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Abstract  
The spread of counterproductive work behaviors in government organizations has 

created serious challenges in the path of productivity and administrative health. The 

present study aimed to explain the dimensions and design a system model of 

horizontal supervisory management (peer control) to reduce these deviations in the 

context of Iranian government bureaucracy. This study is developmental-applied in 

terms of purpose and qualitative in nature. The research method is based on content 

analysis and semi-structured interviews with experts in the field of public 

administration. Qualitative data from the interviews were analyzed and coded using 

MAXQDA software. The research findings led to the design of a five-dimensional 

model consisting of 39 subcategories, in which individual competencies (including 

responsibility, conscientiousness, and ethical sensitivity) were introduced as the main 

foundation of the model. The results showed that the success of horizontal monitoring 

requires the ability of individuals to be “critical” and to identify local barriers (such 

as conflicting signals) in the organization. Also, the key role of “executive 

mechanisms” was identified as an intermediate process for linking competencies and 

institutionalizing control stimuli. This research suggests that replacing horizontal 

feedback with traditional and police monitoring can be a smart solution to reduce the 

self-centered work climate and promote organizational health in executive agencies. 
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)کنترل  ینظارت افق تیریاز مد یستمیمدل س کی یابعاد و طراح نییتب
 رانیا یدولت یانحرافات در بستر بوروکراس نی( جهت کاهش اانیهمتا

 
 چکیده 

و سلامت  یوربهره ریدر مس یجد یهاچالش ،یدولت یهادر سازمان دیضدتول یکار یگسترش رفتارها
نظارت  تیریاز مد یستمیمدل س کی یابعاد و طراح نییکرده است. پژوهش حاضر با هدف تب جادیا یادار
مطالعه از  نی. اشدانجام  رانیا یدولت یانحرافات در بستر بوروکراس نی( جهت کاهش اانی)کنترل همتا یافق

مضمون بوده و  لیتحل هیاست. روش پژوهش بر پا یفیک ت،یو از نظر ماه یکاربرد-یانظر هدف، توسعه
ها حاصل از مصاحبه یفیک یهااست. داده یدولت تیریبا خبرگان حوزه مد افتهیساختارمهین یهاانجام مصاحبه

 کی یپژوهش منجر به طراح یهاافتهی. دیگرد یو کدگذار لیتحل  MAXQDAافزار با استفاده از نرم
وجدان  ،یریپذتی)شامل مسئول یفرد یهایستگیشد که در آن، شا رمقولهیز ۳۹متشکل از  یبعدپنج یالگو
 ینظارت افق تینشان داد که موفق جیشدند. نتا یمدل معرف یاصل یربنایاخلاق( به عنوان ز تیو حساس یکار

 ن،ی( در سازمان است. همچنهاگنالی)مانند تضاد س یموانع بوم ییو شناسا ادافر «یریانتقادپذ» تیمستلزم قابل
 یسازنهیو نهاد هایستگیشا انیم وندیپ یبرا یانیم ندیبه عنوان فرآ «ییاجرا یسازوکارها» یدینقش کل
 یهابا نظارت یافق یبازخوردها ینیگزیکه جا کندیم شنهادیپژوهش پ نیشد. ا ییشناسا یکنترل یهامحرک

در  یسلامت سازمان یخودمحور و ارتقا یکاهش جو کار یهوشمند برا یراهکار تواندیم ،یسیو پل یسنت
 باشد. ییاجرا یهادستگاه

 ،ینظارت افق ،یکنترل یهایستگیمضمون، شا لیتحل د،یضدتول یرفتارها ان،یکنترل همتا ها:کلیدواژه
  یسلامت ادار

                                                             

 :نویسنده مسئول Hamed736@iau.ac.ir  
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 مقدمه 

بزهکاری،انتقام "(1،1۹۹5)فاکس واسپکتور"رفتارضداجتماعی ،رفتارغیرمولدوناکارآمد"

تولید  (برای توصیف رفتارکاری ضد2،1۹۹5)رابینسون وبنت"جویی کینه توزی وانحراف 

درتحقیقات اجتماعی کلمه رفتارکاری "(.1۳87بکار رفته اند.)به نقل ازگلپروروخاکسار،

)رابینسون و "ضدتولیداغلب به جای واژه رفتارانحرافی درمحل کاراستفاده می شود

رفتارهای ضدتولیدبه رفتارهای عمدی برخی ازاعضای سازمان که باهدف "(.1۹۹5بنت،

.)فاکس "تخریب ورساندن خسارت به سازمان انجام می شودگفته می شود

 ( 1۹۹۹واسپکتور،

 محور، سرمایه دانش سازمان یک هر سازمان، بخصوص سرمایه ترین و اصلی ترینبزرگ

از  دهد. یکی قرار می الشعاع را تحت گذاریهای سازمان هسایر سرمای که است آن انسانی

کاری، پرخاشگری، قلدری،  کم همچون سازمانهای امروزی وجود رفتارهایی معضلات

 بین بر روابط بر عملکرد سازمانها و هم رفتارها هم .اینتوزی است و کینه لجبازی، ارعاب

 عنوان به رفتارهایی گذارند. بروز چنین یر میتاث همکاری کارکنان فردی و روحیه

ارتقاء عملکرد  موجب که رفتارهای شهروندی سازمانی رفتارهای ضد تولید، بر خلاف

)بولینو و  شوند می و وفاداری مشتری و نظایر آن ،رضایتسازمان سازمان، اثربخشی

 کاهش شود و به رکرد سازمانکا تواند مانع( می200۳ ،وسوح یون ؛2002، ۳همکاران

 داشته در پی را نیز برای جامعه منجر شود و تبعاتی اعتبار آن دار شدن درآمد و یا خدشه

 بنگاه و ورشکستگی مشتریان دادن و از دست کارکنان ، اخراجخصوصی باشد. در بخش

شود. اما بروز رفتارهای ضد می لقیرفتارها ت اینگونه پیامدهای منفی از جمله بنیه های کم

 است آنها، ممکن و اهمیت گستردگی به ، با توجهتولید در سازمانها و نهادهای عمومی

 کارکنان رفتارهای ضد تولید در بین سازد. اشاعه های جدی تری مواجه آنها را با بحران

دار و در  را خدشه د، اعتماد عمومیباشن و اعتماد مردم باید مورد وثوق که هایی سازمان

 نقل ، به4،1۹۹4و همکاران کند )بال ایجاد می ها اختلال سازمان این کارکردهای عمومی

 (.1۳88گلپرور،از 

 ، خدماتمعیوب تولیدات در تولید، منجر به تواند با مداخله می کارکنان ی منفیرفتارها

تولید گردد،  و ابزارآلات خرابکاری در تجهیزات و ، سرقتمخرب ، شایعهضعیف

                                                             

1 Fox & Spector 
2 Rabinson & bent 
3 Bolino et al. 
4 Ball et al. 
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رفتارها  دارند این سازمان از که و یا خیالی واقعی شکایات دلیل به است ممکن کارکنان

