
مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلامت)
 دوره 14 شماره 3 مرداد و شهریور 1399،   228-240 

مقاله پژوهشی

واکاوی عوامل مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار کاری در حوزه‌ی سلامت 
مبتني بر تکنیک فراتركيب

شهپر زکی پور1، بهزاد فرخ سرشت2، محمدجواد تقی پوریان3، حسنعلی 
اقاجانی4

* نویسنده مسئول : 
بهزاد فرخ سرشت؛ 

دانشکده مدیریت و حسابداری واحد چالوس 
دانشگاه آزاد اسلامی

Email :
b.farrokh@iauc.ac.ir

 پذیرش مقاله : مرداد    1399

 دریافت مقاله : دی      1398           

1 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران

2 استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران

3 استادیار گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد چالوس، دانشگاه آزاد اسلامی، چالوس، ایران

4 استاد گروه مدیریت صنعتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه مازندران، بابلسر، ایران

چکیده 

توجه  مورد  کاری،  نابهنجار  رفتارهای  بهبود  طریق  از  خسارات  کاهش  و  بهره‌وری  افزایش  اخیر  دهه‌های  در  هدف:  و  زمینه 
صاحب‌نظران رفتار سازمانی به‌‌ویژه پژوهشگران حوزه‌ی سلامت قرار گرفته است. هدف پژوهش حاضر واکاوی عوامل مؤثر بر 

کاهش رفتارهای نابهنجار در حوزه‌ی سلامت می‌باشد.

هفت  با روش  نظام‌‌مند  به‌صورت  مرتبط  خارجی  و  داخلی  مطالعات  یافته‌های  فراترکیب،  تکنیک  از  استفاده  با  بررسی:  روش 
مرحله‌ای Sandelowski  و Barroso بررسی گردید. کدهای شناسایی شده با استفاده از نرم افزار MAXQDA10 طبقه‌بندی 
و تحلیل شد و برای سنجش پایایی و کنترل کیفیت از روش کاپا و نرم افزار SPSS استفاده شد و ضریب کاپا محاسبه شده برابر 

با 0/893 بوده که در سطح توافق عالی قرار گرفت.

عوامل  این  شد؛  شناسایی  عامل   68 آن‌ها  براساس  و  منتخب  مقاله   46 حیطه،  این  در  شده  جستجو  مقاله‌ی   435 از  یافته‌ها: 
فردی عوامل  شامل  پژوهش  این  در  شده  شناسایی  تأثیرگذار  عوامل  شد.  دسته‌بندی  محوری  کد   11 و  اصلی  مقوله   3  در 
)روان‌شناختی، جمعیت‌شناختی، مذهبی‌گرایی، زمینه‌ای(، عوامل گروهی)ارتباطات، سیستم پاداش مناسب، رفتارهای بازدارنده( و 

عوامل سازمانی)فضای سازمانی، تدابیر سامان‌دهی، عواطف سازمانی، ادراک موقعیت کاری( است. 

نتیجه گیری: نتایج این پژوهش نشان داد که عوامل فردی از مهمترین عوامل تاثیرگذار بر کاهش رفتارهای نابهنجار است. از این 
رو یافته‌های حاضر بر ضرورت توجه به عوامل روان‌شناختی، جمعیت‌شناختی، مذهبی‌گرایی، زمینه‌ای در برنامه‌ریزی و مداخلات 

مدیران در جهت افزایش بهره وری در حوزه‌ی سلامت تاکید می‌نماید.

