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Background & Purpose: Deviance is a dominant problem in many 
organizations. The presence of deviance and violation of laws in organizations, 
especially by managers who are the leaders of the organization, is considered a 
serious threat to the society and causes loss of public trust in the government and 
leaves harmful effects. Therefore, in this research, the explanation model of 
management of managers' financial deviance in the organization is discussed. 
Methodology: This research is based on mixed method. In the qualitative part, 
the strategy of grounded theory was used, and in the quantitative part, the survey 
strategy was used. Research data in the qualitative part were collected through 
semi-structured interviews with twenty experts, managers, academic experts and 
public organizations. These data were analyzed through the coding process in 
three stages of open, central and selective coding. In the quantitative part, 
research data were collected by means of a 187-item researcher-made 
questionnaire and cluster sampling method among 5 public organizations. These 
data were analyzed through path analysis and structural equation modeling. 
Findings: The analysis of the research data showed that individual factors (such 
as knowledge, awareness, orientation, motivation, personality) and organizational 
factors (such as goals, structure, culture and atmosphere of the organization and 
information technology) and extra-organizational factors (such as social, cultural, 
political factors, economic) as causal conditions affect the meaningfulness of 
managers' financial deviance and their tendency to deviance, and the emergence 
of positive and negative consequences is due to the selection of constructive or 
destructive strategies that managers adopt in opposition to these factors. In 
addition, contextual factors (such as human resource management system) and 
intervening conditions (such as preparation, executive factors and monitoring and 
evaluation) affect the relationships in the research model and have an impact on 
the implementation of research strategies. Also, quantitative data analysis 
indicated the fit and approval of the research model. 
Conclusion: Any model for managing the financial deviance of managers in 
public organizations requires appropriate dimensions, components and indicators 
that have been identified in the final model of this research. The application of 
this model, its factors and strategies will lead to reducing and controlling the 
financial misbehavior of managers. 

Keywords: 

Deviance 
Management, 
 Managers’ 
Financial 
 Deviance, 
 Cognitive 
Deviance, 
 Deviance 

Sensemaking. 

 

 
Corresponding 

Author: 
 Piri aSoray 

 
Email: 

Sorayapiri2@ 
yahoo.com 

Citation: Piri, Soraya; Mousavi, Mohammad; Sarlak, Mohammad Ali and Darvish, Hassan. 
(2024). The Model for Explaining Management of Financial Deviance of Managers in the 
Organizations with a mixed Approach. Journal of Air Defense Management, 2(8), 151-176. 

 



htpps://www.jadm.khadu.ir ISSN:2821-1588 

   هوايي  دفاع فصلنامه علمي مديريت
٨ شمارة ،٢دورة   

٢١٤٠ زمستان  
١٧٦-١٥١ صص  

 

 مقاله پژوهشي 

 آميخته  رويكردبه  در سازمان مالي مديران رفتاري كج مدل تبيين مديريت 
 ٤حسن درويش، ٣سرلك محمدعلي، ٢موسوي محمد ، ١پيري ثريا

 Sorayapiri2@yahoo.com ايانامه:رايران.  تهران، ،رنو پيام دانشگاه  مديريت دولتي، گروه  دكتري، دانشجوي  .١
 Momosavi@gmail.com رايانامه:تهران، ايران.  ،  پيام نوردانشگاه ، دولتي گروه مديريتدانشيار، .  ٢

 Sarlak1@yahoo.com رايانامه:.  ، تهران، ايرانپيام نوردانشگاه دولتي،  گروه مديريت، استاد.  ٣

 Dr_darvish@pnu.ac.ir رايانامه:.  ، تهران، ايرانپيام نوردانشگاه ي، تلدو گروه مديريتدانشيار، .  ٤

 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

١٢/٠٥/١٤٠٢ 
 

 تاريخ پذيرش:
٠٨/١٤٠٢ /٢٥ 

  رفتاري و نقض قــوانين در  وجود كج   شود. محسوب مي   ها سازمان     اي غالب در بسياري از  رفتاري مساله كج  و هدف: زمينه  
و    شــود مي   تهديدي جدي براي افــراد جامعــه محســوب   رهبران سازمان هستند،   ، توسط مديراني كه خود   ، خصوصاًها سازمان 

مــدل تبيــين  اين پژوهش به مطالعه  از اين رو، در    گذارد. مي   بر جاي   باعث سلب اعتماد عمومي به دولت شده و اثرات زيانباري 
 . شود ي پرداخته م   مالي مديران در سازمان رفتاري كج مديريت  
و در بخش بنياد راهبرد نظريه دادهآميخته است. در بخش كيفي از  روش  بر اساس  اين پژوهش    شناسي: روش

مصاحبه نيمه ســاختاريافته بــا  انجام    طريق  ازدر بخش كيفي  ي پژوهش  هااستفاده شد. دادهمايش  يكمي از راهبرد پ
از طريــق فراينــد    هــا داده ايــن    گــردآوري شــدند.   دولتــي   ي ها ن سازما   كارشناسان دانشگاهي و    نفر از خبرگان، مديران،   بيست 

بــه وســيله   ي پــژوهشهــاداده  در بخش كمــي،  كدگذاري در سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي تحليل شدند. 
دولتــي توزيــع و گــردآوري  ســازمان ٥اي ميــان گيري خوشهساخته و روش نمونهاي محققگويه  ١٨٧پرسشنامه  

 تحليل شدند. سازي معادلات ساختاري و مدل تحليل مسيرها از طريق هدشدند. اين دا

و    شخصــيت)   انگيــزش،   گــرايش،   نشان داد كه عوامل فــردي (نظيــر شــناخت، آگــاهي، هاي پژوهش  تحليل داده   ها: يافته
ر عوامــل  ي ــ(نظ   و عوامــل فراســازماني   وري اطلاعــات) ا فن ــ  فرهنــگ و جــو ســازمان و   اهداف، ساختار،   (نظير   عوامل سازماني 

رفتــاري مــالي مــديران و تمايــل آنهــا بــه  اقتصادي) به عنوان شــرايط علــي بــر معنابخشــي كج   سياسي،   فرهنگي،   اجتماعي، 
انتخــاب راهبردهــاي ســازنده و يــا مخربــي اســت كــه    به واسطه   پيامدهاي مثبت و منفي   ظهور   گذارند و رفتاري تاثير مي كج 

سيستم مديريت منــابع انســاني ) و شــرايط    اي (نظير عوامل زمينه   علاوه بر اين،   د. ن كن مديران در تقابل با اين عوامل اتخاذ مي 
متاثر نموده و بــر اجــراي راهبردهــاي  نظارت و ارزيابي) روابط را در مدل پژوهش    عوامل اجرايي و   (نظير مهياسازي،   گر مداخله 

 مدل و تاييد مدل پژوهش بودند.   هاي كمي حاكي از برازش بخش كمي همچنين، تحليل داده پژوهش تاثير دارند. 

ها و  نيازمنــد ابعــاد، مولفــه   ي دولتــي ها ســازمان   رفتــاري مــالي مــديران در  مــديريت كج هرگونه مدل براي    گيري: نتيجه
آن بــه  و راهبردهــاي  عوامــل    ، اند. كاربست اين مدل هاي مناسب است كه در مدل نهايي اين پژوهش شناسايي شده شاخص 

 . ي مالي مديران منجر خواهد شد ار رفت كاهش و كنترل كج 

 ها: كليدواژه 
 مديريت كج رفتاري، 

رفتاري مالي كج  
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  در سازمان   مالي مديرانرفتاري  كجدل تبيين مديريت  م  ).١٤٠٢( .حسن،  درويشو  محمدعلي  ،  سرلك؛  محمد،  موسوي؛  ثريا،  پيري  استناد: 
 . ١٧٦-١٥١)، ٨(٢، . فصلنامه مديريت دفاع هواييبا رويكرد آميخته



 /١٥٢ ١٤٠٢ زمستان ،  ٨ ة، شمار ٢  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 مقدمه
مطالعــات   و  اســتتبــديل شــده    هاسازمان    يكي از مسايل مهم    به  در محيط كاررفتاري  كج

 آغــاز شــده اســترن مــدي هاسازمان گيري با شكلو مربوط به آن از دوران انقلاب صنعتي 
شيوع رفتارهاي مضر و مخــرب بــه طــور .  )٢،٢٠١٠كويي و همكاران  ،٢٠١٣  ،١باكلي  و  (كلوتز
شــود كــه ســالانه بــيش از دو ميليــون نفــر برآورد مي  انگيزي در محل كار رايج است.تعجب

جــار نابــه هنهاي  ). رفتار٣،٢٠٠١شوند (كوندارسوك و همكارانمي  قرباني جرايم مرتبط با كار
بــر شــود.  منجر  اقتصادي و اجتماعي چشمگيري براي سازمان  هاي  تواند به هزينهمي  خربم

 خــود كارفرمــاي از بــار يك حداقل كاركنان همه از  درصد  ٩٥  تا  ٧٥ها،  اساس برخي پژوهش
   بــراي  كــار  محــل  از  ســرقت  بــا  مــرتبط  مــاليهاي  هزينــه  .)٢٠٠٠  ،٤كــيس(  كنندمي  سرقت

   )٢٠١٩،  همكاران و بننت( برآورد شده استسال  در دلار ردميليا ١٢٠ تا ١٠ بين هاسازمان
شــامل كه برخــي از آنهــا  اندها پرداختهرفتاريمطالعات به بررسي نتايج منفي كجبرخي  

از دســت  عــدم انطبــاق محصــول و )،٢٠١١، ٥(معــافي كاهش عملكرد فرديموارد زير است؛  
 از دست دادن ســود،  ينه توليدات،زايش هزكيفيت نامطلوب خدمات، اف  دادن كنترل موجودي،

(ليتزكــي و   از دست رفــتن تجــارت قــديمي  و  ضعف شهرت و اعتبار خدمات  قيمت نامناسب،
 ادوارد نوشــت، قدرتمنــدان جنايــات مــورد  در  كــه  محققــاني  اولين  جمله  از  .)٦،٢٠٠٦همكاران
 توســط آميزي كــهبــه پــيش بينــي رفتارهــاي تــوهين پيش،  سال  ١٠٠  كه  بود  راس   آلسورث

 جنايتكــاران  ).٤٨  ؛١٩٠٧  راس (  پرداخــت  "كنندمي  جعل  را  خوب  شهروند"  كه  "جنايتكاراني"
 حــالي در شــوندمي مرتكــب را فساد و خواريرشوه مالياتي، فرار مانند  جرائمي  از ديدگاه راس 

 بررســي  بــراي  شروعي  و نقطه  شوندمي  والا پنهان  مقام  و  احترام  نقاب  پشت  امن  طور  به  كه
ســاترلند   ادويــن  ،)١٩٠٧(  راس   كــار  از  پس  سال  ٤٠  تقريباً  قدرت هستند.  بانصاح  ريرفتاكج