(. رفتارهای 1۳88،گلپروروارد نمایند، بروز دهند ) ضربه سازمان به که راهی عنوان را به

 رفتارهای ضد تولید به ".و غیره پراکنی کار، شایعه ترک ،اند از: غیبت ضدتولید عبارت

وری  و بهره روند پیشرفت کند شدن باعث شوند که می اطلاق از رفتارهایی دسته آن

 ( .1،1۹7٦)فیدلر "شوند می سازمان

 رباشد.می تواند معطوف به سازمان باشد ویا معطوف به افرادهمکا رفتارهای ضدتولید

 "د درسازمانضدتولیداست یا قصد داردبه سازمان آسیب برساندیا به افرا که فتار کار یر"

استراحت  این رفتار از چیز ها ی کوچک شروع میشود، مانند"(.2000 س،ک)اسپکتور و فا 

دبی ادبی با طبق روال،تا موارد جد ی و مضربرا ی سازمان، ماننانجام کارطولانی یا عدم 

زرگ به ب کلا هبردار ی درسازمان. این مسائل در مقیاس کوچک تا همکاران یا ارتکا ب

 (. 2002 ،ساکت1۹۹5، رابینسون وبنت، )."اثربخشی سازمانی آسیب می رساند 

 عبارتنداز:ابعاد رفتارضدتولید"

 شود، الف(آزارواذیت دیگران،آزارواذیت جسمی وروانی است که به همکاران انجام می

 تحقیرآمیزونادیده گرفتن دیگران.نظرات  تهدید، مانند:

 ب(انحراف تولید، انحراف یاغفلت عمدی ازاستانداردهادرتحقیق است

 ج(خرابکاری،تخریب عمدی یاآسیب رساندن به تجهیزات سازمانی است.

 د(سرقت،سرقت تجهیزات سازمانی وهمکاران برای آسیب رساندن به سازمان است.

 درمحل کاراست بطوری که بامواردقابل(کناره گیری،محدودکردن زمان صرف شده ه

اجرامطابقت نداشته باشد.مثلا غیبت بدون دلیل،زودتررفتن ازمحل کار،مرخصی 

 .(200٦،اسپکتور )"بیشتراززمان تعیین شده یادیرآمدن به محل کار

ه تقسیم می این گون را ( مقیاس انحراف در محل کار2000 ،رابینسون وبنت)علاوه بر این، 

 کند:

 راف تولید( انح1"

 انحراف اموال (2 

 انحراف سیاسی (۳ 

 "پرخاشگری (4 

                                                             

1 Fiedler 
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امتغیرهای .بررسی پیشینه تحقیق بیانگراین موضوع است که رفتارهای ضدکاری ،دررابطه ب

مختلف بررسی شده اندواغلب درقالب دسته بندی رابینسون وبنت بررسی شده 

ف هستندامادرجوامع مختلاند.رفتارهای کاری ضدتولیددرسازمان هادرحال افزایش 

 متفاوت هستند

 روانشناسان اخیرا مورد توجه که است مهمی متغیرهای سازمانی از جمله همتایان کنترل

 .است قرار گرفته و سازمانی صنعتی

 کار دارد و لذا ادراکات باور افراد در مورد اثرگذاری بر محیط به اشاره همکاران کنترل

های آنها  نمایند و واکنش می اعمال همتایان بر کنترل توجهی کار تاثیر قابل یطافراد از مح

 (.1۹8٦)اسپکتور، دهد تاثیر قرار می کار را تحت محیط به

فهوم کنترل همتایان درسازمان هاگسترده است امابه خوبی درک نشده است..حال به م

وغیررسمی  گویندوانواع مختلف کنترل رسمیکنترل همتایان که به آن کنترل جانبی نیزمی 

القوه همتایان که توسط مدیران یاکارکنان طراحی می شود وهمینطورمعایب ومزایای ب

 کنترل همتایان می پردازیم.

کنترل همتایان هنگامی که افرادی دریک سطح سازمانی اندیعنی افرادی که اختیارسلسله 

ایان خوداعمال می کننداتفاق می افتد.کنترل مراتبی بریکدیگرندارند،کنترل جانبی برهمت

 ستمیها معمولاً از سسازمانهمتایان به دو نوع تقسیم میشود: رسمی و غیر رسمی. 

که به طور  شودیرا شامل م یکنترل رسم یهازمیکه هم مکان کنندیاستفاده م ییهاکنترل

کنترل  یهاسمیکانمکتوب و هم م یهااستیمانند س رند،یگیقرار م میمورد تحر یرسم

که  شودیتصور م "(.2004، 1و همکاران نالیها )کاردمانند هنجارها و ارزش یررسمیغ

 یررسمیو غ یکنترل رسم یهاسمیاز مکان کپارچهیمتعادل و  یبیکه ترک یکنترل یهاستمیس

هستند، کار  یمتک یگرید ای یکیکه به شدت به  ییهاستمیبهتر از س شوند،یرا شامل م

 یاغلب ضرور یرسم یاگرچه کنترل ها"(. 2004، و همکاران نالی)کارد "کنندیم

کنند و در  جادیآن ا یسازمان و اعضا نیب یاعتماد یبتوانند تعارض و  یهستند، اما م

 (.1۹۹4، 2)سایتکین و همکاران "دهند شیکنترل را افزا نهیاز حد، هز شیصورت استفاده ب

 ،۳یو توس ی)لار"کند  یکمک نم یسازمان یبه اثربخش شهیهم یررسمیغ یکنترل ها"

سازمان،  یرفاه اعضا تدهند ممکن اس یکار را انجام م نیکه ا ییحال، آنها نی(. با ا2008

                                                             

1 Cardinal et al. 
2 Sitkin et al. 
3 Lagree and Tosi 
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را نسبت به کنترل  تیریمد ماتیتصم تیو ادراکات مربوط به مشروع تیریاعتماد به مد

 نی(. همچن2005، 2و جورج نیتکیس ،1فرانکما و کاستا جلسمایدهند )ب شیافزا یرسم یها

 یم نیاست و بنابرا یرسم یرقبا دشوارتر از کنترل ها یبرا یررسمیغ یاز کنترل ها دیتقل

 یهمانطور که مفهوم کل"(. 200٦ ،۳جایباشد )ترنر و ماخ داریپا یرقابت تیتواند منبع مز

 تواندیم زین تایانکنترل هم شود،یم یررسمیغ یهاو کنترل یرسم یهاکنترل شامل کنترل

 همتایان یهاباشد. کنترل انیهمتا یررسمیغ یهاو کنترلیان همتا  یرسم یهاشامل کنترل

 متایانه یررسمیدارند. کنترل غ حیصر ایمکتوب  یاتیعمل نیکه قوان دهستن ییآنها یرسم

به آنها واکنش نشان  ایهمکارانشان شوند دیگر متوجه رفتار  تایانکه هم افتدیاتفاق م یزمان

 .(201۹)لاری،  "منتج می شوندنشده است،  زیکه به صراحت تجو ییهابه روش ایدهند 

 نوع طبقه بندی کرد: 4کنترل های همتایان رامی توان به

ند.کنترل کنترل های رسمی همتایان آنهایی هستندکه قوانین عملیاتی مکتوب یاصریح دار

یج به روش اتفاق می افتدکه همتایان متوجه بشوند یا نتاهای غیررسمی ودوستانه زمانی 

ی هایی که به صراحت تجویز نشده اند، مشخص شوند. طراحی مدیریت درمقابل طراح

 کارگرقراردارد.