واژه های کلیدی: رفتارهاي كاري نابهنجار، تکنیک فراترکیب، حوزه‌ی سلامت
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روان‌شناختی فردی است)13-10(. عوامل فردی مانند خوش‌بینی و نگرش 

به  بیشتر  کارکنان  و  اخلاق حاکم شده  در سازمان  مثبت موجب می‌شود 

سمت فضایل اخلاقی تمایل داشته و در هر کاری جنبه‌ی اخلاقی آن را در 

نظربگیرند و کمتر به رفتارهای انحرافی دست بزنند)17-14(. فعالیت‌های 

ساختاریافته عامل دیگر بر کاهش رفتار نابهنجار در سطح فردی است. در 

این نوع فعالیت‌ها عده‌ای مسئولیت کنترل را برعهده داشته و از این طریق 

فرصت کمتری برای انحرافات کاری فراهم می‌کنند)18(. نتایج برخی دیگر 

از مطالعات انجام گرفته نشان می‌دهد که روابط معتمدانه از دیگر عوامل 

مهم در سطح فردی است. هر چه اعتماد بیشتر باشد، میزان تعهد کارکنان 

به سازمان افزایش یافته و از احتمال درگیری آن‌ها در رفتارهای انحرافی 

روانی  ارتباطات  طریق  از  می‌تواند  معتمدانه  روابط  شد.  خواهد  کاسته 

حاصل شود)21-18و13و12(.

عامل مهم دیگر در کاهش رفتارهای نابهنجار عامل گروهی است. 

رفتارهایی درگیر می‌شوند که  افراد در  نقش،  تئوری‌های مدل‌سازی  طبق 

پاداش‌هایشان را حداکثر نماید. بنابراین سیستم انضباطی و جبران خدمات 

باید به گونه‌ای باشد که رفتارهای مناسب را پاداش داده و رفتارهای نامناسب 

را تنبیه نماید. عادلانه بودن و صریح بودن سیاست‌های انضباطی در زمان 

انحراف‌های کاری کمک نماید)23و22و3(. در  با  به مقابله  تنبیه می‌تواند 

نتایج مطالعات نشان می‌دهد که فضای سازمانی،  بررسی عوامل گروهی، 

دربرگیرنده‌ی ابعاد سازمانی شامل ساختار، مسئولیت‌ها و استانداردهاست. 

ادراک کارکنان از فضای سازمانی، تشریح اهداف سازمانی توسط مدیران، 

رفتارهای  بین  مرز  تشریح  اخلاقی،  رفتارهای  به  مدیران  بودن  پایبند 

هزینه‌های  از  کارکنان  نمودن  آگاه  و  کارکنان  برای  نامناسب  و  مناسب 

مرتبط با رفتارهای انحرافی بر کاهش نرخ رفتارهای نابهنجار بسیار مؤثر 

است)22و16و11(.

از عوامل مهم دیگر در کاهش رفتارهای نابهنجار، عوامل موجود 

نشان می‌دهد که نقش حمایت  در سطح سازمانی است. برخی مطالعات 

مدیران در سطوح مختلف سازمان‌ها، اثرات قابل توجهی در ایجاد انگیزه در 

کارکنان خود جهت تمایل آن‌ها برای انجام رفتار درست دارد)25و24و22(. 

مقدمه
سازمان‌ها  گسترش  و  جوامع  روزافزون  رشد  به  توجه  با  امروزه 

دارد.  ویژه  اهمیت  نهادها  این  در  کارکنان  رفتار  نوع  نهادهای عمومی،  و 

دید و توجه خاص  نهادهای عمومی در معرض  رفتار در  نوع  ازآن‌جاکه 

مقررات  و  قوانین  مغایر  غیر‌اخلاقی  رفتارهای  اشاعه‌ی  دارد،  قرار  عموم 

سازمانی و حتی بعضاً مخالف عرف جامعه و اخلاق، علاوه بر خدشه‌دار 

اقتصادی،  هزینه‌های  سازمان‌ها،  این  به  نسبت  عمومی  اعتماد  نمودن 

اجتماعی و روان‌شناختی فراوانی را در پی خواهد داشت)1(. هنجارهای 

آن  کاری  استانداردهای  و  قوانین  طبق   که  هستند  هنجارهایی  سازمانی 

لحاظ  از  که  است  رفتاری  نابهنجار،  رفتار  و  می‌شوند  تعریف  سازمان 

هنجارهای  از  خارج  دیگر  به‌عبارت  و  غیرقابل‌قبول  فرهنگی  و  اجتماعی 

نابهنجار  رفتارهای  مهم  انواع  از  می‌باشد)2(.  فرهنگی جامعه  و  اجتماعی 

می‌توان شایعه پراکنی، بی‌نظمی، آزار و اذیت، آسیب رساندن به تجهیزات، 

استفاده‌ی نامناسب از اینترنت و دزدي را نام برد)3(.