 آدرســي در  در  را  مفهــوم  اين  ابتدا  در  او.  سفيد داشت  يقه  جنايت  مفهوم  به  يترگسترده  توجه
 نيــز منتشــر ١٩٤٠ ســال در  متعاقبــاً  كه  رايه كردا  ١٩٣٩  سال  در  آمريكا  شناسيجامعه  انجمن

 جرمــي كــه: كنــدمي تعريــف گونه  اين  را  سفيديقه  جرم  ساترلند  .)٤٠١٩،  ٧شده است (ساترلند
شــود (كلايتــون و مي  شــغلي خــود مرتكــب  دوره  در  بالا   اجتماعي  موقعيت  و  احترام  با  فردي
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١٥٣/  با رويكرد آميخته   سازمانمالي مديران در رفتاري كجمدل تبيين مديريت 

 هنجاري محل كار همچنين در ســطوح بــالاي معتبرتــرين موسســات رخنابه.  )١،٢٠٢٠همكار
جرايم كارگران نشان داده است جرم يقــه   قابلتوجه اخير به جرايم يقه سفيدي در م  .دهدمي

دهد كه مي  بزرگ دولتي و خصوصي رخي  هاسازمان  سفيدي به شكل عدم صداقت مالي در  
( گياكــالون و   شــوندمي  رهبــران دينــي و رهبــران سياســي مرتكــب آن،  مديران سطح بــالا 

 صــورتبــالا  ). جرايمي كه توسط متخلفان ســطوح  ٢٠٠٨  ،٣نقل از نگوين،  ١٩٩٧،  ٢گرينبرگ
شود (موسسه سازتر از آنهايي است كه توسط مجرمان سطوح پايين انجام ميگيرد مشكلمي

). آشكار اســت كــه ايــن نتــايج منفــي بــر آن ٤،٢٠١٣نقل از اشميت،  ٢٠١٠ملي تخلف اداري  
بايد در جستجوي مديريتي بهينــه جهــت كــاهش و كنتــرل ايــن   هاسازمان    دارد كه  دلالت  

 .  )٢٠١٥، ٥ايلديزرفتارها باشند (
ي دولتي ايران به چند دليل حــايز اهميــت هادستگاهمالي مديران در  رفتاري  كجبررسي  

 بنيادها، ادارات،  نهادها،  ،هاسازمان  امروزه مفاسد مالي و اقتصادي در اعماق وجود اكثر    است.
وانــده ريشــه دا  ه ــالمنفعه و تعاونيموسسات خيريه، امور عام  ها،بانك  ها،شركت  ها،وزارتخانه

ملــي هاي غارت ثروت المال،ميل اموال عمومي و بيت  مباحثي مانند اختلاس و حيف و  است.
يافته بــر سرنوشــت ســازمان  بازي، سلطه قاچاقخواري و پارتيو جابجا كردن آنها، رواج رشوه

هاي دولتي و عمــومي، بــه و شركت  هاسازمان    اقتصاد كشور، انبوه خريدهاي خارجي توسط  
مشكوك، هاي  كلان، واگذاريهاي  ده از امكانات داخلي، با انگيزه گرفتن پورسانتجاي استفا

هاي خصوصي توسط مديران دولتي و سرازير كردن امكانات و وجوه دولتــي بــه ايجاد شركت
هاي دادن مجوزها به آشــنايان و زنــدگي  سفرهاي خارجي بي ثمر و پر هزينه،  ها،اين شركت

 .)١٣٩٤(مصــطفوي،  هاي عــادي مــردم تبــديل شــده اســتبه بحث  نتجملي برخي مسئولا 
المللي شفافيت اعلام كرد وضعيت فساد اداري و اقتصــادي در ايــران طــي ســال سازمان بين

المللــي شــفافيت در ســازمان بين.  نسبت به ســال قبــل از آن بهبــودي نداشــته اســت  ٢٠٢٠
كــرد ايــران بــين  ساد اعــلامبندي كشورهاي جهان بر اساس شاخص ادراك فجديدترين رده

 ٢٠٢٠بر اساس اين گزارش كه بر پايه آمار سال .را به دست آورده است  ١٥٧كشور رتبه    ١٨٣
 . اعلام شده است ٢٢تهيه شده است نمره ايران از نظر شاخص ادراك فساد 

اكثــر شــود كــه مشــخص مي  مــالي مــديرانرفتــاري  هاي كجهبا بررسي ادبيات و نظري
يــا پيامــدهاي آن نظيــر رفتاري  كجررسي دو يا چند عامل موثر بر  خرد به ب  مطالعات با ديدي
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 /١٥٤ ١٤٠٢ زمستان ،  ٨ ة، شمار ٢  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 ساختار وظيفه) كــار  استرس سازماني،  جو اخلاقي،  فرهنگ،  اعتماد،  (عدالت،  تاثيرات سازماني
انــد و پرداخته  نااميــدي)  گري،تكــانش  (تــاثيرمنفي،  سوادي، بي قدرتي) و عوامــل فــردي(بي

 )٢٠١٧، ١هاي مخرب انجام شده است (نارايانعلل رفتارمطالعات محدودي براي تعيين  
جايگــاه كليــدي   و  هاســازمان    و فســاد مــالي مــديران در  رفتاري  كجتبعات    با توجه به

هــدايت و   اهميــت آنهــا در ايجــاد،  و نقــش پــر  هاي مــاليرفتاريمديران در سازماندهي كج
هــا از نظــارت قــوانين و ن گريــز آنها در سازمان و با توجه بــه امكــارفتاريسازي كجنهادينه

شــود و  مالي مــديرانرفتاري كجموثر بر مديريت مقررات ضروري است كه به بررسي عوامل 
دستيابي به چارچوبي كه به   تهيه شود.  در جهت كاهش و كنترل اين عواملراهبردهاي لازم  
ضــعيت و  يني ــي دولتي كمك كند مســتلزم مطالعــه، توصــيف، و تبهادستگاهتوسعه عملكرد  

توانــد در بهبــود آن مي  ي دولتي و شناسايي روابطي است كــههادستگاهجود اين پديده در  مو
مــالي مــديران در رفتــاري كجبا توجه به آنچه كه مطرح شد توجه به مــديريت    .ندگذارب  تاثير

رسد. به دليل اهميت موضوع و اين كه تا كنــون مي نظره ي دولتي امري ضروري بهادستگاه
مالي و مديريت آن نپرداختــه رفتاري  كجه بررسي همه جانبه عوامل موثر بر  مستقلي ب  مطالعه
هــاي مديريت كــج رفتاري .پرداخته شودخلا مزبور   شود تا بهدر اين پژوهش تلاش مياست  

 بيســت و يكــمي قــرن  هاســازمان  باشــد كــه  هــايي  گوي چالشتواند پاسخمي  مالي مديران
لذا ابتدا نياز به شناسايي عوامل و شــرايطي   اند.ن مواجهآ  ايران باي دولتي  هادستگاهجمله  من

به ارائــه عوامــل و راهبردهــايي   شوند و متعاقباًميمنجر    هااست كه به ايجاد اين كج رفتاري
بر اين اساس، در اين پژوهش به ارائه مدل تبيين مــديريت   .خواهد بودنياز  جهت كنترل آنها  

 شود.ي دولتي پرداخته ميهاسازمان  رفتاري مالي مديران دركج

 پژوهش ةپيشين
عنوان رفتار داوطلبانه تعريف شده است كه هنجارهاي مهم ســازماني ه  محل كار برفتاري  كج

، ٢اندازد (رابينسون و بنتمي  ن يا هر دو را به خطرآكند و رفاه سازمان يا اعضاي  مي  را نقض
شــود مي  ارهــاي ســازمان انجــامخــارج از هنجبا اين حال، هنگامي كه رفتار عــادي    .)٢٠٠٣

وري و گيري، بهــرهتمــام ســطوح ســازمان از جملــه فراينــد تصــميم  ايبر  ايعواقب گسترده
انــد از مختلــف نشــان دادههــاي نامه دارد. محققان اين رفتارها را ببه همراه  هاي مالي  هزينه

گونــه تعريــف و اين انــدناميدهمحل كــار رفتاري  كججمله اندرسون و همكاران اين رفتارها را  
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 وو استانداردهاي اخلاقي در سازمان منحــرف شــده  رفتار افرادي است كه از هنجارهاند؛  كرد
 ).٢٠١٠،  ١(اندرسون و همكاران كنندمي رفاه سازمان را تهديد

اند امــا پرداختههنجاري  نابه  به حوزهشناسي، روانشناسي و مديريت  اگر چه ادبيات جامعه
 شناسيجامعههاي  اند. نظريهباقي مانده  يمحدوددر حد  نظري و تجربي    هايپيشرفتاز نظر  

انــد و بــر رفتــار جنــايي ســازي كردهرا ناكارآمــد مفهومهنجاري  نابه،  و بزهكاريهنجاري  نابه
 ،ادبيــات روانشناســي و رفتــار ســازمانيبا اين وجود،    )١٩٩٧اند (رابينسون و بنت،متمركز شده

ســازنده (بــراي هنجاري  نابــهاند. درحالي كه  سازي كردهنده مفهومب و سازمخررا  رفتاري  كج
غيرقانوني) ممكن اســت در بهزيســتي كلــي هاي  نوآوري و جلوگيري از رفتارهاي  مثال رفتار
بهزيســتي   تواندميمخرب (براي مثال سرقت و كار شكني)  هنجاري  نابه  وثر گردند،سازمان م

شود كــه افــراد مي  به طور عمده اقدامات مخربي تلقيي  هنجارنابهسازمان را به خطر اندازد.  
كارمنــدان بــه عنــوان هنجاري  نابهدر اين مطالعه،  .  )٢٠٠٢،  ٢شوند (گالپرينمي  ياغي مرتكب

   .كندمي شود كه هنجارهاي سازماني را نقضمي رفتاري تعريف
را نقــض هنجارها    هكمتمركزند  بر رفتارهايي    شناختي انحراف منحصراًجامعههاي  بحث

محــدود بــه رفتــار رفتــاري  كجشوند.  مي  صورت منفي قضاوته  كنند و يا توسط ديگران بمي
شــناختي رفتــاري  كجتواند حيطه شناختي را نيز در برگيرد كه تحــت عنــوان  مي  بلكه  نيست،

دهد قوانين اجتماعي نــه تنهــا بــراي مي  شناختي نشانرفتاري  كجمطالعه    نامبرده شده است.
 نحوه چگونگي فكر كــردن  رشوند كه چگونگي يك رفتار را بيان كنند بلكه بمي  ين استفادها

آنومي به منزلــه يــك وضــع شــناختي   كانتي مبني بر  نظريه  .)٢٠١٥،  ٣پرين  نيز تاكيد دارند (
 توان آن را آنومي خــرد ناميــد.مي  كند كهمي  معتقد است آنومي در واقع حالتي شناختي توليد