کنترل همتای طراحی شده توسط کارگر:آنهایی هستندکه کارگران برای کنترل همتایان 

سمی کنترل همتایان هستندکه کار هایی خوداستفاده می کنند.این هاشامل مکانیسم های ر

که سازمان به صراحت درآن انتخاب می کنداختیارات خودرابه کارگران تفویض 

کنندتامانندخودمدیریتی،خودرااداره کنند. تیم های کنترل های همتاطراحی شده توسط 

کارگرشامل همتایان غیررسمی نیزمی شودکنترل هایی که بطورداوطلبانه دربین همتایان 

 (.4،2010ظاهرمی شود)لاری

کنترل رسمی همتایان طراحی شده توسط مدیریت:سازمان ها قوانینی راایجادمی کنندکه 

همتایان راملزم به ارزیابی،مشاهده وتاثیرگذاری می کندودیگری کنترل های غیررسمی 

همتایان طراحی شده توسط مدیریت:اگرچه مدیریت مکانیسم های کنترل همتای خاصی 

می کند،برای آنهابه شیوه ای که مدیریت درنظردارد،کارگران عمل کنندکه راطراحی 

تحت حاکمیت نظام هستندبایددرنظام همکاری کنندوبدین صورت رضایت می دهندکه 

 (.5،1۹۹8درکنترل همتایان خودمشارکت کنند)سوول
                                                             

1 Bijlsma-Frankema and Costa 
2 Sitkin and George 
3 Turner and Makhija 
4 Misty l. loughry 
5 soul 
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یسم (. مکان2010چندنمونه ازکنترل رسمی همتایان طراحی شده توسط مدیریت )لاری،

می شامل ارزیابی رسمی همتایان، خطوط داغ افشاگر، تفکیک وظایف، آموزش رس های

 درحین کار و راهنمایی است. 

افزایش  د، تلاش هایی با هدفمشاهده می کنن را کارگران چگونه عملکرد همتایان خود 

 ت وترک خدم استرس کارگران، بر تاثیر بود، خواهد همتایان سودمند عملکردوکاهش 

 (.2010می توان بررسی کرد)لاگری ، ج رانتای سایر

نسبت به سایرانواع کنترل مزایای بالقوه ای دارد: یکی اینکه  کنترل همتایان برای سازمان ها

 زیراکارگران معمولا کنترل همتایان را هزینه کمتری نسبت به نظارت دارد، کنترل همتا

( 1۹8۳، 1وجنسن می دهند )فاماانجام  انجام می دهند، را وظیفه خود و درحالی که آنهاکار

 خودمختاری درکارشان شرط لازم برای آن است. انتخاب یا

های رسمی همتا )به عنوان مثال، قوانین اگر چه برخی از موارد مستندسازی استفاده از کنترل

ر مکانیسم های بمراجعه کنید(، تیم ها عمدتاً  1۹۹۳، رویه ها، نمودارها؛ به بارکر،  مدون

 برای تنظیم رفتاراعضای تیم متکی هستند. ررسمی همتایانکنترل غی

. (1۹۹۳، 2)به عنوان مثال، اجتماعی شدن، هنجارها، فشار همتایان( )کوهلی وجاورسکی

 هنجارها و فشار همتایان اغلب با هم اتفاق می افتد.

موعه ای از در حالی که هنجارها مج .تیم ها، اما از نظر تاکید و کاربرد متمایز هستند

 استانداردهای رفتار مناسب را نشان می دهند.

فشار همتایان بیانگر اقدامی است که اجرای این استانداردها باهدف آن انجام می "

در حالی که هنجارها را می توان به عنوان محرک های محیطی "(. 1۹84، ۳)فلدمن"شود

ض آن هستند، فشار همتایان را می توان به عنوان درک کرد که همه اعضای تیم در معر

یک محرک اختیاری درک کرد که می تواند توسط تیم به میل خود نسبت به اعضا تیم 

یکدیگر را تکمیل  -(. قدرت هنجار و فشار همتایان 1۹۹2، 4)هکمن"خاصی اعمال شود

آنها قوی تر می از مجموع اجزای  می کنند به طوری که تأثیر مشترک آنها بر اعضای تیم

 .شود هنجارها را می توان به طور کلی به عنوان استانداردهای غیررسمی تعریف کرد

هنجارها و فشار همتایان به ویژه، ممکن است در تنظیم رفتار اعضای تیم مکمل یکدیگر 

                                                             

1 Fama and Jensen 
2 Jaworski et al. 
3 Feldman 
4 Hackman 
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باشند.درپژوهشی در یک مدل میانجی چندگانه، تلاش و اعتماد را به عنوان دو متمایز 

 (.1،2014اند)بارت دی جونگداده  تشخیص

 مبانی نظری 

 2کنترل همتایان

فراد کنترل همتایان نوعی نظارت اجتماعی غیررسمی است که از طریق تعاملات بین ا

شود. این نوع کنترل برخلاف کنترل رسمی از رده در یک گروه یا سازمان اعمال میهم

فردی شکل های بینو مقایسه سوی مدیران، بر پایه هنجارهای گروهی، انتظارات اجتماعی،

 .(2022 ،همکارانو  ننگربریگیرد )بلورابمی

 :تواند به دو صورت عمل کندکنترل همتایان می

 عی یا طردجلوگیری از رفتارهای انحرافی از طریق فشار اجتما : کنترل بازدارنده 

 هیتشویق به رفتارهای مطلوب از طریق تأیید و پذیرش گرو : کنترل تقویتی 

اند که کنترل همتایان نقش مهمی در کاهش رفتارهای ضد تولید دارد، ها نشان دادهپژوهش

های رسمی کنترل اخلاقی نیز فعال باشند. با این حال، اگر همتایان ویژه زمانی که سیستمبه

تواند تضعیف شود خود رفتارهای خودمحور یا انحرافی داشته باشند، اثر کنترل همتایان می

توانند بر های آموزشی نیز، روابط همتایان میدر محیط.(2022 ،همکارانو  ننگربری)بلوراب