ارادی که هنجارهای  از رفتاری  نابهنجار عبارت است  رفتار‌کاری 

سازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان، کارکنان و یا هر دو را تهدید 

آسیب  آن  اعضای  یا  سازمان  به  آن‌ها  دادن  انجام  با  کارکنان  و  می‌کند 

می‌رسانند)5و4(. اگرچه اغلب مطالعات انجام شده تا کنون در سطوح فردی 

نیز نشان می‌دهند که رفتارهای  اما مطالعات متعددی  متمرکز بوده‌اند)6(، 

کاری نابهنجار در سازمان‌ها اغلب به عوامل موجود در سطوح گروهی و 

نابهنجار،  حتی سازمانی مرتبط است. در این پژوهش‌ها عامل گروه‌کاری 

نامناسب محیط کار)7(، سرپرستی غیر‌اخلاقی واحد کسب و  جو‌اخلاقی 

کار، سطح پرخاشگری در گروه کاری و پرخاشگری بین فردی)8(، به‌عنوان 

دلایل اصلی رفتارهای نابهنجار کارکنان ذکر شده است. هدف از مطالعه‌ی 

حاضر، بررسی این عوامل در هر سه سطح فردی، گروهی و سازمانی است. 

در بررسی عوامل فردی نتایج پژوهشی نشان داد که کارکنان با انگیزه که به 

کار خود تعلق خاطر دارند، عناصر بسیار مهمی برای موفقیت سازمان ها و 

نهادهای خدماتی قلمداد می‌‌شوند)9(. نتایج تحقیقات دیگر نشان داد که از 

مهمترین عوامل فردی مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار، عامل سرمایه‌های 
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شهپر زکی پور و همکاران
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کنترل‌های رسمی و غیر‌رسمی در محیط کار به‌عنوان عوامل دیگر می‌توانند 

بروز  احتمال  آن  نتیجه‌ی  در  که  کنند  ایجاد  سازمان  در  را  مثبتی  فضای 

رفتارهای نابهنجار کاهش می‌یابد)26(. 

بهره‌وري  کاهش  نابهنجار،  کاري  رفتارهاي  اصلی  پیامدهای  از 

اقتصادی سازمان‌ها می‌باشد. براي نمونه تنها در مورد رفتار نابهنجار دزدي 

میلیارد  آمریکا سالانه چندین  متحده  ایالات  هزینه شرکت‌هاي  کارمندان، 

دلار برآورد شده و در نتیجه به‌عنوان یکی از علل اصلی شکست کسب 

و کارها نقل شده است. کشور ایران نیز طبق گزارش سازمان بین المللی 

پیرامون   )International Transparency Organization( شفافیت 

 180 میان  در  اداری  تخلفات  شاخص  نظر  از  اداری،  تخلفات  وضعیت 

کشور جهان در رده‌ی 138 قرار دارد)27(.

کوشش سازمان‌ها برای تشخیص و ریشه‌یابی این گونه رفتارها در 

کارکنان منجر به ارتباط بهتر بین کارکنان و مراجعان، ارایه خدمات باکیفیت 

سودآوری  نهایت  در  و  مشتریان  رضایت  عمومی،  اعتبار  افزایش  بهتر، 

خواهد شد. رفتارهای  نابهنجار در حوزه‌ی سلامت به عنوان اصلی‌ترین 

سازمان‌ اجتماعی ارایه‌دهنده‌ی خدمات بهداشتی-درمانی، به‌علت نقش مهم 

نتیجه‌های غیر‌قابل جبران در کاهش کیفیت مراقبت‌هاي  آن‌ها در جامعه، 

تحقق  عدم  نتیجه‌ی  در  منابع  اتلاف  و  رفتن  هدر  بیماران،  به  شده  ارایه 

اهداف نظام بهداشت و درمان کشور خواهد شد. با توجه به نقش فزاینده‌ی 

مراکز درمانی در حفظ حیات انسان‌ها و ارتقای سطح سلامت آنان، هدف 

اصلی این پژوهش قرار‌دادن گستره‌ی وسیعی از عوامل کاهنده‌ی رفتارهای 

نابهنجار در حوزه‌ی سلامت به صورت طبقه‌بندی شده و بر اساس مطالعات 

پیشین پیش‌روی مدیران است تا بتوانند با شناسایی این عوامل و ریشه‌یابی 

علل رفتارهای نابهنجار، این رفتارها را مدیریت کنند.