هاي ارتقاي خــود تقــدم بســيار بيشــتري بــر تي است كه در آن ارزش ضع يا حالآنومي خرد و
 ــ كند.مي  هاي استعلاي خود پيداارزش  ه به دليل همين تقدم است كــه انحرافــات اجتمــاعي ب
ترس و خشــم ســه حالــت عــاطفي ،  به نظر كانتي سرخوردگي.  )١٣٨٩آيد (كوثري ،مي  وجود

اني كه تا كنون در سنت خرد آنــومي (بــه ند و محققهستند كه با رفتار انحرافي همبستگي دار
 از همين حالت عاطفي به منزله فشاري كه به رفتــار انحرافــي،  اندويژه نظريه فشار) كار كرده

پيونــد اجتمــاعي و يــادگيري اجتمــاعي بــه هاي  نظريــه،  اند. بر عكسشود ياد كردهميمنجر  
به نظر كانتي حتي در نظريــه   اند.شده  شناختي براي توضيح رفتار انحرافي متوسلهاي  تبيين
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هــا داده شــده طور غير مستقيم نقش مهمــي بــه ارزش ه  آنومي نهادي مسنر و روزنفيلد نيز ب
ها هستند و هنگامي كــه كننده ارزش نهادهاي اجتماعي توليد  ،در نظريه مسنر و روزنفلد  است.
 تمــاعي پديــدهادهــاي اجهاي مادي /اقتصادي كه در نتيجه سلطه اقتصادي بر ديگــر نارزش 

بــه نظــر   ،يابد. از ايــن رومي  آيد، غالب شوند، احتمال رخ دادن رفتارهاي انحرافي افزايشمي
خــرد آنــومي نيــز بايــد بــين هاي  كانتي، اگر اين موضوع در سطح كلان درست است، نظريه

تي ان(ك ــ  حاصل نظــام شــناختي مــا هســتندها  آنومي و شناخت ارتباط برقرار كنند، زيرا ارزش 
تنظيمي يا آنومي به حالت /وضعي شناختي اشــاره دارد به نظر كانتي مفهوم بي.  )١٠٨  ،٢٠٠٥

هايي كه خواهان رفتاري است كه بيشتر در راستاي منافع جمعي باشــد كه در آن فرد با ارزش 
 .  )١٣٨٩تا منافع فردي تنظيم نشده است (كوثري ،

قرار داده و  ران را تحت تاثيري ذهن مديسازماني و فرا سازمان  نيروهايي در سطح فردي،
 محيطــي،  گذشته عوامل شخصي،هاي  پژوهش  شوند.ميمنجر    شناختي در آنهارفتاري  كجبه  

مورد بررسي رفتاري كجبيني كننده عنوان عوامل موثر يا پيشه  موقعيتي و عوامل ديگري را ب
اه موقعيــت محور،كــه ديــدگ  ول،ديــدگاه ا  ت دو ديدگاه را مطرح كــرده اســت.نِاند. بِقرار داده

بــه كند مي  نتيجه اقدامات و رفتار و شرايط سازماني معرفيبه عنوان  محيط كار را  رفتاري  كج
 عــدالتي،درك بــي رضايت شغلي، هنجارگروه، خستگي، سوء استفاده سرپرستان،؛ مثالعنوان 

ساســات اح  هــا،يويژگ  شــامل شخصــيت،  محور،عدالتي بين افراد. ديدگاه دوم، ديدگاه فردبي
هســتند   تعيين كننــده رفتــار  محيطي،  عواملوجدان هستند كه بدون در نظر گرفتن  و    فردي

 ــو مــوثر  يــجرا يشــايندهايپ ياعلل تحقيقات پيشين از برخي .  )٢٠١٦(بنت و همكاران،  ينچن
برخــي از نيروهــاي   انــد.به ارايه راهكارهاي مــديريتي پرداخته  و  يرا بررس  يانحراف  يرفتارها

  هستند؛ پيشين به شرح ذيل  هايپژوهشرفتاري در ر كجگذار براث
 . پيشايندهاي كج رفتاري ١جدول 

 سطح ها مولفه عوامل 

؛ پلتزر و  ٢٠٢١، ١و همكاران  يو موافق بودن(مك شناسييفهوظيتي، شخص ي ها يژگيو شخصيت 
 ) ١٣٩٨ ان،دقي(صا، ماكياوليسميتيشخص ي هايژگيو )٣،٢٠٢٠؛ تراشر و همكاران٢٠٢٠، ٢همكاران

 فردي
 ) ٢٠٠٨، ٥(رينلد )، ٢٠١٧، ٤(گوك و همكاران  ياخلاق  يآگاه شناخت و آگاهي فردي 

 ) ٢٠١٦، ١و همكاران يمراس ؛ ٢٠١٦( ٦يس و هارگ انگيزه دروني، ميشل انگيزش 
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 ) ٢٠١١، ٢و شات  يچاردز(ر يعاطفه منف  عواطف 

  )٢٠١٤، ٣ياك و همكار (چرن )٢٠١٧تجربه بي عدالتي سازماني (رينلدز و همكاران،  ادراك 
 ) ٢٠١٦، ٤درك حمايت سازماني (چن وهمكاران

   )٢٠٢٢,  ٥هاي فرهنگي (جرمي ارزش فرهنگ سازمان 

 سازماني
 )  ١٩٩٨، ٦(ليپست  ابهام در اهداف اهداف 

 محيط سازماني 
  از محل كار نطرد شد)، ٢٠٢٠، ٨در محل كار (ژوانگ و همكاران  يدوست ، ) ٢٠٢١، ٧و همكاران يشرنظارت (ف سوء  

،  يسازيو ساختار سازمان (تمركز و رسم پرداخت  در  يرازدار، )٢٠٢١، ١٠و همكاران ي ؛ مك٢٠١٨، ٩(جهانزب و فاطمه 
   )٢٠١٥،  (ماليك هاي منابع انسانيسياست  )١٢،٢٠٢٠نديم (سبك رهبري   )٢٠١٨، ١١ماراسي و همكاران 

 ) ٠١٣٩( اسعدي) و ٢٠١٥ (١٣و همكاران  ماليك وري اطلاعات افن
 ) ٢٠١٣( ١٤اشميت   ) و٢٠١٥(ديردن اجتماعي فرهنگي عوامل

   )١٩٩٤(مسنر عوامل اقتصادي  فراسازماني 
 ) ١٣٩٥(خندان و  )٢٠٠٠((ام اسچپ و جان،  عوامل سياسي 

 تجربيپيشينه 
در  )٢٠١٥( ماليــك گــردد.ميمنجر  در ذهن مديرانرفتاري كجعوامل مختلفي به معنابخشي 

يابي نيروي كار از انحراف منفي به انحراف انساني در جهت  منابع  ان نقشخود با عنو  پژوهش
پرداخته و نشــان رفتاري كجمديريت منابع انساني بر روي هاي  مثبت به بررسي نقش سياست

منفي و هم باعث رفتاري كجتواند هم باعث كاهش مي طور همزمانه بها داد كه اين سياست
نشان داد كه عوامل مختلفي در محــيط  پژوهش .شودط كار مثبت در محيرفتاري  كجافزايش  
 -٤ســازماني    -٣عوامل روانشــناختي    -٢عوامل فردي    -١  ؛شوندميمنجر  رفتاري  كجكار به  

 .عوامل تكنولوژيكي -٥موقعيتي 
هاي علي براي جرم يقه سفيدي، به بررســي در تحقيق خود با عنوان راه )٢٠١٥(ديردن  

اختلالات شخصيتي  گيري،گيري و تصميمجهت  اكتشافي،  عي،اجتما  عوامل بالقوه روانشناسي
يــادگيري  توان به عوامل اجتماعي شامل هنجار اجتماعي،ميبررسي  مورد    از عوامل  پرداخت.

بــه توجــه و  زدايي، گروه قطبي، برچسب اجتماعي و از دسته عوامل شناختياجتماعي، فرديت
سازي و از دسته اختلالات شخصــيتي بــه ، خنثيانگيزش، آگاهي اخلاقي، بصيرت حل مساله
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گيري و جهــتبــه  دســته اكتشــافي    ازاختلالات فكري و رواني، خودشيفتگي، ماكياوليســم و  
 و  چهارچوب، لنگر انداختن، هزينه غرق شــده  تصور،  اعتماد،  بيني،گيري به باور، خوش تصميم

 )٢٠١٥، ١(نقل از ديردن گذاري اشاره نموداثر
رفتــاري كجخود تحت عنــوان ارائــه يــك مــدل مفهــومي از   وهشژپدر    )٥٢٠١(٢ايلديز

بــر روي متغيــر   ويرانگر به بررسي تاثير متغيرهاي مستقل (مسير شغلي، نسبيت، ماكياوليسم)
 پرداخــت. نتــايج  هاسازمان    در  رفتاري  كجتعهدي اخلاقي) بر روي متغير وابسته  ميانجي (بي

 .بودرفتاري كجي بر ميانج ستقل ودهنده تأثيرگذاري متغيرهاي منشان
گيري اخلاقي جهت  عنوان ماكياوليسم،  باخود    پژوهشدر    )١٣٩٨(  صادقيان و همكاران

شخصيتي و اخلاقي از عوامل رفتاري تشديدكننده هاي  ويژگي  دريافتند  و گزارشگري متقلبانه
هــاي ارزش   كــه  نشــان داد  )٠٢٢٢(  ٣مكــيهاي  يافتــههســتند.    ارايه گزارشات مالي متقلبانــه

 در ســازماني و فــردي بــين بين انحراف رابطه استحكام چگونگي براي  قوي  توضيح  فرهنگي
نهــادي را  آنومي نظريه و اجتماعي تبادل نظريه او مجموع، است. در  متفاوت  ي بسيارهازمينه

  ايد.مطرح نم رابطه استحكام دليل مورد درهايي  بينيپيش تا  كندمي تركيب هم با
در   نظريه آنــومي نهــادي جــرم  مالي مديران موثرند.رفتاري  كج  در  يزن  عوامل اقتصادي

گويند وقتي يك مياين نظريه  بر اساس  و روزنفيلد    مسنر  نظر قرار گرفته است.  اين رابطه مد
منطــق   خــورد.مي  نهاد بر نهادهــاي ديگــر مســلط شــود تــوازن نهــادي در جامعــه بــر هــم

معيار همه كند و به  مي  نهادي نيز رسوخهاي  ير عرصهگرايانه بازار به ساو فايده  گرانهمحاسبه
 اهميت پيداها  در چنين وضعي «كارآمدي» وسايل به جاي مشروعيت آن  شود.مي  چيز تبديل

توان دربــاره اثــرات مي  فساد مشكلي فراگير در دنياست كه به سختي.  )٤،١٩٩٤مسنر(  كندمي
براي دور زدن قانون (فســاد اداري) و ق كرد. دو نوع فساد يكي پرداخت رشوه مخرب آن اغرا

توان از يكديگر متمايز كرد. با مي يگري نفوذ به حاكميت براي تغيير قانون (فساد سياسي) راد
كه يك رابطه مكمل بين فساد سياســي و   مشخص شدكشور    ٥٧بررسي هر دو نوع فساد در  
اري بيشــتر اســت. عوامــل ارتباط متقارن نيســت و تــاثير فســاد اد  اداري وجود دارد. البته اين

ه ســطح توســعه يــافتگي كشــور از فســاد اداري كاســته و فســاد سياســي را اقتصادي از جمل
كه كارايي سيستم قضــايي   دادند  از ميان عوامل حاكميتي نيز نتايج نشان  .سازدمي  جايگزيني

يري پذنابينيانند سختي نفوذ به دولت، پيشبر كاهش فساد اداري موثر است اما متغيرهايي م
نشانگر رفتار دولت هاي  تصميمات دولت و نسبت مخارج سلامت در بودجه به عنوان شاخص
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 )١٣٩٥ (خندان، دارندتاثير منفي در سياستگذاري بر فساد سياسي 
در ذهن مديران تمايل  ،ادراكي و عاطفي ،از طريق عوامل ذهني ،رفتاريكجمعنابخشي 

دهدكــه تبعــات آن بــر افــراد و مي  ي مخرب را شــكلاتخاذ راهبردها  و متعاقباًرفتاري  كجبه  
) نشــان داد ارتبــاط معنــاداري بــين ٢٠٢٠( نــديم و همكــاران تحقيق سازمان تاثيرگذار است.

