکل می

عنوان عوامل گر مدیریتی بهرفتاري مالی مدیران و عوامل مداخلهعنوان عوامل محرك کجنیز به

رفتاري مالی مدیران شناسایی شد. مدیران در کنش و واکـنش خـود بـه    کنترلی و بازدارندة کج

تأثیر معنابخشی ذهنـی خـود، دو دسـته راهبـرد اتخـاذ      وامل مؤثر محرك و بازدارنده و تحتع

  کنند: راهبرد سازنده و راهبرد مخرب.می

راهبردهاي سازنده، پیامدهاي مثبت (سازمانی و فراسازمانی) در پی دارد و راهبردهاي مخرب  

  ت.پیامدهاي منفی (سازمانی و فراسازمانی) به دنبال خواهد داش

  کلیدي: گان واژ

 رفتـاري، رفتـاري شـناختی، معنابخشـی کـج    کـج  مالی مدیران،رفتاري کج رفتاري،مدیریت کج

  .بنیادداده
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  مقدمه

 .ادبیات جدید رفتار سـازمانی شـهرت پیـدا کـرده اسـت      در مطالعات و 1رفتاريمفهوم کج

در  ،شودرفتاري محیط کار دو مفهوم متضاد ویرانگر و سازنده را شامل میگرچه مفهوم کج

کـه هنجارهـاي سـازمانی را     اي اسـت رفتاري، رفتارهاي داوطلبانـه از کجمنظور این مطالعه 

 & Bennett( شـود و براي اعضـا و سـازمان و هـر دو تهدیـد محسـوب مـی       کندمینقض 

Robinson, 1995; 2000توان گفـت ایـن رفتارهـا در کارهـاي     می ،این تعریفر اساس ). ب

و هنجارهـاي سـازمانی را   است رسمی تعریف نشده و فراتر ازانتظارات نقش وجود داشته 

سـمت سـازمان یـا فـرد هـدایت شـود       توانـد بـه  این رفتارهاي انحرافـی مـی  کند. نقض می

)Bennett & Robinson, 2000 .(    ت مضـر ایـن رفتارهـا    مطالعات زیـادي بـه بررسـی اثـرا

رفتــاري مخــرب رفتارهــاي محــیط کــار یکــی از کــج . در ایــن مطالعــات،ســتا پرداختــه

گرینبـرگ   دهـد. ترین رفتارهاي منفی است که کل سازمان را موردتهدید قرار مـی توجهقابل

هاي مخرب در محـیط کـار بـا    رفتاري) استدلال کردند کج2004) و واردي و وایتز (1997(

 ,Michelمیلیـارد دلار همـراه اسـت (   200میلیـارد الـی   6خسارت سـالانه بـین   هاي تخمین

2016.(  

 ،کننـد مـی  استدلال کردند کارکنانی که چنین رفتاري را تجربـه  )1996( کلی و همکاران

منجـر بـه   در نهایـت   آوري دارنـد کـه  و مشـکلات اسـترس  هسـتند   تـر پایین ۀداراي روحی

ــهعــزت ــایین، اعتمادب ــزایش تــرس و مشــکلات روحــی ، کــم نفــسنفــس پ  شــودمــی اف

)Narayanan, at el , 2017.( گیاکالون و گرینبرگ )ند نابهنجاري محـل  داشتاذعان  )1997

براي مثـال توجـه اخیـر بـه      ؛دهدمی سسات رخؤکار همچنین در سطوح بالاي معتبرترین م

 ـ سفیدي در مقابل جرایم کـارگران نشـان داده اسـت جـرم یقـه     جرایم یقه شـکل  هسـفیدي ب

 ،دهد که مدیران سطح بالامی بزرگ دولتی و خصوصی رخهاي مالی در سازمان یصداقتبی

ي و ررفتاوجود کج). Nguyen, 2008( شوندرهبران دینی و رهبران سیاسی مرتکب آن می

توسط مـدیران کـه خـود رهبـران      اًخصوص، هانهادن قوانین و نظم عمومی در سازمانزیرپا

 تحمل براي افراد جامعه و نظـم حـاکم قلمـداد   قابلتهدیدي غیر ،شوندمی سازمان محسوب

لحـاظ  چـه بـه   ،بـاري شود و باعث سلب اعتماد عمومی به دولـت شـده و اثـرات زیـان    می

  گذارد.می در جامعه بر جايها، سایر جنبهلحاظ به اقتصادي و چه

، ادارات، بنیادها، هادهان، هاامروزه مفاسد مالی و اقتصادي در اعماق وجود اکثر سازمان«
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ریشه دوانده ها المنفعه و تعاونیامور عام، سسات خیریهؤم، هابانک، هاشرکت، هاوزارتخانه

 جاکردنهملی و جابهاي غارت ثروت، المالومیل بیتمباحثی مانند اختلاس و حیف است.

سرنوشـت اقتصـاد   یافتـه بـر   سـازمان  قاچـاق  ۀسلط، بازيخواري و پارتیرواج رشوهها، آن

جـاي  بـه ، هاي دولتـی و عمـومی  و شرکت هاانبوه خریدهاي خارجی توسط سازمان، کشور

مشـکوك،  هـاي  واگـذاري  ،کـلان هـاي  گرفتن پورسانت ةبا انگیز استفاده از امکانات داخلی

خصوصی توسط مدیران دولتی و سرازیرکردن امکانات و وجوه دولتی بـه   هايشرکتایجاد 

هـاي  دادن مجوزها به آشـنایان و زنـدگی  ، ثمر و پرهزینهفرهاي خارجی بیس، هااین شرکت

 .)1394، (مصـطفوي » هاي عادي مردم تبـدیل شـده اسـت   به بحث، تجملی برخی مسئولان

هـاي  مـالی مـدیران در سـازمان   هـاي  رفتاريکج حاضر گزارشات زیادي ازحالکه درآنجااز

هـاي دولتـی   دستگاه ۀهاي اخیر، مجموعر سالرسد که دمی به نظر، شوددولتی مشاهده می

و  اسـت  شـده  روروبههاي خود با کاهش اثربخشی موریتأکشور در دستیابی به اهداف و م

تعهـد سـازمانی،    بسا از منـابع و امکانـات اساسـی مـادي و معنـوي، شایسـتگی افـراد،       چه

رفتاري کج انحراف سازمانی و عمل نیامده است.ه گیري مطلوب بخواهی و... بهرهمسئولیت

 هاي مـالی مـدیران  رفتاريمالی مدیران یک مشکل اجتماعی بسیار جدي است. مدیریت کج

هـاي دولتـی   جمله دسـتگاه از  21هاي قرن باشد که سازمانهایی گوي چالشتواند پاسخمی

به ایجاد این  لذا ابتدا نیاز به شناسایی عوامل و شرایطی است که منجر؛ ایران با آن مواجهند

  ست.هاآن کنترل برايراهبردهایی  ۀنیاز به ارائ اًشود و متعاقبمی هايرفتارکج

جـو  ، فرهنـگ  اعتمـاد،  (عـدالت،  ثیرات سـازمانی أاز ت ـهایی بیشتر مطالعات روي جنبه«

 ثیرأ(ت قدرتی) و عوامل فرديبی، سوادي(بی ساختار وظیفه) کار، استرس سازمانی، اخلاقی

و مطالعـات   سـت ا بـر رفتارهـاي انحرافـی مخـرب پرداختـه      ناامیـدي) ، شگريتکان، منفی

  )Narayanan, 2017 ( ».محدودي براي تعیین علل رفتارهاي مخرب انجام شده است

مثل است؛  ها پرداختهيرفتارکجاز طرفی مطالعاتی وجود دارد که به بررسی نتایج منفی 

دادن کنتــرل ازدســت محصــول و نبــودننطبــق، م)2011، (معــافی کــاهش عملکــرد فــردي

 ـ، کیفیت نامطلوب خدمات، موجودي قیمـت  ، دادن سـود ازدسـت ، تولیـدات  ۀافزایش هزین

، راندیگ ـ(لیتزکی و  رفتن تجارت قدیمیازدست، ضعف شهرت و اعتبار خدمات، نامناسب

هــا بایــد در آشــکار اســت کــه ایــن نتــایج منفــی دلالــت بــر آن دارد کــه ســازمان .)2006

). Yıldız, 2015(کـاهش و کنتـرل ایـن رفتارهـا باشـند       برايي مدیریتی بهینه جووجست
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 ـ  ،مـدیریت  ۀمسـتقلی در رشـت   ۀازآنجاکه تاکنون هیچ مطالع  مـدلی بـراي مـدیریت    ۀبـه ارائ

پژوهشـی   این پژوهش کوشیده است تا خـلأ  ،مالی مدیران مبادرت نورزیدههاي رفتاريکج

  کند. مزبور را پر

  مالی مدیرانرفتاري کج مدیریت مبانی نظري . 1

ایجادشده توسط سـازمان و  هاي قوانین رسمی و غیررسمی و سیاست ،هنجارهاي سازمانی

 ـارادهـد کـه قابـل   را نشان مـی  سازمانیافراد درون ). Bennett&Robinson, 1995(اسـت  ه ئ