 آموزان تأثیرگذار باشند. رفتارهای دانش

تواند رفتارهای ضد تولید را کاهش ها میکلاسیپذیرش اجتماعی و تعامل مثبت با هم

را تشدید کند ها های ناسازگار ممکن است آندهد، در حالی که طرد اجتماعی یا گروه

 .(2022، ۳واک و همکاران)ک

 :انیهمتا ریانواع تأث

 انیهمتا یاز رفتارها دی: تقلیرفتار ریتأث 

 انیهمتا یهاها و ارزشنگرش رشی: پذیافزارنرم ریتأث 

 با گروه ییهمسو یبرا ی: فشار اجتماعیگروه ریتأث 

  

                                                             

1 Bart A. De Jong 
2 Peer Control 
3 Kwak 
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 است. در ادامه تعاریف دیگری در ارتباط با کنترل همتایان نوشته شده

 رفتارهای ضد تولید

های کاری یا آموزشی های منفی در محیطای از کنشرفتارهای ضد تولید به مجموعه

تواند شود که برخلاف اهداف سازمانی یا هنجارهای گروهی بوده و میاطلاق می

وری، اخلاق کاری، و سلامت روانی افراد را تحت تأثیر قرار دهد. این رفتارها شامل بهره

توجهی به وظایف، و حتی اعمالی مانند غیبت غیرموجه، اتلاف منابع، پرخاشگری، بی

 .(2022 ،همکارانو  ننگربریشوند )بلورابخرابکاری می

 :شونددر ادبیات سازمانی، رفتارهای ضد تولید معمولاً به دو دسته تقسیم می

 همکارانپراکنی، یا آزار احترامی، شایعهفردی: مانند بیرفتارهای بین 

 های محور: مانند تأخیر عمدی، سرقت منابع، یا نقض سیاسترفتارهای سازمان

 .(2022 ،همکارانو  براننگریسازمانی )بلوراب

آوری روانی(، های شخصیتی، استرس، تاباین رفتارها تحت تأثیر عوامل فردی )ویژگی

عوامل اجتماعی عوامل سازمانی )فرهنگ کاری، عدالت سازمانی، سبک مدیریت(، و 

 (.2017 ،سنت کلر و همکارانگیرند ))رفتار همتایان، هنجارهای گروهی( شکل می

توجهی در کلاس، توانند به شکل بیهای آموزشی نیز، رفتارهای ضد تولید میدر محیط

اند که ها نشان دادههای مکرر بروز کنند. پژوهشفعالی، یا غیبتمخالفت با معلم، بیش

انند تعهد، کنترل هیجانی، و اعتماد به نفس نقش محافظتی در برابر این هایی مویژگی

 .(2022، واک و همکارانرفتارها دارند )ک

اند که ادراک فرد از های خودگزارشی نشان دادههمچنین، مطالعاتی با استفاده از مقیاس

تواند بر نحوه ارزیابی رفتارهای ضد تولید تأثیر ها( میسنگروه مرجع )همتایان یا هم

مانند  ییابزارها قیاز طر رفتارهای ضد تولید و کاهش ییشناساکه در سازمان به بگذارد 

 ای( یجانی)مانند آموزش هوش ه یاز مداخلات آموزش استفاده، ستانداردا یهاپرسشنامه

، و نیهوستر )کردهی، اشاره می شودریشگیپ ی( براانی)مانند کنترل همتا یکنترل یهاستمیس

2010.) 

 عنوان (: ناهنجاری رفتاری کارمند رابه 1۹۹5 ،و بنت )رابینسونرفتار ناهنجار کارمندان

 یک بودن کند و خوب می را نقض سازمانی هنجارهای مهم دانند که میرفتاری اختیاری 

 رفتار ناهنجار و رفتار غیر اخلاقی کند.آنها بین و یا هر دو را تهدید می یا اعضای آن سازمان

هنجارهای  که متمرکز است آنها نا هنجاری بر رفتارهایی اند .از نگاه شده کارمند تمایز قائل
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و ارزشهای  قوانین ، نقضرفتارهای غیر اخلاقی که کنند، در حالی می را نقض ازمانس

 هستند. اجتماعی

رفتاری  مثابه را به (: رفتار ضد اجتماعی 1۹۹7 ،و گرینبرگ )گیاکالونرفتار ضد اجتماعی

 اند. نمونه کرده ریفشود، تع می آن داران یا سهام ، کارمندانسازمان به آسیب باعث که

، خواری، تبعیض سوزی عمدی، اخاذی، رشوه آتش عبارتند از: ای از رفتار ضد اجتماعی

 ، خرابکاری، دزدی، پیمان، دروغگوییزدن برداری، پس ،کلاهخواهی ، زیادهجاسوسی

 واقع سازمان و خارج در داخل را که رفتارهایی تعریف فردی. این بین و خشونت شکنی

 گیرد. شوند در بر می می افراد و سازمان به آسیب باعث را که شوند و نیز رفتارهایی می

را با  ردی در سازمان(: رفتار غیرکارک1۹۹8، و همکاران رفتار غیر کارکردی)گریفین

 دهند. این ، مدنظر قرار میسازمانی و حتی فردی، گروهی برای سطوح پیامدهای منفی

، کارکردی یا غیر قصد و نیت به بسته گیرد که را در بر می رفتارهایی مفهومی چارچوب

بندی هستند:  تقسیم قابل کلی رفتارها در دو طبقه شوند. این می کارکردی محسوب

 آسیب سازمان به که زنند و رفتارهایی می ها آسیب افراد یا گروه مستقیما به که رفتارهایی

 به هم _نهایتا است بسیاری از رفتارهای غیر کارکردی ممکن که است رسانند. واضح می

را  خسارت ترین و مستقیم بیشترین یک کدام بزنند. اما اینکه صدمه سازمان به فرد و هم

 .بندی است تقسیم این شود، ملاک می متحمل

 1یتکامل یباز هیدر نظر انیمدل فشار همتا

 یکنترل اعضا یبرا« مجازات متقابل» یاز سازوکارها توانندیم انیهمتا ها،یباز هیدر نظر

 روندیکار مبه داریپا یهمکار تیتقو یها اغلب برامجازات نیمنحرف استفاده کنند. ا

 یطراحته و در ی توسعه یافاقتصاد یو رفتارشناس یاجتماع یسازهیشب یهاچارچوبکه در 

اربرد ک میخودتنظ یهمکار یساختارها ای ،یمیمسابقات ت ،یبازخورد گروه یهااستیس

 (2012و نوواک،راند دارد)

                                                             

1 Peer Punishment Model in Evolutionary Games 
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 ی،انحراف بازگشت به همکار ،یهمکار انیم یاچرخهمدل فشار همتایان، :1 شکل

 

 1انیکنترل همتا یامدل شبکه

 تیبا موقع انیکه همتا کندیاست و فرض م 2یاجتماع یهاشبکه لیبر تحل یمدل مبتن نیا

برگرفته از مطالعات . در کنترل رفتار دارند یشتریب ریتأث تر،یقو یوندهایپ ای ۳بالاتر یمرکز