خســتگي  آنهــا. در محــل كــار وجــود داردرفتاري كجبين افراد و رفتاري كجرهبري مخرب و 
 ير ميانجي درنظر گرفتند.متغبه عنوان عاطفي را 

تا به  است از ديدگاه روانشناسي مورد بررسي قرار گرفتهرفتاري  كجمتعددي  در مطالعات  
ميشــل و  .روانشــناختي بپــردازدهاي از طريق انگيزهرفتاري  كجچگونگي تاثير عوامل موثر بر  

ر چيســت؟ خود با عنوان انگيزه رفتــار انحرافــي در محــيط كــا  پژوهش) در  ٢٠١٦(  ١همكاران
-فرآينــدهاي اجتمــاعي بــه بررســي انگيــزش ورفتاري كجروي اي بر عدالتي رويهبررسي بي
 . بــرنــدپرداخترفتــاري كجاي بــر روي عــدالتي رويــهزمينه ارتباطي بين بيبه عنوان  شناختي  

نياز روانشناختي و خودتعييني فرض شد كه انگيزه دروني واسطه رابطه بين هاي  اساس نظريه
گر متغيــر تعــديل  .ها بــودهفرضــيتاييــد  از    حــاكينتــايج    .اســت  اي و انحرافتي رويهعدالبي

ميــزان  پرخاشگري و تاثير آن مورد بررسي قرار گرفت به طوري كه سطوح بالاتر پرخاشگري
 .طور غيرمستقيم افزايش داده را برفتاري  كج

اعتبارسنجي رابطه بين معنويــت محــل   با عنواني  پژوهشدر    )٢٠٢٠(  ٢و همكاران  امين
مجموعه داده فعلــي رابطــه بــين   كه  نداذعان داشت  نحراف در محل كاركار، تعهد سازماني و ا

كــار كند.  تاييد ميمعنويت محيط كار و انحراف در محل كار را از طريق بهبود تعهد سازماني  
ن و افزايش همبســتگي وري بيشتر، درك بهتر ديگراكردن با چارچوب فكري معنوي به بهره

 )١ج ،  ١٣٩٠ ، نقل از سرلك،٢٠٠٧همكاران ،(ماركوس و  شودميمنجر  بين كاركنان
فضــائل از ســوء شود.  مالي مديران  رفتاري  كجتواند مانع  مي  راهبرد فضيلت محوري نيز

كننــد (فلــين مي مالي كه اكنون دامن تجارت جهاني را گرفتــه اســت جلــوگيريهاي  استفاده
نــافع فــردي و گرايي، بهبــود اجتمــاعي و حركــت در وراي ممشخصه فضيلت.  )٣٥٩،  ٢٠٠٨،

 شــودمي اجتمــاعيهــاي گرايي موجــب ايجــاد ارزش فضــيلت. تــامين منــافع جمعــي اســت
ترين پژوهشگران در حــوزه فضــيلت ) كه شناخته شده٢٠١١رگو و همكاران (.  )١٣٩٠(سرلك،

 كه به شناسايي رابطه بين فضيلت  ٢٠١١سازماني هستند پس از پژوهش موفق خود در سال  
شد، پژوهش ديگري دربــاره ارتبــاط بــين فضــيلت منجر  دي سازماني  سازماني و رفتار شهرون

نتايج پژوهش نشان داد كه فضيلت سازماني اثر مثبــت   .سازماني و تعهد سازماني انجام دادند
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 ).  ١٣٩٥و معناداري بر روي تعهد سازماني دارد (اميني خياباني،
فنــون   انحــراف و  زيســاخي از مديران با اتخاذ راهبردهاي غير اخلاقي ماننــد عاديبر

شوند. برخي از اين راهبردها رفتاري ميورزي مرتكب كجسازي و طمعمتاركه اخلاقي و خنثي
يكي از راهبردهاي مخرب، استفاده از فنــون   اند.ذيل مورد بررسي قرار گرفته  هايپژوهشدر  

ن علل شناسي براي تببيي اساسي جرمهاسازي يكي از رهيافتون خنثيفن.  سازي استخنثي
كنند و بزهكاران رفتارهاي مجرمانه خود را تائيد نمي  ،. در اين نظريهاست  كاب جرمرواني ارت

 باورهاي خود را بــي اثــر  ،كنند ولي با تمسك به برخي دلايل و توجيهاتقبح آن را نفي نمي
 )١٤٠٠ز باجلاني،نقل ا  ،٩٤(آقاياري، سازدمي

ظريــه تلفيقي جرم حكــومتي در پرتــو ن  در تحقيق خود با عنوان تحليل  )١٣٩٩(  غلامي
سازي و مكانيسم دفــاعي سازي و مكانيسم دفاعي با استفاده از نظريه فنون خنثيفنون خنثي

به عنوان دو ديدگاه مكمل به دنبال تبيين تلفيقي جرم حكــومتي بــا اســتفاده از روش تلفيــق 
طي يك فراينــد ا  هي حاصل از پژوهش حاكي از آن است كه حكومتهامي است. يافتهمفهو

  مــديران كننــد.  مي  انكار و توجيه، مبادرت بــه ارتكــاب جــرائم حكــومتيهاي  مبتني بر روش 
چنانكه تمايل دارند سرمايه   كنند كه موفقيت سازمان را سرعت ببخشند،مي  تلاش   هاسازمان

هانــه مديراني كه شايستگي لازم اخلاقي را نداشته باشند بــه ايــن بسازمان را افزايش دهند.  
از شكست اخلاقــي و فســاد اداري تلاش دارند كه حرص و طمع خود را اشباع كنند و اين آغ

 .)٩٩، نقل از منطقي ٤٧ص   ،٢٠٠٥مديران است (ليوين 
 عمومي  نظريه  بررسي  زمان  در  كه  باشند  خصوصياتي  داراي  توانندمي  سفيديقه  متخلفان

 و  خورنــدمي  فريب  فردي  سود  براي  ديتعدا  زيرا  هستند  مرتبط  متخلفان  ديگر  به  عموماً  جرم
 جرم  متخلفان  رسدمي  نظر  به  .)  ١٩٨٧  ،٢  همكار  و  هيرسچي،  ١٩٩٠  ،١شاپيرو(  گويندمي  دروغ
 ســطح همــان در چه اگر حتي دارند مشتركي خصوصيات معمولي مجرمان سفيدي هماننديقه

 دهندمي نشان را هجويانلذت تمايلات يقه سفيد، مجرمان  مثال  براي.  نباشند  ليمعمو  مجرمان
 ،٣كولمــان. ("شــوندمي  درگيــر  مجرمانههاي  فرصت  در  بيشتر  رفاه  و  پول  به  دستيابي  جهت  و

 . )٢٠١٣،نقل از ليوگو،  ٤،٢٠٠٦همكاران ساير و بليكل  ،١٩٨٨
فريب در بسياري از موارد به صــورت   استفاده از سازو كار انكار، تحريف واقعيت، دروغ و

بــار اقــدامات نتــايج زيان  گذاران معمولاًگيرد. سياستمي  قرارها  متتوامان مورد استفاده حكو
كنند. سازو كــار انكــار جــرم هــر مي مختلف توجيههاي خود را نمي پذيرند و يا آن را به گونه
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بــار نائــل سازي اقــدامات زياننهانمدت حكومت را به اهداف خود در پتواند در كوتاهمي  چند
به  و مواجه ساخته گوكاري، دروغنظير فريبهايي  ت را با بر چسبكند، اما در بلندمدت حكوم

 .دهدمي  تدريج سرمايه اجتماعي حكومت را فرسايش داده، و دلبستگي مردم به آن را كاهش
 .)١٣٩٩(غلامي،  شودمي جتماعي كمتري اهادر نتيجه تعهد و اعتقاد به ارزش 

هــا رفتاريكجايي بــراي كنتــرل  به آسيب شناســي و ارايــه راهكاره ــ  تحقيقاتبرخي از  
هــاي رفتاريارائــه الگــوي كــاهش كجخود با عنــوان    پژوهشدر    )١٣٩٩(  مرادي  اند.پرداخته

گســترش و   كــه  داشــت  اذعان  توليدي كشاورزي با تاكيد بر تعهد سازمانيهاي  اداري تعاوني
نــد در كــاهش تواتوسعه رفتارهايي از قبيل عدالت سازماني، با افزايش تعهــدات ســازماني مي

تباط بــين خود با عنوان ار  پژوهشدر    )٢٠٢٠(بشارت    هاي اداري بسيار موثر باشد.رفتاريكج
داشــت   اذعــان  در محل كار: نقش ميانجي پيشــرفت شــغليرفتاري  كجمربيگري مديريتي و  

بيني كننده ايــن مشــكل را بيابنــد. در اند تا عوامل مختلف پيشياري تلاش كردهمحققان بس
له اتواند به عنوان يك رفتار مديريتي عالي براي حل اين مسمي  ن، مربيگري مديريتياين ميا

شناســايي و بــا عنــوان ي پژوهش ــدر  )١٣٩٦( نــورعلي دخــت در سازمان مد نظر قــرار گيــرد.
در بــين عوامــل نشــان داد كــه  مــالي – تي موثر بــر فســاد اداريشناسي عوامل مديريآسيب

بســيج منــابع و   -٣نظــارت و كنتــرل و    -٢دايت،  ري و ه ــدر رهب  -١مديريتي، ضعف مديران
عامل مديريتي مــوثر بــر   ٩عامل تعيين كننده از بين    چهارارتباطات به عنوان    -٤امكانات و  