تمـام  بـر   ،شـود مـی  انجـام  هنگامی که رفتار عادي خارج از هنجارهاي سـازمان ، حالاینبا

 تـأثیرات  ،هـاي مـالی  وري و هزینـه بهـره ، گیـري سطوح سـازمان از جملـه فراینـد تصـمیم    

از جملـه اندرسـون   اند؛ مختلف نشان دادههاي نامه دارد. محققان این رفتارها را ب ايگسترده

رفتـار  «نـد:  اتعریف کـرده  گونهاین و اندمحل کار نامیدهرفتاري کج ران این رفتارها رادیگو 

 ـ اند،و استانداردهاي اخلاقی در سازمان منحرف شده افرادي است که از هنجارها  طـوري هب

  )Anderson, FitzGerald & Luck, 2010» (کنند.که رفاه سازمان را تهدید می

رفتـاري (انحـراف)   اند؛ مانند کـج دیگر محققان نیز از این مفهوم و مفاهیم مشابه استفاده کرده

؛ پـري،  2010؛ اسـپکتور و فـاکس،   2011؛ پیـا و لـی،   1995، 2003ینسون، محل کار (بننت و راب

) و رفتـار ضـداجتماعی (گیـاکلن و    1975کارانـه (مـان جیـونی و کـوین،     )، رفتار خـراب 2011

)، رفتـار ناکارآمـد   1990 ،نزورفتار غیراخلاقی (ج ـ ،)1998 ،راندیگرابینسون و ؛ 1997گرینبرگ، 

؛ اسـپکتور و  1999 ،ضدتولیدي (براي مثال فوکس و اسـپکتور  )، رفتار1998 و دیگران، (گریفین

 ،)، یا سوءرفتار سـازمانی (بـراي مثـال واردي و وینـر    2010؛ اسپکتور و دیگران، 2006دیگران،  

)، پرخاشـگري محـل کـار (بـارون و نیـومن،      2006رفتار غیرمعمولی (گالپرین و بورك، )، 1996

)، قلـدري در محـل کـار    2011؛ بروس و نـولین،  2010 آمیز (تیلور و ریو،)، رفتارخشونت1996

  ).Al-Fayyad, 2015). (2010؛ استوتن و دیگران، 2010(تادا، 

کند یـا  بر رفتارهایی که هنجارها را نقض می اًشناختی انحراف منحصرجامعههاي بحث«

محدود بـه رفتـار   رفتاري کج .است متمرکز ،شودمی منفی قضاوتصورت به توسط دیگران

 شناختی نامرفتاري کج شناختی را نیز دربرگیرد که تحت عنوان ۀتواند حیطمی بلکه؛ نیست

بـراي ایـن   تنها نه دهد قوانین اجتماعیمی شناختی نشانرفتاري ۀ کجمطالع برده شده است.

» .کید داردأنیز ت فکرکردن ةنحو ربلکه ب ،شود که چگونگی یک رفتار را بیان کندمی استفاده

)Perrin, 2015(  
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و  دهـد مـی قـرار  تأثیر مدیران را تحت سازمانی و فراسازمانی، نیروهایی در سطح فردي

، محیطی، گذشته عوامل شخصیهاي پژوهش شود.ها میآن شناختی دررفتاري کج منجر به

مورد بررسـی  رفتاري ة کجکنندبینییا پیش مؤثر عواملعنوان به موقعیتی و عوامل دیگري را

 محـور دیـدگاه موقعیـت  ، دیـدگاه اول  بننت دو دیدگاه را مطرح کرده است.است.  قرار داده

 اقدامات و رفتار و شرایط سازمانی معرفـی  ۀنتیجعنوان به محیط کار رارفتاري کج کهاست 

درك ، رضـایت شـغلی  ، گروه هنجار، خستگی، سرپرستان ةسوءاستفاد مثالعنوان ؛ بهکندمی

، هـا ویژگـی ، شامل شخصـیت  دیدگاه فردمحور، افراد. دیدگاه دومعدالتی بین بی، عدالتیبی

، که بـدون درنظرگـرفتن فاکتورهـاي محیطـی     است پذیريتوافق، وجدان، احساسات فردي

نتـایج حاصـل از    .)Bennett & Marasi, 2016شـود ( محسـوب مـی   رفتـار  ةکننـد تعیـین 

منفـی   بستگیهم ،پذیريتوافق) نشان داد که ویژگی 2007( راندیگفراتحلیل توسط بري و 

و ثبات  داشته منفی قوي با انحراف سازمانی بستگی، هموجدان. قوي با انحراف فردي دارد

). O’Neill, 2011( سـازمانی و فـردي دارد   منفی قوي با هر دو انحـراف  بستگیهمعاطفی 

زگارترین دلـی و محبـت) سـا   (سطوح کم هم نفس پایین و انطباق کماعتمادبه، ايدر مطالعه

). Bolton, Becker & Barber, 2010( انحـراف محـیط کـار بـود     ةکننـد بینـی عوامل پیش

بـا هـوش هیجـانی     خود مطرح کرده است کارکنان هوش هیجانیدر کتاب  )1995، (گلمن

مواجهـه بـا   حسـادت و دیگـر احساسـات منفـی را در     ، ترس، وحشت، عصبانیت که پایین

 دهنـد مـی  هاي ضـداجتماعی و ناکارآمـد واکـنش نشـان    به روشکنند، مشکلات تجربه می

)Miao, Humphrey, Ronald, Qian & Shanshan,  2017.( بر صفات شخصیتیعلاوه ،

تئـوري نیازهـاي    سـت. اانگیزشی خاصی نیز با انحراف محیط کـار در ارتبـاط   هاي ویژگی

اراده  ۀ(تجرب مورعملکرد مطلوب و رفاه روانی را به اجراي خودمختاري در ا، شناختیروان

(حس اثربخشـی در ارتبـاط بـا محـیط اجتمـاعی) و       گري در رفتار) صلاحیتو خودتعیین

چیـز دیگـري منجـر بـه      دانـد و هـر  می مرتبط تعلق در ارتباط با دیگران) ۀ(تجرب وابستگی

آگـاهی فـرد   . )2000(رایـان و دسـی،    شودمی عملیاتیهاي هزینه ناامیدي و سرخوردگی و

اسـت   مـؤثر  به آن عمـل  ي وي براي اقدامگیرتصمیمنیز در  بودن یک رفتارقیدرمورد اخلا

)Dearden, 2015( . شـناختی در ذهـن مـدیران   رفتـاري  کـج  حالات شناختی فرد منجر بـه 

معتقـد اسـت آنـومی در     ،»یک وضع شـناختی  ۀمنزلآنومی به« کانتی مبنی برۀ نظری .شودمی

آنومی خرد وضـع یـا    توان آن را آنومی خرد نامید.می کند کهمی واقع حالتی شناختی تولید
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هـاي اسـتعلاي   هاي ارتقاي خود تقدم بسیار بیشتري بـر ارزش حالتی است که در آن ارزش

نظـر  بـه  آیـد. می وجوده دلیل همین تقدم است که انحرافات اجتماعی ببه کند.می خود پیدا

 بسـتگی هـم ا رفتار انحرافـی  ست که باترس و خشم سه حالت عاطفی ، کانتی سرخوردگی

از همـین   اند،فشار) کار کرده ۀویژه نظریدارد و محققانی که تاکنون در سنت خرد آنومی (به

، (کـوثري انـد  یـاد کـرده  ، شـود مـی  فشاري که منجر به رفتار انحرافی ۀمنزلحالت عاطفی به

از این مفهـوم  در حمایت ) 2005و دیگران ( بارکلی ) و2001( مارتینکو ). داگلاس و1389

نشان دادند که احساسات اخلاقی خشم با انحراف محـل کـار    وداده انجام  مطالعات متعدد

تواند می عوامل ادراکی و ذهنی نیز، حالات عاطفیبر ). علاوهHarvey, 2016است ( مرتبط

داده نشـان   ،عدالت سازمانی ۀدر زمیناساس چند دهه پژوهش  بر باعث آنومی در فرد شود.