Cross, Borgatti  وKrackhardt یررسمیو اطلاعات غ یررسمیغ یرهبر نهیدر زم 

 یرگذاریتأث یبرا یررسمیغ یهادر شبکه یدیکارکنان کل ییشناسااست که در  یسازمان

کاربرد  رییمقاوم به تغ یهاخوشه یریگاز شکل یریمثبت، ارتقاء فرهنگ بازخورد، جلوگ

 (.2004دارد)کراس و همکاران، 

  

                                                             

1 Social Network Monitoring Model 
2 SNA 
3 centrality 

 دون مجازاتب

 کنندگانیمحدود؛ همکار یمجموعه استراتژ

 درا مجازات کنن انیخاط توانندیم

 کامل یجموعه استراتژم جموعه استراتژی کاملم
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 1انهیهمتا یدر رفتارها یفرد نی. مدل نقش تعارض ب9

 یرفتارها شیآشکار در روابط همکاران را بر افزا ایکه نقش تعارضات پنهان  ییهامدل

 یمانند پرخاشگر یفردنیب رفتارهای ضد تولید ژهیوبه کنند؛یم یبررس یدیضد تول

، Hershcovis ،Foxمطالعات  یی را بررسی می کند که ازجوانتقام ،یکنارگذار ،یکلام

 یهانامهبر یطراحنشات گرفته است و در  کار طیخرُد در مح یهادرباره تعارض Limو 

)لیم دکاربرد دار میت یروان یفضا تیریمد ه،یآموزش مهارت حل تعارض، بازخورد دوسو

 .(2008و همکاران،

 مدل فشار و کنترل همتایان :2 شکل

 2یتیشخص یهایژگیبر و یمبتن یها. مدل10

 دیضدتول یرفتارها( امل بزرگع)مانند پنج  تیشخص یهایژگیها با استفاده از ومدل نیا

ارتباط را با  نیشتریکم، ب یریپذو توافق نییپا یشناسفهیوظ ژه،یو. بهکنندیم ینیبشیرا پ

ها بعد سال و ویچن، سالگاچ پ،یدر مطالعات تر افتهیتوسعه که  دارند رفتارهای ضد تولید

 یسازمیت استخدام، شیپ یابیارزمی باشد و در  و جاج کیبار زیمتاآنال یهالیدر تحل

 (.2002کاربرد دارد)سالگادو،  در افراد یرفتار سکیر ییمتوازن، شناسا

                                                             

1 Peer Conflict–CWB Model 
2 Personality–CWB Models 
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 یتیشخص یهایژگیبر و یمبتنمدل  :3شکل 

 پیشینه پژوهش 

ها تحت تأثیر دهد که رفتارهای انحرافی و ضدتولید در سازمانمطالعات داخلی نشان می

شناختی قرار دارند. در همین راستا، ای از عوامل فردی، مدیریتی، سازمانی و روانمجموعه

روشت و همکاران با ارائه الگویی برای پیشگیری از رفتارهای بد سازمانی در جمالی

های شناختی، سبکنشان دادند که متغیرهایی مانند عوامل جمعیتهای اجرایی دستگاه

شناختی، سرمایه اجتماعی، رهبری، عدالت سازمانی، حمایت سازمانی، توانمندسازی روان

گیری یا کنترل این ترین عوامل مؤثر بر شکلهای اخلاقی از مهمانگیزش شغلی و ارزش

پور و همکاران ای دیگر، عباس.در مطالعه(1401روشت و همکاران، رفتارها هستند )جمالی

ها با استفاده از روش فراترکیب، عوامل مؤثر بر رفتارهای انحرافی کارکنان اداری دانشگاه

عدالتی سازمانی، ضعف نظارت، نظام را بررسی کردند. نتایج نشان داد که عواملی نظیر بی
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ضعف قوانین سازمانی از  جبران خدمات نامناسب، نارضایتی شغلی، ناسازگاری فردی و

پور و شوند )عباسترین عوامل ایجاد رفتارهای انحرافی در محیط کار محسوب میمهم

 (.1401همکاران، 

بنیاد، الگویی برای همچنین، قائدامینی هارونی و همکاران با استفاده از رویکرد نظریه داده

های این پژوهش دند. یافتهمدیریت رفتارهای انحرافی در دانشگاه آزاد اسلامی ارائه کر

ای، نشان داد که رفتارهای انحرافی در محیط کار تحت تأثیر شرایط علّی، عوامل زمینه

گیرند و پیامدهای متعددی برای سازمان گر و راهبردهای مدیریتی شکل میشرایط مداخله

یز با انجام (.احمدی الوار و همکاران ن1401به همراه دارند )قائدامینی هارونی و همکاران، 

شده در ایران، الگویی جامع از رفتارهای های انجامیک مطالعه فراترکیب بر روی پژوهش

انحرافی سازمانی ارائه دادند. نتایج این پژوهش نشان داد که این رفتارها در پنج بعد اصلی 

شامل تخریب سازمان، تخریب مدیران، تخریب همکاران، خودتخریبی و پدیده محوری 

(.از سوی دیگر، پژوهش مرامی و 1400بندی هستند )احمدی الوار و همکاران، قهقابل طب

آفرین تأثیر منفی و معناداری بر رفتارهای کاری همکاران نشان داد که رهبری تحول

تواند از طریق ایجاد انگیزش و توسعه مدیریت استعداد، از ضدتولید کارکنان دارد و می

(.در حوزه 1400جلوگیری کند )مرامی و همکاران، بروز رفتارهای مخرب در سازمان 

پور و همکاران با استفاده از روش فراترکیب به بررسی عوامل مؤثر بر سلامت نیز زکی

کاهش رفتارهای نابهنجار پرداختند و نشان دادند که عوامل مدیریتی، فرهنگی و سازمانی 

(.در مطالعات خارجی 1۳۹۹، پور و همکاراننقش مهمی در کنترل این رفتارها دارند )زکی

نیز عوامل متعددی برای تبیین رفتارهای کاری ضدتولید مطرح شده است. مارتین و 

توانند بر رفتارهای انحرافی کارکنان همکاران نشان دادند که بار ذهنی و بار عاطفی می

فردی نای که افزایش بار عاطفی باعث افزایش رفتارهای انحرافی بیگونهتأثیر بگذارند؛ به

( همچنین، جونا و همکاران بیان کردند که فلات شغلی  2025)1شود مارتین وهمکار می

تواند از طریق ایجاد بیگانگی شغلی موجب افزایش رفتارهای کاری ضدتولید در سطح می

ای دیگر، بسام و همکاران نشان در مطالعه ( 2025)2فردی و تیمی شود جونا وهمکاران 

تواند های سازمانی از طریق ایجاد استرس شغلی میرکنان از سیاستدادند که ادراک کا

رفتارهای کاری ضدتولید را افزایش داده و عملکرد شغلی کارکنان را کاهش دهد بسام 

                                                             