گيري و پذيري، تصــميممالي قرار دارنــد؛ و از طرفــي تقويــت مهــارت مشــاوره - اريفساد اد
 گرددمي اداريرهبري و هدايت باعث جلوگيري از رخداد فساد مالي و

 مالي مديران از طريق بررسي عوامل موثر بــررفتاري  كجمدل مديريت    ،پژوهشدر اين  
، هــاي شــناختيمحرك  ه باعــثاســت ك ــهايي  ساختار ذهني مديران در پي شــناخت برنامــه

كننده و شوند و با شناسايي راهبردهاي تســهيلمي  مالي مديرانرفتاري  كج  رفتاري،  احساسي
 است  رفتاريكجمديران در مقابل عوامل محرك  هاي  كه كنش و واكنشاري  رفتكجبازدارنده  

 . دگردمي حاصل تكميلهاي و ارزيابي پيامد

 شناسي پژوهشروش
جــزء ،  از لحــاظ هــدفاســت و  بنيــادي    هــايپژوهشجــزء    گيريجهــتز نظر  ا  اين پژوهش

رويكرد  هنچنين، كاربردي است. فلسفه پژوهش حاضر از نوع تفسيرگرايي است.  هايپژوهش
. در ايــن اســت قياسي -ييها از نوع استقراپژوهش اين مطالعه به لحاظ منطق گردآوري داده

و در بخش كمــي   بنياددادهراهبرد    خش كيفي ازگيري شد. در بروش آميخته بهره  پژوهش از
يافته ساختارنيمه  مصاحبهاز طريق انجام    بخش كيفيهاي  داده  .استفاده شد  از راهبرد پيمايش
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دولتي بودند ي  هاسازمان  اساتيد دانشگاه و مديران ارشد    شاملجامعه آماري    گردآوري شدند.
بــراي   ي دولتيهادستگاهسان با تجربه در  مديران و كارشنا  نفر از اعضاء هيئت علمي،  ٢٠كه  

بــراي   به بعد تكرار در اطلاعــات مشــاهده شــد.  ١٢شدند. از مصاحبه    انتخابانجام مصاحبه  
بيانگر اشباع نظري بود. اين افراد ها  نفر ديگر ادامه يافت. تكرار در داده ٨مصاحبه با    نان،اطمي

مــديران و چــه در رده نــاظران و   از آگاه ترين اعضــاء ســازمان و صــاحب نظــر، چــه در رده
 .ها بودندكارشناسان و چه در رده هيئت علمي دانشگاه

ها، عــلاوه بــر اينكــه بليت اعتبار) يافتــهحاضر، براي تعيين اعتبار دروني (قا  پژوهشدر  
با مطالعه مباني نظري، پيشينه تحقيق، منابع، مصاحبه با افراد كانوني انتخاب و تأييــد ها  داده

رات و رهنمودهاي گروهي از خبرگان نيز لحــاظ شــد و قبــل از كدگــذاري، جــرح و شدند، نظ
ا، در مورد اعتبار مطالعــه از شــيوه هتعديل نهايي به عمل آمد. براي تأييد دقّت و صحتّ داده

بررسي به وســيله اعضــاي پــژوهش اســتفاده گرديــد. بــه ايــن ترتيــب كــه نتــايج تحليــل و 
هــا را تأييــد ها، در اختيار آنــان قــرار گرفــت كــه آنشوندهاصل از مصاحبه  هاي حبنديمقوله

حصــول اشــباع   هــايهــا از تكنيكنمودند. جهت تعيين اعتبار بيروني (انتقال پــذيري) يافتــه
هــا ها و توصيف غني دادههاي ويژه كدگذاري و تحليل نمادها و نشانهي، استفاده از رويهنظر

هــا آوري دادهها نيز از سه تكنيكِ جمعذيري) يافتهبهره گرفته شد. جهت تعيين روايي (تأييدپ
اعتبار پژوهش از منابع متعدد، تحليل موارد منفي و انعطاف روش استفاده گرديد. به طور كلي  

هــا و اجمــاع هــا، اجمــاع پژوهشــگران و اجمــاع تئوريسويه (اجمــاع دادهاز طريق اجماع سه
روش توافــق  از اي محاســبه پايــايي،در ايــن پــژوهش بــر دست آمده اســت.شناسي) بهروش 
موضوعي استفاده شده است. به اين معنا كه از يك دانشجوي مقطــع دكتــري مــديريت درون

هــا و ه عنوان همكار پژوهش (كدگــذار) در پــژوهش مشــاركت كنــد. آموزش خواسته شد تا ب
ز ايشــان انتقــال داده شــد. در هــر كــدام ا ها بــههاي لازم جهت كدگــذاري مصــاحبهتكنيك
ها، كدهايي كه در نظر دو نفــر مشــابه هســتند بــا عنــوان «توافــق» و كــدهايي كــه مصاحبه

شوند. ســپس محقــق بــه همــراه ايــن غيرمشابه هستند با عنوان «عدم توافق» مشخص مي
همكار تعداد سه مصاحبه را كدگذاري كرده و درصد توافــق درون موضــوعي كــه بــه عنــوان 

 ؛با استفاده از فرمول زير محاسبه شد رودبه كار مي شاخص پايايي تحليل

 ١٠٠/تعداد كل كدها *٢درصد توافق درون موضوعي =تعداد توافقات *
 ده است:نتايج حاصل در جدول زير آم

 محاسبه پايايي . ١جدول

پاياي (درصد)  رديف  مصاحبه  هاكل داده  توافقات  عدم توافقات 

١ ١٠ ٨٢ ٣٨ ٦ ٩٢ 



 ١٦٣/  با رويكرد آميخته   سازمانمالي مديران در رفتاري كجمدل تبيين مديريت 

٢ ١٥ ٧٧ ٣٦ ٥ ٩٣ 

٣ ٣ ٩٥ ٤٤ ٧ ٩٢ 

 ٤ كل  ٢٥٤ ١١٨ ١٨ ٩٢

، ٢٥٤دهد، كدهاي ثبت شده توسط هر دو محقــق برابــر  طور كه جدول نشان ميهمان
. پايايي بــين دو كدگــذار است  ١٨و تعداد عدم توافقات    ١١٨  تعداد كل توافقات بين اين كدها

 است. ها مورد تاييدبنابراين قابليت اعتماد كدگذاري بود.  )درصد ٦٠ از بالاتر( درصد ٩٢ نيز
تعداد   ايگيري خوشهروش نمونه  وزارتخانه بود كه با   ١٨جامعه آماري در بخش كمي شامل  

تعداد    ٥ و  ن  ١٦١دستگاه  عنوان  به  اطميناننفر  براي حصول  شدند.  انتخاب  آماري  از   مونه 
تن از استادان مديريت ارسال شد.   ١٥روايي محتواي ابزار، پرسشنامه از طريق رايانامه براي  

با  پس   نهايي  پرسشنامه  و  انجام  پيشنهادي  اصلاحات  خبرگان  اين  از  بازخورد  دريافت  از 
رتيب از طريق روايي محتوا و ضريب گويه تدوين شد. روايي و پايايي ابزار سنجش به ت١٧٨

شدند.   تاييد  كرونباخ  داده آلفاي  تحليل  از  براي  اِنرم ها  از  اِ س اِيپس افزار  و  آموس  و  س 
 مدل سازي معادلات ساختاري استفاده شده است.  نباطي،هاي آمار استروش 

 هاي پژوهشيافته
كــه يياز آنجا؛  دگذاري بــازك  -الف  استفاده شد.ها  از روش كدگذاري داده  هابراي تحليل داده

اصلي ساختن نظريه مفاهيم هستند، لازم است ســازوكاري تعبيــه شــود تــا مفــاهيم هاي  پايه
هــاي ابعادشان بسط داده شوند، به طــوري كــه از دل دادهشناسايي و بر حسب خصوصيات و  

(،كــوربين، د شــونمي  مقدماتي در ارتباط با پديده مورد بررسي اســتخراجهاي  خام اوليه، مقوله
از ابتــدا ها هاست. دادهكدگذاري باز مستلزم پرسيدن سؤالات و انجام مقايسه  ).١٩٩٠استراس،

شوند. مي  ه، كه، چگونه، چقدر و... تجزيه و تفكيكاي نظير چاز طريق پرسيدن سؤالات ساده
 ).١٣٨٨اران، ند (دانايي فرد و همكنكمي  تفكيكها  را به مفاهيم و مقولهها  در اين مرحله داده

ضمن كدگــذاري بــاز ظهــور يافــت. كدها و مفاهيم  اي از  مجموعه  خام اوليه،هاي  از دل داده
  باز در جدول زير آمده است؛  تحليل مصاحبه و استخراج كدهاي اي ازنمونه

 باز كدهاي  نمونه. ٢جدول 

 كدهاي باز  حاصل از سوالات مصاحبه با افراد حدهاي معناييوا شناسه 

P1 

درخواست مشاركت مالي به   ها سازمان     از مديران  ها  ران دولتي در راس مثل فرمانداري مدي  گاهي
تعريف نشكنند كه سرفصل بودجهمي  جهت امورات مختلف برايش  اين امر موجب اي  ده است و 

پولمي  اين  تامين  براي  مديران  مي   شود دست  متخلف  مدير  باشد  اربابباز  از  بر  رجوعتواند  و  ها 
 M4شود.مي لغ را بيشتر از مبلغ واقعي دريافت كند و راه دزدي بازعاملاتش اين مباساس ت

انتظارات  
  جاي نابه

و  هاسازمان
اطرافيان از  

 مدير
P2 

نا باعث رانت فاميلي ميه  بانتظارات  اطرافيان  آمدن مدير    شودجاي  به محض روي كار 
 M5. دهندمي بستگان در جهت منافع خود او را تحت فشار قرار

P3  دهد كه فاميلش را بايد استخدام كند و گرنه آدم خوبي نيست دهد و دستور ميمي  فرهنگ اجازه
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 M8شوند.مي هند بيشتر درگير كج رفتاري دها بيشتر اهميت ميافرادي كه به اين وابستگي

P38 
مرتكب خلاف مديران  سازمي  گاهي  و  تعهدي ساخت  مثلا  بازرسي  مي  شوند  بعد  كنند 

 m2كندمي شود ولي دادگاه آنها را تشويقمي ادگاه معرفيوجه جرم شده و به دمت
اي عمل  سليقه

كردن و 
تسامح در  

صدور حكم 
براي  مجازات

 مديران

P39 

مي سليقه  ن بازرسا  عمل  باي  گاهي  عمل  يك  براي  مي هكنند  محسوب  جرم  ولي    شودعنوان 
كنند به يك جرم  اي عمل مي دگاه هم سليقهآورد از طرفي داديگر آنرا جرم به حساب نميبازرس
 m2كند مي قاضي ديگر آزاد دهند ومي  حبس

P40  گيرد.مي الشعاع ملاحظات قراري قضايي تحتهادستگاهقدرتm3 
P41 اي است تفسيرها زياد استها سليقهقوانين شفافيت ندارد و راي دادگاه m11 

از اين كدگذاري محوري مرحله دوم تجزيه و تحليل در نظريه پردازي داده بنياد است. هدف  
طبقه بين  رابطه  برقراري  در كدگذاري مرحله  است.  باز  مرحله كدگذاري  توليد شده در  هاي 

استراو (محوري،  كوربين  و  مقوله١٩٩٠س  انواع  شناسايي )  محوري  پديده  حول  كه  هايي 
ها شامل شرايط علي (چه عوالي به ايجاد پديده محوري  ند. اين مقولهشوند را تعيين كردمي

مي استراتژيمنجر  كنششوند)؛  و  (اقدامات  اتخاذ ها  محوري  پديده  به  پاسخ  در  كه  هايي 
(شرايط گر (شراگردند)؛ شرايط مداخلهمي راهبردها)؛ شرايط زمينه  در  مؤثر  عام  يط بسترساز 

راهبردها) در  مؤثر  خاص  (ستاده  بسترساز  پيامدها  استراتژي و  از  استفاده  از  ناشي  كه  هايي 
اي از  ها از متن كدهاي باز شناسايي شدند. نمونهدر گام بعد مفاهيم و مقوله  هستند) هستند.