، شـناختی ، ملاحظه به نتایج مختلف نگرشیطور قابلتواند بهمی انصاف که درك ستشده ا

عدالتی سازمانی باعث خشم بی ۀمنجر شود. تجرب عاطفی و رفتاري در میان اعضاي سازمان

 & Reynolds, Fitzgerald(شـود  مـی  و رفتارهـاي خودمحـور  رفتاري کج منجر به وشده 

Hicks, 2017.(  

سـازمان بـه    اجتماعی، کارکنانی که درکشان از سازمان این باشد کـه  ۀمبادل ۀبرطبق نظری

، بیش از همتایان خـود کـه   کندنمی براي ایجاد یک محیط کاري مناسب عمل تعهدات خود

 & Chernyak-Hai( دهنـد درك بهتري از جو سـازمان دارنـد، رفتـار انحرافـی نشـان مـی      

Aharon, 2014.( راندیگو  نئیر )ي رفتـار کجافتند که ادراك حمایت سازمانی با ) دری2011

ابعـاد   ،در سـطح سـازمانی  ). Chen, Chan & Jina, 2016(محـل کـار ارتبـاط منفـی دارد     

ي مـالی  رفتـار کـج وري اطلاعـات در  افن ـ و محتوایی سازمان شامل فرهنگ، محیط، اهداف

و مـداوم  مسـتقیم فرهنـگ فراگیـر     ۀي سـازمانی نتیج ـ رفتـار کـج  .اسـت  گـذار تأثیرمدیران 

این دیدگاه به سازمان و فرهنگ حاکم بر آن تمرکـز دارد. بحـث محـوري     سردرگمی است.

افراد را به حالت ذهنی یا تمایل خاصی  ،ها آن است که فرهنگ سازمانی مشخصاین نظریه

دهد. نتایج یـک  سمت فساد سوق میاین حالت ذهنی فرد را بهدر نهایت  کند کههدایت می

 ارتباط منفی با، نشان داد که جو اخلاقی مثبت) 2006( مارتین و کالنسط تو تحلیلوتجزیه

ي سازمانی ارتباط منفی رفتارکجمعلوم شد که جو اخلاقی با و  رفتار سازمانی ناکارآمد دارد

گیـري سـاختارها و   اهداف سازمانی در شـکل  .)Chernyak-Hai & Aharon, 2014دارد (

مـالی   يرفتـار کج در عقلانیت محدودۀ نظریدر اقدامات سازمانی نقش عمده و مهمی دارد. 
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هـا مرتکـب جـرم    سـازمان «کـه   اسـتدلال شـده اسـت    گونهاین فینی و لیژر توسط، مدیران

 ـ    می  گونـه ایـن  هشوند تا به اهدافشان دست یابند و مشکلاتشـان را حـل کننـد و ارتکـاب ب

تحت شـرایط عقلانیـت محـدود     گیريتصمیمهاي انحرافی شامل فرایندهاي نرمال واکنش

سازمان یکی دیگر از عوامل  ايِوظیفه محیط. )Finney & Lesieur, 1982, p. 289» (است

 دیگـران  شـده توسـط اسـگود و   مطالعـات انجـام   .ي مالی مدیران استرفتارکجاثرگذار در 

احتمـال   ةشرکت از علل عمـد ايِ شواهدي فراهم کرد مبنی بر اینکه ساختار وظیفه )1996(

و بـه   دهـی شـده  خوبی سـازمان هایی که در محل کار به. فعالیتاست انحراف در محل کار

خـودش را در کنتـرل    ،شـود فـرد در آن وظیفـه   مـی  باعثاست،  افراد خاصی واگذار شده

 ـ هـاي سـاخت  فعالیـت  ،نبر ایعلاوه؛ اجتماعی مسئول بداند نـدرت فرصـتی بـراي    هیافتـه ب

 ,Osgood, Wilson, O’Malley( کنــدمــی هــاي منحــرف ایجــادمشــارکت در فعالیــت

Bachman & Johnston, 1996.(  

محیط کار، مانند حمایت سازمانی، نقض قـرارداد روانـی و قـدرت سـازمانی     هاي جنبه

اعتمـاد سـازمانی در انحـراف    و  سـازمانی امنی شغلی، عـدالت  نا شده، استقلال شغلی،درك

 ـ ،دارند محیط حمـایتی می اذعان) 2013( رایانو  فانستینکیست. است ثرؤسازمانی م ۀ تجرب

که محیط خنثـی باعـث   درحالی ؛کندمی رشد و سلامتی را تسهیلدرنتیجه  رضایت شغلی و

شامل رشـد   یتشود. پیامد رضامی ناامیدي شده و منجر به سوءعملکرد و بدرفتاري ۀتجرب

سـرخوردگی، پیامـد منفـی و     ۀکـه نتیج ـ درحالی ؛اثربخشی و رفاه است مشارکت، رضایت،

جسـی و  شـود ( مـی  بدرفتاريو  گیري مخالف، جبههنکردنمشارکت ،یرضایتنادفاعی مثل 

در پژوهشـی   )2009، بنـت، میشـل و مـارس (   تـائو )  2009و دیگران ( تیپر .)2016 میشل،

 ،بـا رهبـر در کیفیـت پـایینی قـرار دارنـد      اي کارکنانی که در روابـط مبادلـه   استدلال کردند

ه مشروع پاداش ب ةشیوکنند بهمی از طرف رهبر پیدا کرده و احساس نشدناحساس حمایت

 نـد. رهبـري  کنآورند و احتمال بیشتري وجود دارد که در رفتار مخرب مشارکت نمی دست

نبـود رهبـري    اًخصوص ـ ؛کنـد مـی  ها را بازييفتاررکجبازدارنده در  نقش نیروي محرك یا

 ,Gils(یکی از عوامل اصلی نابهنجاري سازمانی پیرو شناسایی شده است  عنوانهاخلاقی ب

باعـث افتخـار و   ، از سرپرسـتان  هاآن قدردانی و حمایت، انتظارات مدیران اخلاقی .)2014

 دهـد مـی  اثربخش را افزایشاحساس عاطفی از رفتارهاي اخلاقی شده و انتظارات اخلاقی 

)Wang, Xu & Liu, 2016( .ایجـاد   باعثناسالم هاي رهبران غیراخلاقی از طریق حمایت
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نشـان   )2008و همکـارانش (  تنـگ ) و 2010( شـوند. موناسـتس  می ي در سازمانرفتارکج

نقض قرارداد روانی (یعنی یک ناسـازگاري درك بـین آنچـه یـک فـرد توسـط       درك  دادند

در  فـرد  تواند به شـرکت )، میوعده داده شده بود و آنچه در واقع دریافت کرده بودسازمان 

 ۀدر مطالع ـ) 2007). تـائو و دیگـران (  Trice, 2012( انحراف سازمانی محل کار منجر شود

 & Aliasa( ي محـل کـار ارتبـاط منفـی دارد    رفتـار کـج خود دریافتند اعتماد به سازمان با 

Mohd Roziah, 2015.(  

 ،هـا سـال تحقیـق بـر عـدالت سـازمانی اسـت       ده ۀي از یک فراتحلیل که خلاصشواهد

داري بـراي عملکـرد شـغلی و    معنـی  ةکننـد بینـی پـیش  عاملعدالت سازمانی  استدلال کرده

  ).Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001( ي استرفتارکج

امنی شـغلی را بـا   نـا تحقیـق خـود ارتبـاط بـین      در )1975(اسکوفسـکی   و اسز ،استاو

 یرضـایت ناامنی شـغلی بـا   نا ندو نشان داد ندمحل کار مورد بررسی قرار دادهاي يرفتارکج

 ـ   محل کـار و احساسـات منفـی در کـار    هاي يرفتارکجشغلی و   ۀارتبـاط دارد. نقـش نظری

تعداد بزرگی از تخلفات تجـاري   ۀمطالعتوسط  ي مالی مدیرانرفتارکجمحدودیت منابع در 

 ,Reise, Probst(اسـت  بـودن منـابع محیطـی    مرتبط با کمیاب هاآن دهد که جرممی نشان

Chia, Maloles, & König, 2010(. مثـل ارتقـا   منابع کمیاب کارکنان براي، هادر سازمان ،

، گالینسـکی، گـالو و ریـاد    کیـل داف . کننـد مـی  تمجیدشدن رقابـت و  تملک پروژه، پاداش

فنـاوري   .)Yip, 2018( ستا) استدلال کردند رقابت با رفتارهاي غیراخلاقی مرتبط 2016(

یـا   »عقلانیـت ابـزاري  « ۀسـلط  ي مالی مدیران است.رفتارکجبر مؤثراطلاعات نیز از عوامل 

هـا و  ارزش گـرفتن منجـر بـه نادیـده   اي در هر زمینه »هاعقلانیت ارزش«بر  »عقلانیت فنی«

ممکـن اسـت    ايتـوان گفـت چنـین پیچیـدگی    مـی  بنـابراین ؛ شـود می تهدید آزادي انسان

هـا وتغییـر تمرکـز از    انحراف در سـازمان درنتیجه  و» تکنوکرات«خود باعث تسلط خوديبه

 ( قانونی یا غیرقانونی براي موفقیت در محل کـار شـود  هاي سمت راهاهداف و هنجارها به

Malik & Malik, 2015.(  

 ،عوامـل اجتمـاعی   تـوان بـه  می ي مالی مدیرانرفتارکجاز عوامل فراسازمانی اثرگذار بر 

 ـ  . اشاره کرداقتصادي و سیاسی ، فرهنگی  در .مطـرح وجـود دارد   ۀدر این مـورد چنـد نظری

کننـد.  مـی  سـت کـه مـردم تجربـه    افشـارهایی   مسـتقیمِ  انعکـاس ، نرخ جرائم، فشار ۀنظری