1 Martin Machek and Ondrey Machek 
2 Zhao et al. 
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( علاوه بر این، پژوهش بوجانگ و همکاران نشان داد که فرهنگ  2024)1وهمکاران 

ی انحرافی در محیط کار است و گیری رفتارهاسازمانی یکی از عوامل کلیدی در شکل

تواند میزان بروز این رفتارها را افزایش یا کاهش دهد بوجانگ نوع فرهنگ سازمانی می

در همین راستا، هانا و همکاران تأکید کردند که رهبری اخلاقی و  ( 2024)2وهمکاران 

و تمایل  تواند قدرت اخلاقی کارکنان را افزایش دادهایجاد ایمنی روانی در سازمان می

 ( 2024) ۳آنان را برای گزارش رفتارهای ضدتولید همکاران تقویت کند هاناوهمکاران

توان در همچنین، مطالعات ایوانز و همکاران نشان داد که رفتارهای کاری ضدتولید را می

بندی کرد فردی و سازمانی طبقهقالب رفتارهای فعال و منفعل و نیز در دو سطح بین

های ( در نهایت، تحقیقات بیننگرابر و همکاران نشان داد که سیستم 202۳)4ایوانزوهمکاران

توانند رفتارهای ضدتولید مدیران را کاهش های اخلاقی میکنترل مدیریتی مبتنی بر ارزش

تواند این اثر را تضعیف کند بیننگرابر دهند؛ با این حال، رفتارهای خودمحور همکاران می

  ( 2022)5وهمکاران 

 پژوهشروش 

 رد؛یگیقرار م «ایتوسعه–یکاربرد» یهاپژوهش حاضر از نظر هدف، در زمره پژوهش

منظور به یدولت یهادر سازمان انیمدل کنترل همتا نییو تب یآن طراح یهدف اصل رایز

 نیا زیها نداده یگردآور وهیو ش تیاست. از نظر ماه دیضدتول یکار یکاهش رفتارها

 کرد،یرو نیانجام شده است. در ا یاکتشاف کردیبوده و با رو« (کیفی»پژوهش از نوع 

و  یمدل گردآور یبوم یهاها، ابعاد و شاخصمؤلفه ییمنظور شناسابه یفیک یهاداده

مضمون و مصاحبه  لیاز روش تحل یریگپژوهش با بهره ،یفیبخش ک در دیگرد لیتحل

 ییاجرا رانیو مد یمنابع انسان تیریمد ،یبا خبرگان حوزه رفتار سازمان افتهیساختارمهین

 ان،یها و ابعاد مرتبط با کنترل همتاشاخص م،یمرحله، استخراج مفاه نیانجام شد. هدف ا

 دیبخش شامل اسات نیا یبود. جامعه آمار دیضدتول یکار یو رفتارها یسازمان یآورتاب

–یصنعت یشناسروان ،یمنابع انسان تیریو مد یدانشگاه، متخصصان حوزه رفتار سازمان

 یهااستان البرز و شرکت یدولت یهاو کارشناسان سازمان رانیمد نیو همچن سازمانی

ها انجام شد و مصاحبه یصورت هدفمند و نظربه یریگبود. نمونه نیاستان قزو یخصوص

                                                             

1 Bassam 
2 Bojang  
3 Haoa 
4 Evans et al. 
5 Bellora-Bienengräber et al. 
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مصاحبه  ندینفر از خبرگان در فرا 22 ت،یدر نها افت؛یادامه  یبه اشباع نظر یابیتا دست

 لیتحل ونمضم لیها با استفاده از روش تحلحاصل از مصاحبه یهامشارکت داشتند. داده

 MAXQDAافزار از نرم یریگبا بهره یو انتخاب یباز، محور یمراحل کدگذار یشد و ط

 ریدهنده و فراگسازمان ه،یپا نیبر اساس مضام ت،یقرار گرفت. در نها یمورد بررس

 .دیگرد نییو تب یپژوهش طراح یهومشده، مدل مفاستخراج

 یافته ها

 «ایجاد سازوکار کنترل همتایان با توجه به بروز رفتارهای کاری ضدتولید»

 دهندهسازمان نیمضام :1جدول 

 مضمون فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین پایه

تفاوتی سازمانی، سکوت در جلسات، بی

تکلیفی، حضور فیزیکی کاری و رفعکم

 وریبهرهبدون 

  سوءعملکرد فردی

زنی در فضای مجازی، انجام پرسه

کارهای شخصی در محیط کار، استفاده 

 عنوان پل شغل دوماز شغل فعلی به

  انحرافات رفتاری

های مخالف، گیری در برابر گروهجبهه

پراکنی، کنایه و طعنه، جو کاری شایعه

 خودمحور

تعارض و رفتارهای 

 مخرب

. رفتارهای 1

 ضدتولید

سوءاستفاده از قدرت، تبعیض در 

توجهی مدیران به برخوردها، بی

 مشکلات روحی و روانی کارکنان

  ناکارآمدی مدیریتی

تقسیم کار ناعادلانه، تحمیل فشار کاری 

پذیر، تبعیض در بیشتر به افراد مسئولیت

 هاپرداخت

  عدالتی سازمانیبی

، پایین بودن بلوغ «به من چه»فرهنگ 

فکری مشارکتی، مقاومت کارکنان 

 باسابقه

  موانع فرهنگی
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مراتبی، ابهام اهداف و ساختار سلسله

های انداز سازمان، تضاد سیگنالچشم

 رسمی و غیررسمی

. موانع ایجاد 2 موانع ساختاری

 کنترل همتایان

رفتارهای خودمحور همتایان، نپذیرفتن 

واردها، ضعف اعتماد بین انتقاد تازه

 نهمکارا

موانع ارتباطی و 

 اجتماعی

 

ایجاد جو دوستانه، ترویج فرهنگ کار 

 تیمی، آموزش رفتار شهروندی سازمانی

  بسترهای فرهنگی

تعریف شفاف کنترل همتایان، تعیین 

استانداردهای رفتاری، تبیین اهداف 

 کنترل همتایان

  سازی رفتاریشفاف

تعیین مرزهای اخلاقی، تدوین 

 اخلاقی منشورهای اعتقادی و

های . محرک۳ بسترهای اخلاقی

ایجاد کنترل 

 همتایان

های شخصیتی کارکنان توجه به ویژگی

در بدو ورود، تقویت احساس تعلق 

 سازمانی

  بسترهای فردی

الگوسازی مدیران، نقش مدیران در 

مدت ایجاد انگیزه، حرکت از دید کوتاه

 به بلندمدت

  سازوکارهای مدیریتی

جای همتایان بهجایگزینی کنترل 

خوداظهاری، ارزیابی عملکرد 

 محوراخلاق

  سازوکارهای ارزیابی

های کلامی و غیرکلامی در مهارت

 انتقاد و کنترل، حل مسئله درون تیم

. سازوکارهای 4 سازوکارهای ارتباطی

ایجاد کنترل 

 همتایان
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دهد که پدیده رفتارهای کاری ضدتولید، ها نشان مینتایج حاصل از تحلیل کیفی داده