 . فتاري مالي مديران به شرح جدول ذيل آورده شده استرهاي عوامل موثر بر كجدر مقوله  آن
 استخراج مفاهيم   . ٣جدول 

 مفاهيم  كدهاي باز 
 و توانمندي مدير، عدم حضور مشاوران آگاه در كنار مدير، عدم تخصص و تجربه ناظران مالي، تخصص عدم

 آگاهي فردي  ماليرفتاري كجمالي، عدم حساسيت مديران نسبت به مسائل رفتاري كجاز شدت پيامدهاي  مدير  عدم آگاهي

 فردي  گرايش عدم پاي بندي ديني و مذهبي، عدم درك صحيح دين 
 انگيزش نياز مادي، عدم امنيت شغلي، كسب وجهه اجتماعي 

ه جلب نظر و فزون طلبي مديران، گرايش ب, منفعت طلبي، زياده خواهي، تفكر غير منطقي، عزت نفس پايين
 شخصيت پذيريانضباطي، عدم وجدان كاري و مسئوليتس، عدم خويش اوسو   عدم كنترل هيجانات و فشارها و ديگران،

 فرهنگ و جو سازمان  پاسخگويي، ترويج فرهنگ بله قربان گو وجود حمايت از افشاگري، عدمعدم 

 ساختار   فرايندهادر سيستم مالي يح اعتبارات، عدم شفافيت نياز سنجي ناصح تمركز قدرت در دست مديران، زير ساخت نامناسب و
 وري اطلاعاتافن طلاعات (رانت اطلاعاتي) ا   عدم گردش عادلانه، عدم شفافيت الكترونيكي در فرايندهاي سازمان

انداز، جابجايي اهداف و وسايل، تعيين اهداف غير واقعي، عدم شفافيت چشم عدم كلان نگري و نداشتن
 اهداف  ها، تعارض قوانين با اهداف، عدم بازنگري قوانين و دستورالعملغيرقابل رويت بودن نقض قانون  ، قوانين

ها  و اطرافيان از مدير، فشار بر مديران مياني توسط مديران عالي، دگرگوني ارزش  هاسازمان   انتظارات نابجاي 
ب در جامعه، تبعيض در مجازات مديران  و تقل پروري و هنجارهاي اصولي جامعه، رشد و پذيرش فرهنگ رشوه

عف ض گري،روحيه مطالبه پايين بودن   نسبت به ديگر مجرمين، عدم آگاهي مردم از حقوق شهروندي و
 ها  سيستم آموزشي و تربيتي خانواده و جامعه، يادگيري تخلف از ساير مديران، حمايت گروهي از كج رفتاري 

اجتماعي  
 فرهنگي

مشي سياسي، دخالت  جازات براي مديران، استخدام مديران بر اساس خطدر صدور حكم م تسامح 
 ي سياس معاملاتي هاي عمراني رانتهاي  عوامل سياسي دولت در پروژه

 اقتصادي  كاهش قدرت خريد ،تورّم ،هاسازمان  عدم شفافيت بودجه 



 ١٦٥/  با رويكرد آميخته   سازمانمالي مديران در رفتاري كجمدل تبيين مديريت 

ي نتايج حاصل از تحقيق به روش داده بنياد خود را در كدگــذار  كدگذاري انتخابي:   -ج
بــراي   بصــريكدگذاري  دهد .در مرحله كدگذاري انتخابي معمــولا از روش مي  انتخابي نشان

بــه صــورت مــدل تصــويري كــه ها اين مقولهحله در اين مر.شود  مي  بيان نتايج حاصله اقدام
موسوم به پارادايم كدگذاري محوري است با پديده محوري در ارتباط هســتند و آن را احاطــه 

مزبور در قالــب مــدل هاي  نشان دهنده روابط ميان مقوله  ١شكل    شده است.ترسيم  ،  اندكرده
 است.موسوم به پارادايم كدگذاري  علي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

   پژوهشمدل پارادايمي  . ١ شكل

اســت كــه بــراي شــكل دهــي هايي  كدگذاري انتخابي مستلزم يكپارچه كــردن مقولــه

 مديريت منابع انساني اي:عوامل زمينه

آموزش، نظارت و ارزيابي عملكرد،  
حقوق و دستمرد، جذب، گرينش و ارتقا،  

 تنبيه و پاداش 

 پيامد هاي مثبت -الف
 پيامد سازماني

رفتارشهروندي  فرانقشي(
 ) سازماني

افزايش بهره پيشروي(
وري سازمان، افزايش  

 )سلامت سازمان، 
 پيامد فراسازماني 

(كاهش  اجتماعي فرهنگي
نابهنجاريهاي اجتماعي، 
افزايش رضايت واعتماد  
اجتماعي، اصلاح نظام 

 ) تربيتي جامعه
رشد و توسعه اقتصادي(
 )اقتصادي

 پيامدهاي منفي  -ب
 سازماني

بهره وري  عدم پيشروي (
 پايين) 

 فراسازماني 
سلب اجتماعي فرهنگي(

ز دولت،  اعتماد اجتماع ا
 )رشد جامعه غير اخلاقي، 

 (عدم رشداقتصادي

 )اقتصادي

 راهبرد مخرب  -الف
 :  منطق محور-١
 خنثي سازي-

 -:عاطفه محور-٢
 متاركه اخلاقي 

 طمع ورزي 
 راهبرد سازنده  -ب
 منطق محور -١

 استاندارد پذيري  
 نظارت پذيري 

 تحول پذير 
 واقعيت پذير  
 فضيلت محور --٢
 تاب آوري -
 خود كنترلي -
معنويت  --٣

-:گرايشيمحور
 -سياحسا -نگرشي
 عملي 

 عوامل فردي 
 شناخت  

 آگاهي فردي
 گرايش فردي

 انگيرش فرد 
 شخصيت  

 عوامل سازماني
 اهداف
 ساختار 

 فرهنگ و جو سازماني 
 فن آوري و اطلاعات 

 عوامل فراسازماني
 اجتماعي فرهنگي 

 سياسي 
 اقتصادي

    معنابخشي
 رفتاري كج 

آنومي -١
-فردي(عاطفي

 ذهني) -اكيادر
تمايل به  -٢

 كج رفتاري

 مالي رفتاري كجعوامل مداخله گر مديريت 
 مهياسازي -١

 برنامه ريزي، هوشيار سازي، شخصيتي 

 اجرا-٢

 ساماندهي(فرهنگ و ارتباطات، مديريت منابع انساني،ساختار،فن آوري اطلاعات) 
 كنترل-٣

 راهبردي و عملياتي 
 (اقدامات اصلاحي) اصلاح و بازنگري -٤
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. در اين مرحله محقق مدل را در نظر گرفته و قضايايي (يا انداوليه ايجاد شده  چارچوب نظري
روابط داخلــي سازد؛ يا يك داستان كه  مي  كند،مي  را به هم وابستهها  فرضيه هايي) كه مقوله

نظريه پژوهش  سرايد. بر اساس كدگذاري انتخابي،مي كند،مي در مدل را تشريحها  بين مقوله
شناســايي ؛ اســت روايــت شــدهبدين شرح  ان در سازمانمالي مديررفتاري كجدرباره مديريت 

شــناختي رفتــاري كجسازماني، فراسازماني منجــر بــه  عوامل موثر ي كه در سه سطح فردي،
 را دررفتــاري  كجمديريت موثر    كه  به شناخت راهبردها ي كليدي منجر شده  شودمي  نمديرا

مدل پژوهش انجام شد. بارهاي   در بخش كمي ابتدا، تحليل عاملي تاييدي.  پي خواهد داشت
هاي يــك ســازه بــا آن ســازه محاســبه عاملي از طريق محاسبه مقــدار همبســتگي شــاخص

بار عاملي حاكي از آن است كه واريانس بــين   ٤,٠از از مقدار  شوند. مقدار برابر و يا بيشتر  مي
يــايي در مــورد گيري آن سازه بيشتر بوده و پاهاي آن از واريانس خطاي اندازهسازه و شاخص

شــكل  ).١٣٩٢و رضازاده،  ي، به نقل از داور١٩٩٩(هولاند،  گيري قابل قبول استمدل اندازه
را در حالــت تخمــين   مديريت كج رفتاري مالي مديرانمدل اندازه گيري  بارهاي عاملي در    ٢

 دهد.استاندارد نشان مي

 
 گيري در حالت استاندارد مدل اندازه. ٢شكل 
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هست بنابراين هيچ شاخصي از مــدل   ٠.٤بيشتر از  ها  ر عاملي همه شاخصبا  از آنجا كه
از   رپيشــنهادي از طريــق تحليــل مســيدر اين پژوهش بــراي ارزيــابي مــدل  .  حذف نگرديد

دهنده تاييــد مــدل آن نشــان  ٠٥/٠تر از  كــه مقــدار كوچــك  )Pهاي كــاي اســكوير (شاخص
آن ســبب   ٥تا    ١) كه مقدار بين  CMIN/DFنجار شده (ه  كاي اسكوير به.  گيري استاندازه

), شــاخص TLIتــوكر لــوييس (،  )IFIهاي برازنــدگي فزاينــده (گردد. شــاخصتاييد مدل مي
دهنده قابل قبــول بــودن آنها نشان  ٩/٠تر مساوي  مقادير بزرگ  )، كهCFIبرازندگي تطبيقي (

 كــه RMSEA مدل است و شاخص بسيار مهم ريشه دوم بــرآورد واريــانس خطــاي تقريــب
هــا بــه هم چنين براي بررسي داده  .داري مدل استآن گوياي معني  ٠/٠  ٨تر ازمقدار كوچك