  دهد.می ختلف فشار را نشانفردي فشار منابع ماي ههنظری



  147  هاي دولتی ایرانسازماندر رفتاري مالی مدیران و تبیین مدل مدیریت کج طراحی

کننـد کـه ایـن    می استدلال )1955( و کوهن) 1960( و کلوارد و اوهلین )1936( مرتون

کنـد کـه ایـن    می کوهن استدلال شود.می ایجاد فشار باعثکسب ثروت هدف  نیافتنتحقق

) 1964( کمب استینچ. شودمی میانی حاصل ۀاحترام به طبق ۀنیافتهدف تحقق ۀدرنتیج فشار

 ۀویژه در سطح طبق ـهیک موفقیت شغلی ب نرفتدلیل ازدستاین فشار بهکند که می استدلال

این مفهوم سنتی از فشـار را بسـط داده اسـت و آن را    ) 1992( شود. آگنیومی میانی حاصل

  ).Herbert, 1997( ه استشده در تحقق اهداف ارزشمند دانستبینیشامل ناکامی پیش

شـود کـه ارتبـاط فـرد بـا      اعمال بزهکارانه زمانی حاصل مـی ، نترل هرشیبنابر تئوري ک

 ـ ۀلف ـؤایـن ارتبـاط متشـکل از چهـار م     .شودجامعه ضعیف یا قطع می مـرتبط اسـت:   هـم هب

تعهـد بـه   ، متعـارف صـورت  بهارتباط با دیگران  ویژهمشارکت و اعتقاد. به، تعهد ،وابستگی

هـاي  و عقیـده بـه سیسـتم    هـاي قـراردادي  مشارکت در فعالیـت ، خطوط قراردادي اقدامات

جلـوگیري از رفتارهـاي مجرمانـه    درنتیجه  ارزشی رایج باعث تقویت ارتباطات اجتماعی و

، عموم . از دیداست ي مالی مدیران مهمرفتارکجنگرش جامعه در  ).1988، (لاسلی شودمی

تحقیقـی بـر روي    اثر بگـذارد.  هاآن شدنتواند بر چگونگی قضاوتمی برداشت از مجرمان

 یـک تخلـف غیرجـدي در    عنـوان بـه سـفید  دهد تخلف کارمندان یقهمی جدیت جرم نشان

  ).Schmidt, 2013( مقایسه با سایر تخلفات داراي قربانی دیده شده است

نشـینی بـا الگوهـاي رفتـار     معاشرت افتراقی ساترلند بـر یـادگیري از طریـق هـم     ۀنظری

مـؤثر  ي مـالی مـدیران   رفتارکجدر  نیز عوامل اقتصادي .)1393، (ایار کندمی کیدأانحرافی ت

ایـن   )1994( و روزنفیلـد  مسـنر  در این رابطه وجـود دارد.  ،آنومی نهادي جرم ۀنظری .است

تـوازن   ،گویند وقتی یک نهاد بر نهادهاي دیگر مسلط شودمی هاآن اند.نظریه را مطرح کرده

 ـگرانـه و فایـده  سـبه منطـق محا  خـورد. مـی  نهادي در جامعه بر هم بـازار بـه سـایر     ۀگرایان

در چنـین   شـود. مـی  چیز تبدیلکند و به ملاك و معیار همهمی نهادي نیز رسوخهاي عرصه

عوامـل سیاسـی از   . کنـد می ها اهمیت پیداجاي مشروعیت آنوسایل به» کارآمدي« ،وضعی

سـفیدي  بیشتر جـرائم یقـه   .است ي مالی مدیرانرفتارکجعوامل فراسازمانی اثرگذار بر  ةزمر

اغلـب در قالـب    ،سفیدهاقانونی در تعقیب جرائم یقه علت ناتوانی دستگاه قضایی یا خلأبه

شود که هدف از این دعاوي جبـران خسـارت و   هاي مدنی طرح میدعاوي مدنی در دادگاه

متناسـب و  ناگـذاري  قـانون  ).28 ، ص.2000، اسچپ و جـان (اماست غرامت به زیان دیده 

 ؛تواند صدمات و مضرات شدید را به ارکان اجتمـاع وارد آورد متعارف با عرف جامعه میان
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 ۀولـیکن تـدابیر لازم و پیشـگیران    ،افتـد این دسته از جرایم در سطح جامعه اتفاق می چراکه

بـر   مـؤثر پـس از بررسـی عوامـل    . این موارد در جامعـه شـکل نگرفتـه اسـت     ضروري در

در جهـت مـدیریت    ،شـود مـی  ي آنـان رفتـار کـج که منجـر بـه   ذهنی مدیران  گیريتصمیم

باید به مدیریت ساختار ذهنی مدیران از طریق محتـوایی بپـردازیم کـه    ها آن هاييرفتارکج

هـایی  مدیریت ساختار ذهنی مـدیران در پـی شـناخت برنامـه     دهد.می این ساختار را شکل

شـود  می ي مالی مدیرانرفتارکج يرفتاراحساسیهاي شناختیاست که باعث کنترل محرك

مدیران هاي ي که کنش و واکنشرفتارکج ةکننده و بازدارندو با شناسایی راهبردهاي تسهیل

  د.شومی تکمیل، حاصلهاي و ارزیابی پیامد است يرفتارکجدر مقابل عوامل محرك 

  پژوهشهاي هدف غایی و پرسش . 2

ي مـالی  رفتـار کجمدیریت  ةبنیاد درباردادهاي خلق نظریه، هدف غایی از انجام این پژوهش

هاي پژوهش بـه شـرح زیـر    پرسش، در این راستا هاي دولتی ایران است.مدیران در دستگاه

  :است

 دولتی ایران چیست؟ هايي مالی مدیران در دستگاهرفتارکجمدیریت  ۀنظری. 1

راهبردهاي کـنش  ، گرشرایط مداخله، زمینه، محوري ةپدید، شرایط علی، اصلی ۀمقول. 2

 ؟است ي مالی مدیران کدامرفتارکجمدیریت  هايو پیامد و کنش متقابل

  شناسی تحقیقروش . 3

 ـ بنیادسازي دادهمفهوم ۀراهبرد مورداستفاده در این پژوهش نظری اسـتفاده از   ۀاست. خردمای

و کیفـی  منـد  روشـی نظـام  ، بنیادراهبرد پژوهشی داده گردد.میبه کاربري آن باز، این راهبرد

 به تبیـین فراینـد کـنش یـا کـنش متقابـلِ      ، است که در سطحی گستردهاي براي خلق نظریه

هـا در ایـن   ابزار گـردآوري داده  .)Creswell, 2002( پردازدمی موضوعی با هویت مشخص

 120تـا   40هـایی بـین   ساختاریافته بود که با طـرح پرسـش  عمیق و نیمه ۀمصاحب، پژوهش

بیان علت مصاحبه و تعریف کلی از ، شامل معارفه ا چارچوب مصاحبهدقیقه انجام شد. ابتد

شـده از  ت تحقیق بر اسـاس سـاختار طراحـی   سؤالاسپس شده و  ارائه ،يرفتارکجمدیریت 

انجـام   2نظـري صـورت  بهگیري نمونه، ها پرسیده شد. در این مرحله (کیفی)شوندهمصاحبه

است که پژوهشگر را در خلق یـا کشـف    گیري هدفمندنوعی نمونه گیري نظريشد. نمونه

اثبـات شـده    تکوینحالدر ۀبا نظریها رساند که ارتباط نظري آنمی نظریه یا مفاهیمی یاري
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نظـري تـا رسـیدن     گیرينمونهشد.  انجامها زمان با گردآوري آنهمها است. کدگذاري داده

جدیـد  هـاي  است که در آن دادهاي ادامه یافت. اشباع نظري مرحله 3به اشباع نظريها مقوله

هـا  یابد و روابط بین مقولهمی مناسبی ةگستر ،مقولهبلکه آید؛ نمی در ارتباط با مقوله پدیدار

 ينفـر از اعضـا   20، در ایـن پـژوهش  ). Straus & Corbin, 1998(شـود  می برقرار و تأیید

ي انجـام مصـاحبه در   بـرا هاي دولتی، در دستگاه مدیران و کارشناسان باتجربه، علمیهیئت

، بـراي اطمینـان   بعد تکـرار در اطلاعـات مشـاهده شـد.    به 12 ۀنظر گرفته شدند. از مصاحب

بیانگر اشـباع نظـري بـود. ایـن افـراد از      ها نفر دیگر ادامه یافت. تکرار در داده 8مصاحبه با 

نـاظران و   ةمـدیران و چـه در رد   ةچـه در رد ، نظـر سـازمان و صـاحب   يتـرین اعضـا  آگاه

مشاهداتشـان از   ةاز ایشـان دربـار   هـا بودنـد.  علمی دانشـگاه هیئت ةارشناسان و چه در ردک