ای از عوامل ساختاری، مدیریتی و فردی است که با شناسایی کنشِ پیچیدهمحصولِ برهم

ها، سازوکارهای محرکپنج مضمونِ اصلی )رفتارهای ضدتولید، موانعِ ایجاد کنترل، 

ها حاکی از آن است که گرایش به های فردی( تبیین گردید. یافتهاجرایی و شایستگی

های فردی داشته باشد، واکنشی در انگیزه رفتارهای ضدتولید، بیش از آنکه صرفاً ریشه

های سازمانی و ساختارهای شده، تبعیضعدالتی ادراکاست به موانعِ ساختاری نظیرِ بی

عنوان یک سازوکار به« کنترل همتایان»مراتبیِ خشک. در مقابل، استقرار نظام لسلهس

های رسمی، ها فراتر از کنترلشود که سازمانجایگزین و اثربخش، تنها زمانی محقق می

سازی اهداف و تدوین منشور اخلاقی( و )مانند شفاف« های فرهنگیمحرک»بر 

محور( تمرکز ازی توسط مدیران و ارزیابی اخلاق)همچون الگوس« سازوکارهای اجرایی»

دهد که اثربخشیِ کنترل همتایان به عنوانِ کنند. در نهایت، این مدل مفهومی نشان می

های شایستگی»راهکاری برای کاهشِ رفتارهای ضدتولید، در گروی بسترسازی برای 

کار تیمی است؛ پذیری، تعلق سازمانی و توانایی ویژه مسئولیتکارکنان، به« فردی

پراکنی و رفتارهای تخریبی خارج شده و به ای که کنترلِ غیررسمی، از قالبِ شایعهگونهبه

 .یک نظارتِ هوشمندانه، دوستانه و مبتنی بر عدالتِ سازمانی تبدیل گردد
 

ایجاد آرامش روانی در محیط کار، 

توجه به مسائل روحی کارکنان، نظام 

 اداش و تنبیهپ

  سازوکارهای حمایتی

پذیری، انتقادپذیری، بلوغ مسئولیت

 فکری

  های فردیشایستگی

وجدان کاری، حساسیت اخلاقی، 

 صداقت در اظهارنظر

های . شایستگی5 های اخلاقیشایستگی

 موردنیاز

توانایی کار تیمی، همدلی، مشارکت 

 گروهی

  های اجتماعیشایستگی

  های سازمانیشایستگی انگیزه پیشرفت سازمانیتعلق سازمانی، 
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شده در تبیین سازوکار کنترل همتایان و کاهش شبکه مضامین شناسایی :4شکل 

 ضدتولیدرفتارهای کاری 

 گیریبحث و نتیجه

ای چندبعدی و های پژوهش حاضر نشان داد که رفتارهای کاری ضدتولید، پدیدهیافته

های حاصل متأثر از تعامل عوامل فردی، مدیریتی و ساختاری در سازمان است. تحلیل داده

پراکنی، شایعهتفاوتی سازمانی، کاری، بیها بیانگر آن بود که رفتارهایی نظیر کماز مصاحبه

های شخصیتی ، صرفاً ناشی از ویژگیفردی و سوءاستفاده از موقعیت شغلیهای بینتعارض

عدالتی، ضعف ارتباطات سازمانی، کارکنان نیست، بلکه تا حد زیادی در بستر ادراک بی

گیرد. در این راستا، نتایج مراتبی و فقدان فرهنگ مشارکتی شکل میساختارهای سلسله

های نظری مرتبط با رفتار سازمانی و عدالت سازمانی همسو است؛ اضر با دیدگاهپژوهش ح
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شدن و نبود گرفتهکند که هرچه کارکنان احساس تبعیض، نادیدهها تأیید میزیرا یافته

 یابد.حمایت روانی بیشتری داشته باشند، احتمال بروز رفتارهای ضدتولید نیز افزایش می

عنوان یک سازوکار تواند بهمی« کنترل همتایان»شان داد که ها ناز سوی دیگر، یافته

حال اثربخش، نقش مهمی در کاهش رفتارهای ضدتولید ایفا کند؛ غیررسمی و درعین

های فرهنگی، اخلاقی و ارتباطی لازم برای اجرای آن در سازمان مشروط بر آنکه زمینه

انتظارات رفتاری، تدوین  سازیفراهم شود. بر این اساس، وجود جو دوستانه، شفاف

های ایجاد کنترل ترین محرکمنشورهای اخلاقی و تقویت فرهنگ کار تیمی، از جمله مهم

همتایان شناخته شد. همچنین نتایج بیانگر آن بود که الگوسازی مدیران، ارزیابی 

ترین محور، مهارت در انتقاد سازنده و ایجاد امنیت روانی در محیط کار، از مهماخلاق

شوند.در بخش سازی این نوع کنترل محسوب میسازوکارهای اجرایی برای نهادینه

ها مشخص شد که اثربخشی کنترل همتایان وابسته به برخورداری کارکنان دیگری از یافته

پذیری، بلوغ فکری، تعلق سازمانی، انتقادپذیری و توانایی هایی نظیر مسئولیتاز شایستگی

ای کارکنان بالاتر باشد، هرچه سطح بلوغ اجتماعی و اخلاق حرفهکار تیمی است. در واقع، 

آفرین خارج شده و به یک نظام نظارت گرایانه و تنشکنترل همتایان از حالت مداخله

توان نتیجه گرفت که کنترل شود. بنابراین میمشارکتی، حمایتی و سازنده تبدیل می

ی از فرهنگ سازمانی و نه صرفاً یک ابزار عنوان بخشهمتایان زمانی موفق خواهد بود که به

دهد که کاهش رفتارهای کاری نظارتی تلقی شوددرمجموع، مدل نهایی پژوهش نشان می

ضدتولید، نیازمند رویکردی جامع است که در آن، رفع موانع ساختاری و فرهنگی، تقویت 

ارهای های فردی و استقرار سازوکهای اخلاقی و ارتباطی، توسعه شایستگیمحرک

پژوهش حاضر نشان  یهاافتهی صورت همزمان مورد توجه قرار گیرد.اجرایی مناسب، به

 ،یعوامل فرد ریاست که تحت تأث یچندبعد یادهیپد د،یضدتول یکار یداد که رفتارها

و  یمطالعات داخل جیکه با نتا یموضوع رد؛یگیشکل م یو ساختار یفرهنگ ،یتیریمد

ضعف  ،یسازمان یعدالتیدارد. در پژوهش حاضر، ب یتوجهقابل ییهمسو یخارج

 نیترعنوان مهمبه یو کاهش تعلق سازمان یرفتار تینبود شفاف ،یارکتمش یساختارها

 روشتیپژوهش جمال جیبا نتا هاافتهی نیشد. ا ییشناسا دیضدتول یبروز رفتارها یهانهیزم

 ،یرهبر یهاسبک ،ینقش عدالت سازمان زیآنان ن رایدارد؛ ز ی( همخوان1401و همکاران )