  .شودهاي ساختاري نيز استفاده ميمدل
 ري يبرازش مدل اندازه گشاخص  . ٤جدول 

 تفسير  آستانه  برآورد معيار 
CMIN ٦٥٨/٣٨٨٣١ -- -- 

DF ١٣٨٣٥ -- -- 

CMIN/DF بسيار مناسب  ٣تا   ١بين  ٠٨/٢ 

CFI بسيار مناسب  <٩٥/٠ ٩١٥/٠ 

SRMR بسيار مناسب  >٠٨/٠ ٠٥٤/٠ 

RMSEA قابل قبول  >٠٦/٠ ٠٧٥/٠ 

PClose قابل قبول  <٠٥/٠ ٠٥٨/٠ 

؛ بنــابراين مــدل از بــرازش خــوبي اســت ٣ر به درجه آزادي كمتــر از نسبت كاي اسكوئ
. اســتمــدل    دهنده قدرت برازنــدگيو نشان  استبالاتر    ٩/٠از    CFIبرخوردار است. شاخص  

دهنده مقتصد بودن مــدل تحليــل عــاملي كه نشان است ٠٨/٠كمتر از   RMSEAكه  درحالي
 كند. مي تاييدي را بازگو

هــر دو ،  اِس اِلبراي سنجش بهتر پايــايي در روش پــيتركيبي؛  آلفاي كرونباخ و پايايي
). اگر ١٣٩٥ازاده، (داوري و رض شوندمعيارهاي آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي به كار برده مي

مقــدار  ٥گر پايايي قابل قبول است. طبق جــدول بالاتر باشد، نشان  ٧,٠مقدار اين دو معيار از  
 است كه حاكي از پايايي مناسب مدل دارد. ٧,٠ها بالاتر از اين معيارها براي تمامي سازه

هر سازه با بين  روايي همگرا نشان دهنده ميانگين واريانس استخراج شده روايي همگرا؛
) مقدار مناسب براي واريانس متوســط اســتخرج ١٩٨١فورنل و لاركر(  هاي خود است.شاخص
بيشتر اســت كــه   ٠.٥مقدار همه متغيرها از    ،٥اند. طبق جدولبه بالا معرفي كرده  ٠.٥شده را  

 گيري است. اندازه حاكي از روايي همگراي قابل قبول مدل
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 رفتاري مالي گيري مديريت كجمدل اندازهي ي و روايي همگراهاي پاياي. مقادير شاخص٥ جدول

 متغيرهاي تحقيق  آلفا كرونباخ  پايايي مركب  واريانس متوسط استخرج شده 

 معنابخشي كج رفتاري ٨٥٦/٠ ٨٤٠/٠ ٥٣٧/٠
 فن آوري و اطلاعات  ٧٨١/٠ ٩١٥/٠ ٨٨٠/٠

 اقتصادي  ٨١٢/٠ ٧١٨/٠ ٥٦٩/٠

 شخصيت فردي  ٩٠٨/٠ ٨٤٣/٠ ٥٧٥/٠

 فرهنگ و جو سازماني  ٩٣٠/٠ ٧٦١/٠ ٥١٦/٠

 فضيلت محوري  ٩٥٢/٠  ٨٦٢/٠ ٥٧٥/٠

 عوامل اجرايي  ٩٧٢/٠ ٩٦١/٠ ٥٩٧/٠

 معنويت محوري  ٩٨٢/٠ ٨٨٤/٠ ٥٩٤/٠

 اصلاح و بازنگري ٩٨٣/٠ ٨٠٢/٠ ٥٧٤/٠

 مهياسازي ٩٨٧/٠ ٩٤١/٠ ٥٢٤/٠

 عاطفه محور مخرب  ٩٨٧/٠ ٨٥٤/٠ ٥٤١/٠

 امدهاي مثبت پي ٩٨٩/٠ ٩١٣/٠ ٦٠٣/٠

 پيامدهاي منفي  ٩٩١/٠ ٨٤٣/٠ ٦٤٧/٠

 منطق محور مخرب  ٩٩١/٠ ٧٤٨/٠ ٥٨٤/٠

 ساختار سازماني  ٩٩١/٠ ٧٩٠/٠ ٥٢٤/٠

 انگيزش و گرايش ٩٩٢/٠ ٧٨٦/٠ ٥٣٧/٠

 سيستم مديريت منابع انساني  ٩٩٢/٠ ٧٧٢/٠ ٥٠٤/٠

 كنترل و ارزيابي  ٩٩٢/٠ ٨٨٣/٠ ٥٢٩/٠

 رهنگي اجتماعي ف ٩٩٣/٠ ٧٧١/٠ ٥٢٥/٠

 اهداف  ٩٩٣/٠ ٨٣٦/٠ ٥٢٣/٠

 منطق محور سازنده  ٩٩٤/٠ ٩٣٥/٠ ٥٧٤/٠

 شناخت و آگاهي فردي  ٩٩٣/٠ ٨٠٨/٠ ٥٥٧/٠

 سياسي ٩٩٤/٠ ٨٤٠/٠ ٥٣٧/٠

هــا كــه در آن هــاييپژوهشاز جملــه ؛ ين متغيرهاي پـيش بـين و مـلاكب  همبستگي
ســت. در تحليــل عــاملي ا تحليل مسيرشود، مدل ماتريس همبستگي يا كواريانس تحليل مي

تحليــل ها يا رسيدن به متغيرهاي مكنون (سازه) و در مدل  از داده  ايهدف تلخيص مجموعه
ز آن جا ا  هاي تحقيقاتي موجود است.ها و يافتهآزمودن روابط ساختاري مبتني بر نظريه  مسير

زيع نرمــال اي با پيش فرض توهمبستگي دو متغيري از مقياس فاصله  ها،پژوهشكه در اكثر  
شود، لذا ضريب همبستگي محاسبه شــده در گيري متغيرها استفاده ميدو متغيري براي اندازه

 ــ  هاپژوهشاين گونه   ه طــور خلاصــه ضــريب ضــريب همبســتگي گشــتاوري پيرســون يــا ب
  .)١٣٩٢(رامين مهر و چارستاد،  همبستگي پيرسون است
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 همبستگي بين متغيرهاي پيش بين و ملاك  . ٦جدول 

  

شر
ايط فراسازماني 

 

شرايط سازماني
شرايط علي فردي  

راهبردهاي سازنده  
راهبردهاي غير سازنده  

سيستم مديريت منابع انساني 
 

معنا بخشي كج رفتاري
 

شرايط مداخله گ
ر محيطي

 

پيامدهاي مثبت 
پيامدهاي منفي 
 

                   ١ شرايط فراسازماني 

                 ١ **٠٦٣٣ شرايط سازماني 

               ١ **٠٥٩٤ **٠٦٢٣ شرايط علي فردي

             ١ **٠٦٨٢ **٠٣٥٥ **٠٥٢٠ راهبردهاي سازنده 
           ١ **٠٥٨٢ **٠٥٠٨ **٠٣٢٩ **٠٥٢٤ راهبردهاي غير سازنده 

         ١ *٠١٦٣ *٠١٦٧ **٠٣٩٢ *٠١٧٥ **٠٢٦٧ سيستم مديريت منابع انساني 
       ١ **٠١٣٦ *٠٨٦/٠ **٠٢١٢ **٠٣٣١ **٠٢٨٢ **٠٢٨١ معنا بخشي كج رفتاري 

     ١ *٠١٨٩ **٠٢٧٩ *٠٤٢/٠ **٠١٤١ **٠٣٤١ **٠٢٧٩ **٠٢٥٣ شرايط مداخله گر  

   ١ **٠٥٨٩ **٠٤٠٦ *٠١٩٨ *١٠١/٠ *٠١٩٥ **٠٣١٣ **٠٣٣٥ **٠٢٥٤ پيامدهاي مثبت 

 ١ **٠٥٧٢ **٠٥٩٢ **٠٢٤٩ **٠٣٠٥ **٠٢٧٢ **٠٣٢٧ **٠٤٥٧ **٠٢٥٩ **٠٣٤٨ پيامدهاي منفي 

 >P٭٭٠/ ٠١ ،>P٭٠/٠۵
همــه متغيرهــاي تحقيــق رابطــه   دهــد كــه بــينمي  بررسي ماتريس همبستگي نشــان

 .هستنددار معني P> ٠١/٠اين ضرايب غالبا در سطح  .وجود دارد  همبستگي

 گيري بحث و نتيجه
آنجا مالي مديران  يي از  از مشكلات عمده در    كه كج رفتاري    شود و مي   سوبمح  هاسازمان    يكي 

فردي است لازم  و    سياسي، حقوقي، پليسي، اداري  داراي ابعاد مختلف اجتماعي، فرهنگي، اقتصادي،
در اين  بدين لحاظ    تي جامعي در نظر گرفته شود.هاي مديرياست براي كنترل و مبارزه با آن برنامه
به طراحي مدل مديريت كج نتايج  پژوهش  پرداخته شد.  پژوهش  رفتاري مالي مديران  بخش كيفي 

مقوله   ن يا  بيان كرد.  "  معنابخشي كج رفتاري مالي"توان  مي  اين پژوهش را  مقوله مركزي  نشان داد
  گيري و مستتر است. ر ذهن مديران در حال شكل رفتاري دبه نوعي در تمامي مقولات مديريت كج

گيرد و  مي   ان شكلاست كه تحت تاثير عوامل علي در ذهن مديراي  پديده  رفتاريمعنا بخشي كج 
ايجاد آنها  در  را  رفتاري  كج  به  فكر   كند.مي  تمايل  چطور  افراد  كه  است  مورد  اين  در    معنابخشي 

به روش مي از وظايف شناختيكنند و  سازماني  و    هاي اجتماعيتا روش   كوچك افراد  هاي مختلفي 
تماي  گيريمفاهيم حاصله كه به شكل .  )١٩٩٥بندي شده است (ويك ،تقسيم ل و معنا در ذهن اين 
  موارد،  استرس، حس عدم اعتماد  ترس، نگراني و مانند  ،ي عاطفيشامل مواردشوند  منجر مي   مديران
هاي سازمان، عدم درك صحيح عادلانه بودن رويه درك ناعادلانه بودن حقوق، درك نا  مانندادراكي  
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غير قطعي، تكيه بيش از   تكيه به اطلاعات مانندذهني  مواردو  از قوانين، درك فرصت ارتكاب تخلف 
 .استحد به جايگاه مديريتي، عدم بررسي پيامدهاي هر راه 

بــه اســتنادهاي حاصــل از  شــوند.مي باعث ايجاد و توسعه پديــده محــوري علي  شرايط
شخصــيت،   (شــناخت آگــاهي،  هاي انجام شده با مشاركت كنندگان سه مولفه فرديمصاحبه

ساختار سازماني، فرهنگ و ارتباطــات،   ريزي،برنامه  (مقوله  انگيزش و گرايش فردي) سازماني
) بــه عنــوان شــرايط علــي سياســي  اقتصادي،  (عوامل اجتماعي فرهنگي،  اهداف) فراسازماني