تحلیل ایشان از علل و عوامل اثرگذار بر بروز این ، مالی در سازمانهاي يرفتارکجمصادیق 

اتخـاذي ایشـان در    هـاي هـا و راهبـرد  يرفتـار کج ةها و عوامل مدیریتی بازدارنديرفتارکج

  شد. سؤالحاصل  هايها و پیامديرفتارکجبرخورد با عوامل محرك 

  هاوتحلیل و کدگذاري دادهتجزیه . 4

  هاکدگذاري داده .1-4

  الف. کدگذاري باز

سازوکاري تعبیه شـود تـا مفـاهیم     ، بایدستااصلی ساختن نظریه مفاهیم هاي ازآنجاکه پایه

طـوري کـه از دل   بـه  ؛داده شـود  بسـط ادشـان  و برحسـب خصوصـیات و ابع  شده شناسایی 

شـود  مـی  مورد بررسی اسـتخراج  ةمقدماتی در ارتباط با پدیدهاي مقوله، خام اولیههاي داده

)Straus & Corbin, 1998(هاسـت.  . کدگذاري باز مستلزم پرسیدن سؤالات و انجام مقایسه

چقدر و... تجزیـه و  ، چگونه، که، نظیر چهاي از ابتدا از طریق پرسیدن سؤالات سادهها داده

، فـرد کنـد (دانـایی  مـی  تفکیـک ها هرا به مفاهیم و مقولها داده ،شوند. این مرحلهمی تفکیک

ضمن کدگذاري بـاز   هااز مقولهاي همجموع، خام اولیههاي از دل داده ).1388آذر،  و الوانی

  ظهور یافت.

 ،ي مـالی مـدیران  رفتـار کـج بـر   مـؤثر امل عوهاي از مفاهیم ایجادشده در مقولهاي نمونه

  :شرح جدول ذیل آورده شده استبه

ها از متون مصاحبه (کدگذاري باز)گیري مفاهیم و مقوله. شکل1جدول   
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 مقولۀ اصلی مفاهیم

، مشاوران آگاه در کنار مدیر ، نبودمدیر نیتواناو نداشتن تخصص

 هاياز شدت پیامد مدیر آگاهی، ناناظران مالی گیتجرببیو  نداشتنتخصص

ي مالیرفتارکجمدیران به مسائل  نداشتنحساسیت، ي مالیرفتارکج  

 آگاهی فردي

درك صحیح دین، نداشتن پایبندي دینی و مذهبینا  گرایش فردي 

اجتماعی ۀکسب وجه، امنی شغلی، نانیاز مادي  انگیزش 

طلبی فزونو  خواهیزیاده، طلبیمنفعت، نفس پایینعزت، تفکر غیرمنطقی

 هیجانات و فشارها و نکردنکنترل، گرایش به جلب نظر دیگران، مدیران

  پذیريوجدان کاري و مسئولیت ، فقدانانضباطیخویش ، نبودوساوس

  شخصیت

فرهنگ و جو   گوقربانترویج فرهنگ بله، گوییپاسخ، فقدان از افشاگري نکردنحمایت

  سازمان

نیازسنجی ناصحیح  زیرساخت نامناسب و، تمرکز قدرت در دست مدیران

  در سیستم مالی فرایندها، ابهام اعتبارات

  ساختار

سازمان هايالکترونیکی در فرایند ابهام  

اطلاعات (رانت اطلاعاتی)ۀ عادلاننا گردش  

اطلاعاتفناوري   

تعیین ، جایی اهداف و وسایلهجاب، اندازچشم نگري و نداشتنکلانفقدان 

 ، فقدانیت بودن نقض قانونؤرغیرقابل، قوانین ، ابهاماهداف غیرواقعی

تعارض قوانین با اهداف، هابازنگري قوانین و دستورالعمل  

 اهداف

فشار بر مدیران میانی توسط ، ها و اطرافیان از مدیرانتظارات نابجاي سازمان

رشد و پذیرش ، اصولی جامعههاي ها و هنجاردگرگونی ارزش، مدیران عالی

تبعیض در مجازات مدیران نسبت به ، و تقلب در جامعه پروريرشوهفرهنگ 

 ۀروحی بودنپایین آگاهی مردم از حقوق شهروندي و، نادیگر مجرمین

یادگیري ، ضعف سیستم آموزشی و تربیتی خانواده و جامعه، گريمطالبه

ها (باندبازي)يرفتارکجحمایت گروهی از ، تخلف از سایر مدیران  

یاجتماعی فرهنگ  

استخدام مدیران بر اساس ، در صدور حکم مجازات براي مدیران تسامح

عمرانی هاي دخالت عوامل سیاسی دولت در پروژه، مشی سیاسیخط

معاملاتی)هاي تران(  

 سیاسی

کاهش قدرت خرید، تورم، هاسازمان ۀبودج ابهام در  اقتصادي 
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  محوري کدگذاري .ب

بنیاد است. هـدف از ایـن   پردازي دادهوتحلیل در نظریهدوم تجزیه ۀکدگذاري محوري مرحل

کدگذاري باز اسـت. ایـن کـار بـر      ۀتولیدشده در مرحلهاي مرحله برقراري رابطه بین طبقه

ینـد نظریـه را   اکنـد تـا فر  مـی  پـرداز کمـک  شود و بـه نظریـه  می اساس مدل پارادایم انجام

گذاري محوري بـر بسـط و گسـترش    دهی در کدارتباط فرایندسهولت انجام دهد. اساس به

آن  ،فرعـی هاي قرار دارد. کدگذاري محوري از راه پیوند یک مقوله و مقولهها یکی از طبقه

، ). در کدگـذاري محـوري  1388، الـوانی و آذر،  فـرد دهـد (دانـایی  می هم پیوندهرا بها داده

، شـود می شناسایی 4محوري ةکه حول پدیدهایی را ) انواع مقوله1990استراوس و کوربین (

 محـوري  ةپدیـد ایجـاد   لی منجر بـه م(چه عوا 5یشامل شرایط علّها تعیین کردند. این مقوله

 ،د)شومی محوري اتخاذ ةکه در پاسخ به پدیدهایی (اقدامات و کنش 6هااستراتژي ،شود)می

سترساز (شرایط ب 8شرایط زمینه ،(شرایط بسترساز عام مؤثر در راهبردها) 7گرشرایط مداخله

 سـت) اکه ناشـی از اسـتفاده از اسـتراتژي    هایی (ستاده 9خاص مؤثر در راهبردها) و پیامدها

 ،مدل تصویري که موسوم به پارادایم کدگذاري محوري اسـت صورت ها به. این مقولهاست

ترسـیم شـده   و این مدل به این شـیوه   و آن را احاطه کرده بودهمحوري در ارتباط  ةبا پدید

 ـ   هـاي  روابط میان مقوله ةدهندنشان 1شکل  است. موسـوم بـه   ، یمزبـور در قالـب مـدل علّ

  پارادایم کدگذاري است.

  انتخابی کدگذاريج. 

دهـی چـارچوب   است که بـراي شـکل  هایی کردن مقولهکدگذاري انتخابی مستلزم یکپارچه

محقق مدل را  ،). در این مرحله1388، الوانی و آذر، فرد(داناییاست  هاولیه ایجاد شد نظري

سـازد یـا   ، مـی کندمی را به هم وابستهها هایی) که مقولهدر نظر گرفته و قضایایی (یا فرضیه

 ,Cresswell، (کنـد مـی  در مدل را تشـریح ها که روابط داخلی بین مقوله سرایدمی یداستان

ران ي مالی مدیرفتارکجمدیریت  ةپژوهش دربار ۀنظری، بر اساس کدگذاري انتخابی ).2007

  است. در سازمان روایت شده
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  پارادایم کدگذاري محوريهاي لفهؤم بحث: .2-4

  صورت الگوي کدگذاري بصري. مدل پارادایمی تحقیق به1نمودار 
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  یشرایط علّ 

حاصـل از   هـاي بـه اسـتناد   شـود. مـی  محـوري  ةپدیـد  ۀاین شرایط باعـث ایجـاد و توسـع   

، شخصـیت ، آگـاهی  ،(شـناخت  فردي ۀلفؤکنندگان سه مشده با مشارکتانجام هايمصاحبه

 ـ سـازمانی  ،انگیزش و گرایش فـردي)  و ، فرهنـگ  سـاختار سـازمانی  ، ریـزي برنامـه  ۀ(مقول

ی شرایط علّ عنوانبهاقتصادي) و  فراسازمانی(عوامل اجتماعی فرهنگیو اهداف) ، ارتباطات

  ي مالی مدیران شناسایی شد.رفتارکجمدیریت 

  محوري) ة(پدید يرفتارکج 10معنابخشی ۀمقول 

 ـا بیـان کـرد.   »ي مـالی رفتارکجمعنابخشی «توان می مرکزي این پژوهش را ۀمقول مقولـه   نی