بد  یاز رفتارها یریشگیرا در پ یاخلاق یهارزشو ا یشغل زشیانگ ،یسازمان تیحما

( 1401پور و همکاران )پژوهش با مطالعه عباس نیا جینتا نیاند. همچنکرده دییتأ یسازمان
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و  یشغل یتیضعف نظارت، نارضا ،یعدالتیب رینظ یکه عوامل یاگونههمسو است؛ به

 یانحراف یرفتارها روزب یدر هر دو پژوهش از عوامل اصل یسازمان نیقوان یناکارآمد

و همکاران  یهارون ینیمطالعه قائدام جیبا نتا نیپژوهش حاضر همچن یهاافتهی.شناخته شدند

کارکنان  یانحراف یکه رفتارها دهندیهر دو پژوهش نشان م رایدارد؛ ز ی( همخوان1401)

 ن،یسازمان است. افزون بر ا یتیریمد یهاوهیو ش یانهیعوامل زم ،یعلّ طیحاصل تعامل شرا

 احمدی الوارشده توسط ارائه یدر پژوهش حاضر، با الگو دیلضدتو یرفتارها یبندطبقه

مخرب، از جمله  یاز رفتارها یدارد؛ چراکه ابعاد مختلف ییهمسو زی( ن1400و همکاران )

 در.حاضر مشاهده شد یهاافتهیبه سازمان در  بیو آس یفرد یمکاران، ناکارآمده بیتخر

( 1400و همکاران ) یاکبر یهاافتهیپژوهش حاضر با  جینتا زین یکنترل یبخش سازوکارها

 یفضا تیمحور و تقواخلاق یابیارز ران،یمد یپژوهش، الگوساز نیراستا است. در اهم

شد که با نقش  ییشناسا دیضدتول یمؤثر در کاهش رفتارها یعنوان سازوکارهابه یتیحما

پژوهش حاضر بر  دیتأک نیرفتارها مطابقت دارد. همچن نیدر کاهش ا نیآفرتحول یرهبر

و  پوریپژوهش زک جینابهنجار، با نتا یدر کنترل رفتارها یو سازمان ینقش عوامل فرهنگ

پژوهش با  نیا یهاافتهی زین یحوزه مطالعات خارج در.دارد ی( همخوان1۳۹۹همکاران )

 یکنندگان بر فشارهامشارکت دیعنوان مثال، تأکهمسو است. به ریاخ قاتیتحق جینتا

 جیبا نتا د،یضدتول یرفتارها یریگدر شکل یعاطف یهاو تنش یذهن یفرسودگ ،یروان

مربوط به کاهش تعلق  یهاافتهی نی( مطابقت دارد. همچن2025و همکاران ) نیمطالعه مارت

( همسو است که 2025پژوهش جونا و همکاران ) جیکارکنان با نتا یگانگیو ب یسازمان

 .اندکرده یمعرف دیضدتول یرا از عوامل مؤثر بر رفتارها یشغل یگانگیو ب یفلات شغل

در  ضیو ادراک تبع یاسیس یفضا ریپژوهش در خصوص تأث نیا جینتا گر،ید یسو از

در هر دو مطالعه، استرس  رایدارد؛ ز ی( همخوان2024بسام و همکاران ) یهاافتهیسازمان، با 

شناخته شده است.  دیضدتول یرفتارها شیافزا سازنهیزم یسازمان یهااستیاز س یناش

که در پژوهش  یانحراف یکاهش رفتارها ای یریگدر شکل ینقش فرهنگ سازمان نیهمچن

( مطابقت 2024پژوهش بوجانگ و همکاران ) جیرار گرفت، با نتاق دیحاضر مورد تأک

( 2024پژوهش حاضر با مطالعه هانا و همکاران ) یهاافتهی زین انیبخش کنترل همتا در.دارد

و  یاخلاق یرهبر ،یروان یمنیا جادیا دهندیهمسو است؛ چراکه هر دو پژوهش نشان م

 یو گزارش رفتارها ینظارت اخلاق یکارکنان برا لیتما تواندیم یاعتماد سازمان تیتقو

و  یدر دو سطح فرد دیضدتول یرفتارها یبنددسته نیمچندهد. ه شیرا افزا دیضدتول
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 ی( همخوان202۳و همکاران ) وانزیشده توسط اارائه یبندپژوهش، با طبقه نیدر ا یسازمان

محور و اخلاق یپژوهش حاضر درباره نقش سازوکارها یهاافتهی ت،ینها در.دارد

و همکاران  ننگرابریمطالعه ب جیبا نتا د،یضدتول یدر کاهش رفتارها یررسمیغ یهاکنترل

 یهابر کنترل دیتفاوت که پژوهش حاضر، علاوه بر تأک نی( مطابقت دارد. با ا2022)

بر  یو مبتن یمشارکت ،یسازوکار اجتماع کی عنوانرا به «انیکنترل همتا»نقش  ،یتیریمد

 یمفهوم یعنوان نوآوربه تواندیکه م یبرجسته ساخته است؛ موضوع یفرهنگ سازمان

 پژوهش حاضر مطرح شود.

 شود:های پژوهش، پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه میبر اساس یافته

ای، چارچوب مشخصی برای ها با تدوین منشورهای اخلاق حرفهسازمان ˗

 عیین کنند.رفتارهای مطلوب و نامطلوب کارکنان ت

مدیران از طریق الگوسازی رفتاری و رعایت عدالت سازمانی، زمینه اعتماد و  ˗

 مشارکت کارکنان را تقویت نمایند.

های ارتباطی، انتقاد سازنده، حل تعارض و های آموزشی در زمینه مهارتدوره ˗

 رفتار شهروندی سازمانی برای کارکنان برگزار شود.

های های کمی، بر شاخصعلاوه بر شاخص نظام ارزیابی عملکرد کارکنان ˗

 اخلاقی و رفتاری نیز متمرکز گردد.

مراتبی کاهش یافته و بستر مشارکت تیمی و ازحد سلسلهساختارهای بیش ˗

 گیری جمعی تقویت شود.تصمیم

ها و ارائه بازخورد ها با ایجاد امنیت روانی، کارکنان را به بیان دغدغهسازمان ˗

 سازنده تشویق کنند.

پذیری، روحیه کار تیمی هایی نظیر مسئولیتر فرآیند جذب و استخدام، ویژگید ˗

 و بلوغ اجتماعی مورد توجه قرار گیرد.

سازی در صورت تدریجی و همراه با فرهنگسازوکارهای کنترل همتایان به ˗

 سازمان اجرا شود تا از تبدیل آن به ابزار تنش و تعارض جلوگیری گردد.
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