سيســتم ناعادلانــه در انتخــاب، پــاداش،   ديران شناســايي شــدند.مديريت كج رفتاري مالي م
اي مــوثر بــر وامــل زمينــهبــه عنــوان عارزيابي عملكرد، حقوق و دستمزد و آمــوزش ناكــافي 

 .  رفتاري مالي شناسايي شدندكج
و موفق به مديريت كج رفتاري مالي در   مديران تاثير گذارد  براي اينكه سازمان بر ذهن

مهياسازي: مهياسازي فرايندي اســت كــه مرحله    دارد.مداخله  مرحله  چندبه  سازمان شود نياز  
انداز، هــا و چشــم(ارزش  ريزيبرنامه-١مانند    شوندمي  جديد، آماده  تمهيداتيمديران از طريق  

 -٣هوشيارســازي معنــوي)  (ايجــاد بيــنش و فراســت،  هوشيارسازي  -٢گذاري صحيح)  هدف
 ــ(  مهياسازي شخصــيتي وظيفــه  خيرخــواهي، فروتني، هــوش هيجــاني،دتقويــت صــفاتي مانن

بــراي   تر لازممديريت كج رفتاري بعد از مهياسازي بس  از: در اين مرحله  مرحله اجرا  شناسي).
هايي كه خواستار توجه مدارم و رفع ابهام و مشكل هست و در ايــن تحقيــق شناســايي كانون

موارد مشــخص شــده در ايــن   .شودمي  راهكارهاي لازم اجرايي به جهت رفع آنها ارائهند  شد
ســاماندهي   ، ساماندهي ســاختاري،ساماندهي فرهنگ و ارتباطات اثربخش  تحقيق عبارتند از:

 .  صحيحكنترل و ارزيابي  و  وري اطلاعاتاساماندهي فن ،منابع انساني مديريت
هاي رفتــاري مــديران در دو دســته راهبــرد ســازنده و مخــرب بر اساس نتــايج، ســبك

اهبردهاي سازنده مانند كاتاليزور عمل نموده و روند مديريت كج رفتــاري را شناسايي شدند. ر
محور منطق محور، فضــيلت محــور و معنويــتهاي  در اين پژوهش، مولفه  .بخشندسرعت مي

راهبرد منطق محور به تجزيــه و تحليــل عقلانــي و   .براي راهبرد سازنده شناسايي شده است
پــردازد. (ســلطاني، هــر راه مي  به محاسبه ســود و زيــانبرهان در ذهن انسان اشاره دارد كه  

اشــاره   ي مــديرانكنترلخــودو    تــاب آوري،  مواردي مانند  به  فضيلت محورراهبرد    ).١٣٨٧:١٨
 اعتمادســازي، دين گرايي، كسب رضــايت الهــي،مواردي مانند    به  راهبرد معنويت محور  .دارد

 و  المالتعهد به بيت  به همنوع،  هاي فردي و اجتماعي، عشق به خدا، عشقشناخت مسئوليت
هاي ولفــه، مكننــدمي  را انتخاب  راهبرد مخربمديراني كه  براي    .دارداشاره  پرهيز از تبعيض  

-الــف هاي شناســايي شــده عبارتنــداز:مقولــه  محور، عاطفه محور شناسايي شده است.منطق
شروع به توجيه  قيظاهر منطه اي ببه شيوه  دراين راهبرد مديران  (خنثي سازي):  منطق محور
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طمع ورزي): فردي -عاطفه محور(متاركه اخلاقي  -ب  كنند.مي  و كمرنگ ساختن كج رفتاري
 دچار نگرشــي تحــت عنــوان متاركــه اخلاقــي قــرار  ير عواطف منفي قرار گرفتهكه تحت تاث

دهد تعهد كاري ضعيفي داشته و تحت تاثير گيرد يعني به اصول كار پاي بندي نشان نميمي
  زند.مي  غير اخلاقي و كج رفتاري ورزي دست به اقداماتاتي مثل طمعنفساني

كنند سازنده مي  نده به سمت كج رفتاري سعيدهرغم تاثير عوامل هل  علي  مديراني كه
وري كنند، پيامد كارشان بهبود و بهــرهمي  باشند و راه درست را انتخاب كنند و خود را كنترل

 ماع اســت. مــديراني كــه بــه توجيــه شــرايط و اعمــال خــوددر سازمان و اثرات مثبت در اجت
پيامد آن اثرات   ،زنندمي  اخلاقيشوند و دست به تخلف و اعمال غير  پردازند، پشيمان نميمي

عدم رشد و  سلب اعتماد اجتماع از دولت، رشد جامعه غير اخلاقي،  وري پايينبهره  مانندمنفي  
 گذارد. مي  اقتصادي

ســازماني ،  در سه سطح فردي  ي ارتباط موثري بين عوامل علياز آنجا كه در بخش كم
در ايــن   هايين مشــاهده شــد پيشــنهادو فراسازماني با معنابخشي كج رفتاري در ذهن مديرا

هــاي دوره، ست جهت هوشيارســازي مــديرانا  در سطح فردي ضروري  گردد.مي  سطوح ارايه
و هــم در جهــت آگــاهي از آموزشي كه به رشد بينش و آگاهي آنها هم در جهــت تخصصــي 

 در جــذب و ارتقــاء مــديران بــه شايســته عواقب و پيامدهاي كج رفتاري باشد، برگزار گردد و
هاي شخصيتي يكي از عوامل اثرگذار فــردي سالاري آنها توجه نموده و از آنجايي كه ويژگي

هاي شخصــيتي مــديران گردد لازم است به ويژگيبراي معنابخشي كج رفتاري محسوب مي
بايد مطمئن   در كنار تعهدات ديني و ساير معيارها ي لازم در فرايند جذب و ارتقاء توجه شود،

هــا و هــاي شخصــيتي، ارزش ويژگي  هــا،نها در سازمان با توجــه بــه تواناييشد كه انتصاب آ
 صورت گرفته است.   فرهنگ اخلاقي

دسترســي  انداز و اهداف واضــح و روشــن و قابــلست چشما  ضروري  سطح سازماني  در
، ها به شــفافيت قــوانينبراي سازمان و مديران تعريف شود و در تدوين قوانين و دستورالعمل

ــازنگري  ــتورالعملب ــوانين و دس ــود. ، هاق ــه ش ــازماني توج ــداف س ــا اه ــوانين ب ــابق ق و تط
از طريــق نيازســنجي صــحيح اعتبــارات و   هاسازمان    هاي مناسب براي امور مالي  زيرساخت

  و پاســخگويي در   فرهنگ افشاگري  ح فرايندها در سيستم مالي ايجاد گردد وشفافيت و اصلا
ســازند رفتــاري را آشــكار ميز كاركنــاني كــه مــوارد كجمورد حمايت قرار گيرد و ا  هاسازمان

هــاي صــحيح در ســازمان و جامعــه و در اين راستا نهادينه كردن ارزش   .حمايت صورت گيرد
 ــ  هاي انسانيالويت دادن به ارزش  ســزايي اســت. در فراينــدهاي ه  و حمايتي داراي اهميــت ب

بــر فراينــدهاي   لكترونيكــينياز هست شفافيت الكترونيكــي ايجــاد شــده و نظــارت ا  سازمان
 .سازمان تقويت گردد و نظام عادلانه گردش اطلاعات برقرار شود
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ل و دولتمردان به مفاهيم تبيين شده در ايــن مــد  شوددر سطح فراسازماني، پيشنهاد مي
و   ايعوامــل زمينــه  بــاارتبــاط    در  .مربوط به آنها توجــه نماينــد  سازماني  تصحيح فرايندهاي

حساس توجه شود و بــه هاي  گردد به گردش شغلي مديران در پستمي  پيشنهادگر با  مداخله
، ي نظارتيهادستگاهمد  ٱ، به مواردي مثل نظارت مستمر و كارجهت ارزيابي و نظارت صحيح

رسيدگي شود. بــراي ارزيــابي و   ي نظارتيهادستگاهسلامت  ،  رد صحيح مديرانارزيابي عملك
و مقايســه مســتمر ،  تعيين استانداردهاي لازم براي ارزيابي عملكــرد مــديران،  كنترل صحيح

عملكرد مديران با استانداردهاي تعيين شده و اقــدامات اصــلاحي بــه جهــت كنتــرل و محــو 
هاي گيرياندازهاستفاده از    شودمي  لي مديران پيشنهادانحرافات و پيشگيري از كج رفتاري ما

د. لذا تصــحيح گذارب افراد تاثير تواند بر درك عدالتمي  بازخوردعملكردغيرمالي و چندگانه در  
آورد مــي كه فشار مضاعفي بر ساختار ذهني و ادراكي مديران  ارزيابي  معيارهاي محدود كننده

رزيابي شوند. از آنجايي توانند كنترل كنند ااي آنچه مي. مديران بايد تنها بر مبناست  ضروري
به حساســيت مــديران  كه حضور مشاوران آگاه در كنار مدير و تخصص و تجربه ناظران مالي

بــه   كند لازم است به تخصص و تعهد ايــن افــرادمي  سازمان كمك  ماليهاي  كج رفتاري  به
تاثير ن حقوق و دستمزد يكي از موارد مكفي نبود .شودكارگماري آنها توجه ه  هنگام جذب و ب

زنــدگي برقــراري هاي گذار بر كج رفتاري مالي مديران است لذا با توجه به نرخ تورم و هزينه
ايجاد راهبردهايي كه حول منطــق حتــي   گردد.مي  سيستم عادلانه حقوق و دستمزد پيشنهاد

با تاثير بر كنترل شــناختي و دنبال شناسايي فضايل و معنويت در سازمان باشد  ه  فراتر از آن ب
هاي لــذا در برنامــه.  گــرددميمنجــر    مديريت كــج رفتــاري مــالي مــديرانبه    مديران  ذهني

ضروري است بــه ايــن مفــاهيم   هاسازمان    در    و ساماندهي منابع انساني  ساماندهي فرهنگي
 .و در راستاي تقويت آنها تلاش شود ارزش بيشتري داده شود

دهندگان بــه خــاطر اســخممكن است پ  .بود  همراههايي  حدوديتانجام اين پژوهش با م
كاري بــه ســوالات پاســخ داده موقعيت شغلي و پست سازماني خود با سوگيري و يا محافظــه

هاي شود پژوهشگران مدل و روابط ميان اجزاي آن را در چارچوب فرضــيهپيشنهاد ميد.  نباش
  د.را با نتايج اين پژوهش مقايسه كنن پژوهشي در جوامع آماري مختلف بازآفريني و نتايج

 منابع 
 رابطه فضيلت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان با   .)١٣٩٥احمدي ،كريم.(  اميني خياباني، غلامرضا؛

)،  ٤٦(١١فصلنامه منابع انساني ناجا،    استفاده از تحليل گام به گام رگرسيوني (مطالعه موردي: بانك قوامين)، 
١٠٠-٧٧. 
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