و  بـوده  گیـري ي در ذهن مدیران در حال شکلرفتارکجنوعی در تمامی مقولات مدیریت به

 ـ  تـأثیر است کـه تحـت  اي پدیده يرفتارکجمعنابخشی  مستتر و نهفته است. ی در عوامـل علّ

معنابخشـی در  «کنـد.  می ایجاد هاآن ي را دررفتارکجگیرد و تمایل به می ران شکلذهن مدی

از وظـایف شـناختی    ،مختلفـی  هـاي کنند و به روشمی این مورد است که افراد چطور فکر

) weick, 1995» (.بنـدي شـده اسـت   تقسـیم  ،سـازمانی  اجتماعی هايتا روش کوچک افراد

است و متعاقب آن دیـدگاهی اسـت کـه از سـبک تفکـر      ساخت واقعیت  معنابخشی تمرکزِ

بـر اسـاس    شـود. مـی  ناشی) 1969( بلومر کنش متقابل نمادین و) 1970( جیمز گراییعمل

اسـاس معـانی    بـر ، از جملـه همـدیگر  ، چیـز همه در برابرمردم ، کنش متقابل نمادین ۀنظری

این  آید.می دسته دیگران باین مفاهیم از طریق تعامل اجتماعی با  کنند.می اقدام شدهدرك

و برخورد با موضـوعاتی کـه جهـان     تفسیري افراد براي ایجاد مفاهیم فرایندمعانی از طریق 

  ).Smerek, 2009( شودمی مدیریت و تبدیل، دهدرا تشکیل می هاآن اجتماعی

، هـایی در سـطح کـلان و خـرد    معتقدند در واقع چارچوب) 2014ورنر (کرنی لیسن و 

هـا و چگـونگی   در تفسیر واقعیات سازمان و ایجاد مفـاهیم و معـانی دسـتورالعمل   افراد را 

فرعـی کـه در   هاي مقوله .)Guiette, 2017( سازدمی توانا، وضع معانی و پاسخ به تغییرات

 و چگـونگی  است گذارتأثیربر ذهن مدیران  اثر عوامل در سطح کلان و خرد بر ،این تحقیق

، آنـومی عـاطفی شـامل تـرس    . 1 از: اسـت  عبـارت  ،دهدمی ني را نشارفتارکجمعنابخشی 

، بـودن حقـوق  شـامل درك ناعادلانـه  ، آنومی ادراکی. 2 ي؛اعتمادبیحس ، استرس نگرانی و

درك فرصـت ارتکـاب   ، درك صحیح از قوانین ، فقدانسازمانهاي بودن رویهدرك ناعادلانه
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 ـ، شامل تکیه به اطلاعات غیرقطعـی ، آنومی ذهنی. 3؛ تخلف حـد بـه جایگـاه    ازبـیش  ۀتکی

غلطی کـه   شامل پذیرش عقاید، تمایل به اقدام. 4 ؛هر راه هايپیامد نکردنبررسی، مدیریتی

  .در مقابل ابهامات ،قبول و نه دقیقپذیرش معانی قابل، کندمی به فرد خدمت

  ايعوامل زمینه 

 ،دستمزد و آمـوزش ناکـافی  حقوق و ، ارزیابی عملکرد، پاداش، سیستم ناعادلانه در انتخاب

شـده  شناسـایی هـاي  لفـه ؤشـود. م ي مالی مدیران محسوب مـی رفتارکجساز از عوامل زمینه

 .3 ؛نظـارت و پـاداش و تنبیـه   . 2 ؛مـدیران  يجذب و گـزینش و ارتقـا  . 1 از: است عبارت

  .و توانمندسازي آموزش .4 ؛حقوق و دستمزد

  گرعوامل مداخله 

و موفق  گذارد تأثیرمدیران  معنابخشی جدید شود و بر ذهن فرایندبراي اینکه سازمان وارد 

  :نیاز به چهار مرحله گذر دارد ،ي مالی در سازمان شودرفتارکجبه مدیریت 

هاي لحاظ ذهنی براي دریافت معناي است که مدیران بهفرایند: مهیاسازي . مهیاسازي1

، ریـزي جدیـد  و از طریق برنامه شوندمی ذهنی قبلی آماده هايجدید از طریق تخریب الگو

 شده عبارتشناساییهاي مقوله. کنندمی سازمان را براي خلق معانی جدید (معنادهی) آماده

 ـ .2 ؛گذاري صـحیح) هدف، اندازها و چشم(ارزش ریزيمهیاسازي برنامه. 1از:  است  ۀمقول

 مهیاسازي شخصـیتی  ۀمقول .3 ؛معنوي) هوشیارسازي، (ایجاد بینش و فراست هوشیارسازي

  شناسی).وظیفه، خیرخواهی، هوش هیجانی، (فروتنی

، ي بعـد از مهیاسـازي بسـتر لازم   رفتارکج: در این مرحله مدیریت دن (اجرا)کر. آغاز2

و در ایـن تحقیـق   بـوده  م و رفـع ابهـام و مشـکل    وهایی که خواستار توجه مـدا براي کانون

هـاي  مقولـه  کنـد. مـی  ارائـه  هـا آن رفـع  براي لازم اجرایی هايراهکاراست،  شناسایی شده

 ـ .1 از: اسـت عبارت اجرا  ۀشده در مرحلشناسایی ی فرهنـگ و ارتباطـات   ده ـسـامان  ۀمقول

 .4 ؛ی مـدیریت منـابع انسـانی   ده ـسـامان  ۀمقول .3 ؛ی ساختاريدهسامان ۀمقول .2 ؛اثربخش

  .اطلاعاتفناوري ی دهسامان ۀمقول

راي جلوگیري از درگیرشـدن کارکنـان در انحـراف محـل     ب: . مقولۀ کنترل و ارزیابی3

که کارکنان باید دنبال  ندآماده کنمناسبی را هاي کدها و روشو  متخصصان باید قوانین، کار

بـراي مقابلـه بـا     شـده بپردازنـد.  تعیـین  هايکنند و به ارزیابی مستمر عملکردها با استاندارد
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زیرا کنتـرل داخلـی ناکـافی     ؛وي ضروري استکنترل داخلی ق هايریزي سیستمپایه، تقلب

فرعـی  هـاي  کنتـرل راهبـردي از مقولـه    کنترل عملیاتی و .کندمی فرصتی براي تقلب ایجاد

  که در این تحقیق شناسایی شده است. بوده کنترل ارزیابی

و ضـرورت   یسـت تفکیـک ن نظارت از هیچ فعالیتی قابـل  :بازنگري اصلاح و ۀمقول .4

 سـازمان را ایجـاب  هـاي  اعمال نظـارت توسـط تمـامی بخـش     ،رسیدن به نتایج موردانتظار

دلیل اهمیت این مقولـه و از سـوي دیگـر ضـرورت ایجـاد واحـدي       بهاین، وجودبا ؛دکنمی

هـاي  اجراي برنامه، از قبیل رسیدگی به تخلفات و جرایم منظور انجام برخی امور اجراییبه

، رسـیدگی بـه جـرایم و تخلفـات کارکنـان     هـا،  سیدگی به شکایات و گزارشر پیشگیري و

لازم  جلـوگیري از حادشـدن انحرافـات    کنترل و محـو انحرافـات و  ، هات و گزارشاشکای

  .است

  راهبردها 

دو دسـته راهبـرد سـازنده و     رفتاري مدیران درهاي سبک، شدهگردآوريهاي بر اساس داده

و رونـد مـدیریت    کنـد مـی سازنده مانند کاتـالیزور عمـل    هايمخرب شناسایی شد. راهبرد

 ي را کنـد رفتـار کـج سرعت مدیریت ، مخربهاي بخشد و راهبردمی ي را سرعترفتارکج

و  محـور فضـیلت ، محـور منطـق هـاي  لفـه ؤم، براي راهبـرد سـازنده  ، در این تحقیق کند.می

  شناسایی شده است. محورمعنویت

و برهان در ذهن انسان دارد که  وتحلیل عقلانیاشاره به تجزیه :محورراهبرد منطقالف. 

خـوبی  گرا نقش اجرایی خـود را بـه  مدیران منطق«پردازد. می هر راه سود و زیان ۀبه محاسب

 ۀعوامل سـازمان رابط ـ  ۀتوانند بین مجموعمی راحتیگرا بهزیرا با ذهنیت منطق؛ کنندمی ایفا

عقلانیـت در  «). 18، ص. 1387، (سلطانی» منطقی بگیرندهاي منطقی پدید آورند و تصمیم

آن تفکـر   ۀمشخص ـ. شـود مـی  تعریـف  داشـتن عقایـد عقلانـی   تمایل به نگـه ، سطح صفت

بنـابراین عقلانیـت بـا     ).2008، (جکسـون » استقلال عاطفی اسـت  و غیرخطی، پذیرانعطاف

کـه کمبـود   حـالی در ؛اسـتقلال عـاطفی) مـرتبط اسـت    ، پذیرشناخت وظایف (تفکر انعطاف

همراه  ،و عاطفی غیرمنطقی، خطی، نامطلوب (اعتقادات ثابت هايبا شناخت رفتار عقلانیت

). O'Connor, Sharon, Benjamin & Chris, 2016( مــرتبط اســت بــا پرخاشــگري)

پـذیر) در ایـن تحقیـق    تحـول و  پـذیر واقعیت، استانداردپذیر، پذیر(نظارت فرعیهاي لفهؤم

(انجـام کارهـا مطـابق     ياسـتانداردپذیر  اسـت:  شـرح ذیـل  مفاهیم مربوطه به شد.شناسایی 
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، دهـی مـدارك  سـازمان ، غیراسـتاندارد  هـاي دادن به کارحساسیت نشان، استاندارد و ضوابط

ــانونی نظــارت ،اطلاعــات) و هــارویــه اســتفاده از ، پــذیري (خــودداري از معــاملات غیرق

قبـول مـذاکره بـراي هـر نـوع نظـارت و       ، انتقاد ازحمایت ، نان و ناظرامشاور هايرهنمود

(بررسـی نتـایج هـر    ي پـذیر واقعیـت  ،ن)گزارش عملکرد صحیح به مسـئولا  ۀارائ، سرکشی

 هـاي کردن ابزارمشخص، آوري اطلاعات موردنیاز قبل از تصمیمجمع، تصمیم قبل از انجام

 پـذیري تحـول  ،)تناسـب بـین اهـداف و وسـایل    ، انداز مشـخص تعیین چشم، ارزیابی نتایج

ایجـاد  ، هـا و قـوانین  و اصلاح دسـتورالعمل  بازنگري، صورت مداومهها ب(بازنگري فعالیت

  .سازمان یادگیرنده)

کند تا درسـت را  می ): فضایل به انسان کمکیخودکنترل، آوري(تاب محورفضیلت. ب

توانـایی را از  محـور ایـن   از نادرست و مناسب را از نامناسب تشخیص دهد. مدیر فضـیلت 

معتقـد اسـت کارکنـان در     لاولـر «توانـد تحقـق بخشـد.    می آوريطریق خودکنترلی و تاب

فضـایل اخلاقـی و   ، و رفتـاري  هیجـانی ، توانند به طرق شـناختی می محورسازمان فضیلت

لحـاظ احساسـی   ). افـرادي کـه بـه   87، ص. 1390، (سـرلک  »انسانی را درك و تجربه کنند

تـري از  سطح پـایین  احتمالاً ،پذیري بالا دارنداعتماد و مسئولیت، ازيسباثبات هستند و هم

زا دي در برخورد با عواطف اسـترس افراچنین ). Stefano, 2017( دهندمی انحراف را نشان

کـه  را قدرت کنترل نگرانی و فشـارهایی  ، استرس ةمدیر پذیرند د.نتر داربرخوردي سازنده

 تقویت این ویژگی فـردي در مـدیران   . دارد ،شودمی يرفتارکجمنجر به آنومی و تمایل به 

از: خودگشودگی و استقبال از  استعبارت  آوريتاب ةشدشود. مفاهیم شناساییمی توصیه

؛ دسـترس تعیـین اهـداف قابـل   ؛ و سبک شناختی خـود  هاآگاهی از ارزش؛ بازخورد دیگران

کارکنـان در سـازمان    ولـر معتقـد اسـت   لا« گفتن نه در موارد ضـروري. ؛ بینانهادراك خوش

متـداول سـازمانی را    يبرخی خطاهـا ، درونیهاي و کنترل دلیل خودکنترلیهمحور بفضیلت

، (سـرلک » اسـتقامت بـالایی برخوردارنـد    ۀدهند و خودساخته هستند و از درج ـنمی انجام

 ۀروزان ۀاسبو مح از: مراقبه استعبارت خودکنترلی  ةشدمفاهیم شناسایی .)87، ص. 1390

  .معاتبه، اعمال

اي معنویت در محل کار زمینـه «عملی): ، گرایشی، احساسی، (نگرشی محورمعنویت .ج

زندگی را کشف کرده و ارتبـاط   کند که در آن کارکنان هدف نهایی خودشان ازمی را فراهم

 هـاي شارز بـا باورهـا و   قوي با همکاران و دیگر افراد مرتبط با محیط کار برقـرار کـرده و  
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  )2012آدلر، (فاگلی و  ».کنندمی بستگی پیدااصلی سازمان هم

   )Afsar, 2016» (.شودمی معنویت باعث رشد حس تعهد و وفاداري به سازمان«

کسـب رضـایت   ، گرایـی (دین گرایشی از: استعبارت شده مفاهیم شناسایی وها مقوله

 احساسی ،فردي و اجتماعی) هاي(شناخت مسئولیت ادراکی ،(اعتمادسازي) نگرشی ،الهی)

  .پرهیز از هرگونه تبعیض)، المالعملی(تعهد به بیت، نوع)عشق به هم، (عشق به خدا

 محـور شناسـایی شـده اسـت.    عاطفـه و  محـور منطـق هـاي  ، مؤلفـه براي راهبرد مخرب

 از:است عبارت شده شناساییهاي همقول

شـروع   ظاهر منطقیهباي شیوهبه دیرانم ،این راهبرد در سازي):(خنثی محورمنطق .الف

توجیه  :از استعبارت شده کنند. مفاهیم شناساییمی يرفتارکجساختن رنگبه توجیه و کم

  .يرفتارکجدادن رنگ جلوهکم، نفع دیگراني بهرفتارکجتوجیه ، نفع سازمانبه يرفتارکج

عواطف منفـی قـرار    تأثیرورزي): فردي که تحتطمع، اخلاقی ۀ(متارک محورعاطفه .ب

یعنی به اصول کار پایبنـدي   شود؛میاخلاقی  ۀدچار نگرشی تحت عنوان متارکاست،  گرفته

دسـت بـه    ،ورزينفسانیاتی مثل طمـع  تأثیرو تحت ردتعهد کاري ضعیفی دا ،دهدنمی نشان

 ۀک ـمتار :از اسـت عبـارت  شـده  مفاهیم شناسـایی  زند.می يرفتارکجغیراخلاقی و  اقدامات

سوءاسـتفاده  ، کاري غیراصولیپنهان، به اخلاق کاري و تعهدات قانونی نبودناخلاقی (پایبند

(آمارسـازي و جعـل    ورزيطمع ،فریبی و ظاهرسازي)عوام، رجوعاز جهل کارکنان و ارباب

  .اخاذي)و  رانت، رشوه، اختلاس، سند

  پیامدها ۀمقول 

  مقولۀ پیامد سازمانی مثبت

کننـد سـازنده   مـی  سـعی  ،يرفتـار کجسمت دهنده بهسوقعوامل  تأثیررغم علی مدیرانی که

پیامـد کارشـان بهبـود و    ، کننـد مـی  باشند و راه درست را انتخـاب کننـد و خـود را کنتـرل    

عبارت شده و مفاهیم شناسایی هامقوله وري در سازمان و اثرات مثبت در اجتماع است.بهره

اعتمــاد  افـزایش رضـایت و  ، اجتمــاعی هـاي ي(کــاهش نابهنجـار  فراسـازمانی  .1 از: اسـت 

 (رفتـار  سـازمانی  .2؛ اقتصـادي)  ۀرشـد و توسـع  ، اصـلاح نظـام تربیتـی جامعـه    ، اجتماعی

 .افزایش سلامت سازمان)، وري سازمانافزایش بهره، شهروندي سازمانی

  مقولۀ پیامد سازمانی و فراسازمانی منفی

شوند و دست به تخلف نمی پشیمان، پردازندمی مدیرانی که به توجیه شرایط و اعمال خود
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 ـگذارمـی اثـرات منفـی    زنند و بر اجتماع و سازمانمی و اعمال غیراخلاقی و  هـا د. مقولـه ن

(سـلب   فراسـازمانی  .2؛ وري پایین)(بهره سازمانی .1از:  استعبارت شده مفاهیم شناسایی

 .قتصادي)رشد ا، فقدان غیراخلاقی ۀرشد جامع، اعتماد اجتماع از دولت

  یمراداپال مدس ساابر ي تحقیق نظري قضایاارائۀ  

هـایی)  قضایایی (فرضیه، انتهایی (کدگذاري انتخابی) محققان با درنظرگرفتن مدل ۀدر مرحل

 ـپس از مراحل سه کند.می هم مرتبطه را بها ساختند که مقوله تحلیـل و کدگـذاري در    ۀگان

: شـود مـی  شـرح ذیـل ارائـه   ي بـه رفتـار کـج مـدیریت   ۀنظری، اصلی پژوهش سؤالپاسخ به 

ي رفتـار کـج فراسازمانی منجر به و  سازمانی، ي که در سه سطح فرديمؤثرشناسایی عوامل 

 مـؤثر مـدیریت   کـه شـود  مـی به شناخت راهبردهاي کلیدي منجر ، شودمی شناختی مدیران

  پی خواهد داشت. ي را دررفتارکج

قضـایاي زیـر نیـز    ، ري محـوري مطـرح شـد   کدگـذا هاي مؤلفه آنچه در توضیح ۀپای بر

  :شودمی حاصل

، شخصـیت) ، انگیـزش ، گـرایش ، آگـاهی فـردي   فردي (شـناخت هاي مؤلفه اول: ۀقضی

 و مؤلفـۀ  )، فنـاوري فرهنـگ و جـو سـازمان   ، محـیط سـازمان  ، (اهداف سازمانیهاي مؤلفه

ي رفتـار کجی براي معنابخشی شرایط علّ، اقتصادي)، سیاسی، اجتماعی(فرهنگی فراسازمانی

  شود.می مالی مدیران محسوب

ــی ــرد ۀقض ــايدوم: راهب ــق ه ــازنده (منط ــورس ــه، مح ــورعاطف ــیلت، مح ــورفض و  مح

 عنـوان بـه ورزي) اخلاقی و طمـع  ۀسازي و متارکمخرب (خنثیهاي راهبرد، محور)معنویت

عوامـل مثبـت و منفـی    است که مدیران از آن در مواجهه بـا  هایی کنش و واکنش، راهبردها

  .کنندمی استفاده يرفتارکجبر  مؤثر

، ارزیـابی  نظارت و، (سیستم حقوق و دستمزد سوم: سیستم مدیریت منابع انسانی ۀقضی

ي رفتـار کـج زمینه و بستري خـاص بـراي    آموزش)و  ارتقا، گزینش، جذب، تنبیه و پاداش

  .کندمی مالی مدیران فراهم

کنترلـی مـدیریت    از عوامـل بازدارنـده و   ،مـدیریتی  گـر چهـارم: شـرایط مداخلـه    ۀقضی

 اجرا .2 ؛شخصیتی)، هوشیارسازي، ریزيمهیاسازي (برنامه. 1شود: می ي محسوبرفتارکج

 نظـارت و ارزیـابی  . 3؛ ساختار)، شخصیت، فرهنگ و ارتباطات، ی مدیریت منابعدهسامان(

  .اصلاح و بازنگري (اقدامات اصلاحی) .4؛ (کنترل عملیاتی و راهبردي)
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فراسازمانی خواهـد  و  سازمانیهاي پیامد ،ي مالی مدیرانرفتارکج : مدیریتمپنج ۀقضی

  داشت.

  تحقیق هايگیري و پیشنهادنتیجه . 5

هـاي پـژوهش، پـس از    در این تحقیق، در راستاي نیل به هدف غایی و نیز پاسخ به پرسش

هـاي  بنیاد، مدل کیفی با اجزاي زیر استخراج شـد. متغیـر  اجراي راهبرد پژوهشی نظریۀ داده

هـا بایـد از   رفتاري مـالی وجـود دارد. سـازمان   زیادي براي افزایش مشارکت مدیران در کج

ویژه آنکه مدیران از طریق معنابخشی هایی که به مراقبت مدیران بپردازند، آگاه باشند؛ بهروش

عنوان رفتاري بهدهند. مقولۀ معنابخشی کجخود می ها را بهرفتاريذهنی، حق مشارکت در کج

رفتاري را در ذهن مدیران ایجاد پدیدة اصلی شناخته شد. حالات شناختی فرد، تمایل به کج

رفتاري در ذهـن، در اثـر   هاي موردمطالعه اذعان داشتند تمایل به کجکند. مدیران سازمانمی

هاي متفاوتی شکل تواند در طیفرفتاري میها از عوامل محرك کجنحوة تفسیر و ادراك آن

شوند که این پدیده اگر مدیریت رفتاري شناختی میبگیرد. در حقیقت مدیران اول دچار کج

شود؛ لذا توصیۀ ابتدایی تحقیق، شناسایی عواملی رفتاري عملی مدیران مینشود، منجر به کج

  شود.رفتاري شناختی مدیران میاست که منجر به کج

، شخصـیت ، (آگاهی فردي ۀسه مقول ،ي در مدیرانرفتارکجخور برانگیختگی میل به آبش

 ،اهـداف) و  اطلاعـات ، فنـاوري  محـیط سـازمان  ، (فرهنـگ  سـازمانی  ،انگیـزش) و  گرایش

بستر مناسب ، یاقتصادي) است. در کنار عوامل علّو  سیاسی، فرهنگی(اجتماعی فراسازمانی

 فرعـی هـاي  که شـامل مقولـه   مدیریت منابع انسانی شناسایی شد ۀي در مقولرفتارکجبراي 

حقـوق و  ؛ نظـارت و ارزیـابی  ؛ آموزش و توانمندسـازي ؛ گزینش و ارتقا، جذباست:  ذیل

  پاداش و تنبیه. ؛ دستمزد

هایی اسـتفاده کننـد   ي شناختی مدیران باشند و از تکنیکرفتارکجها باید مراقب سازمان

عوامل مدیریتی در قالـب   شود.ها میآن وفاداري و تعهد در، تمادکه منجر به ایجاد حس اع

 ـ ،اصـلاح و بـازنگري  ، ارزیـابی  کنتـرل و ، اجـرا ، مهیاسـازي ۀ چهار مرحل عنـوان عوامـل   هب

  ي شناسایی شد.رفتارکجبازدارنده و کنترلی در مدیریت 

، سـانی مـدیریت منـابع ان  ، ی عوامل اجرایی در فرهنـگ و ارتباطـات  ده، سامانگام دوم 

که بر  يرفتارکج. براي ایجاد معنابخشی مدیریت است اطلاعاتو فناوري  ساختار سازمانی

 هـاي به تمهیداتی در اجرا نیاز داریم. سـازمان است،  گذارتأثیرتفسیر و ادراك مدیران  ةنحو
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شکلی اثربخش داشته باشـند و  ما باید مداخلاتی را در ایجاد فرهنگ سازمانی و ارتباطات به

مـداخلاتی در تصـحیح    ،کنـد مـی  ي را فراهمرفتارکج ۀکه مدیریت منابع انسانی زمینآنجااز

اطلاعات نیز از فناوري این حوزه ضروري است. ساختار سازمانی و  هايها و فعالیتفرایند

آفـرین  لذا در این دو مقوله نیز نیاز به سازوکار تحـول  ؛ستاي رفتارکجی محرك عوامل علّ

  داریم.

کنتـرل   کنترل و نظارت (کنترل عملیـاتی و راهبـردي) شناسـایی شـد.     ۀمقول، گام سوم

لازم بـراي   هـاي تر مدیران و تعیین اسـتاندار مؤثرکنترل  برايبه تعیین راهکارهایی  عملیاتی

پردازد. کنترل راهبردي: توصـیه در ایـن مرحلـه بـر ایجـاد      مالی می هايفرایند مؤثرارزیابی 

 مـؤثر که در دیدگاهی کلان به بررسی عوامل محیطی و داخلـی   مستمر است نظارتی فرایند

  پردازد.می يرفتارکجبر

کنتـرل و  ، موقع و پیشگیري از انحرافاتاصلاح به است. اصلاح و بازنگري، گام چهارم

 هـاي راهبرد شود.می در این مرحله توصیه جلوگیري از حادشدن انحرافات، محو انحرافات

سـازنده:   هـاي راهبـرد . 1: قالـب دو دسـته راهبـرد شناسـایی شـد     ي در رفتـار کجمدیریت 

 ي مـالی مـدیران سـرعت   رفتـار کجو به کنترل  ردست که حکم کاتالیزور را دااراهبردهایی 

 ـ     بخشد.می دنبـال  هایجاد راهبردهایی که حول منطق و احسـاس و حتـی فراتـر از ایـن دو ب

، بر کنتـرل شـناختی و ذهنـی مـدیران     تأثیربا  ،شناسایی فضایل و معنویت در سازمان باشد

 مخـرب:  هـاي راهبـرد . 2؛ دشـو مـی  ي مـالی مـدیران  رفتـار کـج کنترل و مـدیریت   منجر به

 کاهـد. مـی  از سـرعت آن  شـود و مـی  ي مـالی رفتـار کجست که مانع مدیریت اراهبردهایی 

کننـده  کمک ،مخرب و آگاهی از عملکردشان در هوشیارسازي مدیران هايشناسایی راهبرد

 ،دکن ـولی چنانچه مدیري بخواهد در جهت منافع خود این راهبردها را اتخاذ ؛ است مؤثر و

ورزي قـرار  زند و تحـت نفـوذ نفسـانیاتی همچـون طمـع     می تراشیدست به توجیه و بهانه

  منفی براي سازمان خواهد داشت. هايو لذا پیامد ي خواهد شدرفتارکجو مرتکب گیرد می

  کتابنامه

 . تهران: سمت.شناسی انحرافاتجامعه). 1384احمدي، حبیب (

). حقوق جزاي آمریکا. تهران: دادگستر (نشر اثر 1380اچپ، جان. ام.؛ و اسچپ دوم، جان. ام (

  ). 2000اصلی 
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