روش بررسی

پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و از نظر نوع داده‌ها، يكفى 

است و با روش تحقيق كتابخانه‌اي، با تکنیک فراتريكب در حوزه‌ی رفتارهای 

روش‌های  انواع  از  یکى  فراتريكب  است.  گرفته  صورت  نابهنجار  کاری 

ارزشيابي،  كردن،  پيدا  براي  منابع  نظام‌مند  مرور  با  كه  است  فرامطالعه 

می‌پردازد  تحقيقاتي  به  آماري،  جمع‌بندي  نياز،  صورت  در  و  تريكب 

آمده‌اند)28(.  در  تحریر  رشته‌ي  به  خاص  موضوع  یك  پيرامون  قبلًا   كه 

از  محقق  تفسير  يكفى،  فراتريكب  روش  است  معتقد   ،)2006(  Zimmer

یافته‌های مطالعات منتخب است و تنها یك مرور ادبيات نظام‌مند از یك 

از  گروهى  از  مستخرج  اوليه  داده‌های  ثانویه  تحليل  یا  و  حوزه‌ی خاص 

 Barroso و Sandelowski .)29(مطالعات تحقيقاتى شناخته شده نيست

)2007(، فرایند هفت مرحله‌ای جهت انجام فراتريكب معرفى نموده‌اند)28(، 

كه در پژوهش حاضر نیز از این فرایند استفاده شده است.

گام اول: تنظیم سؤال تحقیق 

یا یک هدف طرح  باید یک سوال  ابتدا  اقدام پژوهشی،  برای هر 

گردد. در این پژوهش، شناسایی عوامل مؤثر بر کاهش رفتارهای  نابهنجار 

در پاسخ به پرسش»چه چیزی«، بررسی پایگاه‌های داده و مجلات در پاسخ 

شده)مطالعات  بررسی  مقالات  زمانی  چارچوب  کسی«،  پرسش»چه  به 

در  خارجی  مطالعات  و  شمسی   1397 تا   1387 زمانی  بازه  در  داخلی 

پاسخ  در  ساله(  ده  دوره‌ی  یک  در  میلادی   2019 تا   2010 زمانی  بازه 

پژوهش‌های  کلیه  از  داده‌ها  گردآوری  سرانجام  و  وقت؟«  پرسش»چه  به 

صورت گرفته)اعم از کیفی، کمی، آمیخته( در حوزه‌ی رفتارهای نابهنجار 

در پاسخ به پرسش»چگونه؟« مطرح می‌شوند. با توجه به موارد بیان شده 

سوال تحقیق برای پیمودن گام‌های بعدی فراترکیب بدین شرح است: چه 

نابهنجار مؤثرند؟ چگونه می‌توان این عوامل  عواملی بر کاهش رفتارهای 

را گروه‌بندی نمود؟

گام دوم: جستجوی منابع به شیوه نظام‌مند 

 ،)Abnormal behavior( در این گام، واژه‌های کلیدی رفتار نابهنجار

 ،)Deviant organizational behavior( سازمانی  انحرافی   رفتار 

کاری  انحرافی  رفتار  و   )Deviant behavior( انحرافی   رفتار 

 4 حاضر  پژوهش  در  گردید.  بررسی   )Deviant work behavior(

 ،Reserch Gate ،Science Direct  ،Emerald( انگلیسی  داده   پایگاه 

تخصصی  مجلات  فارسی)پایگاه  داده  پایگاه   5 و   )Google Scholar

فناوری  و  علوم  پژوهشگاه  دانشگاهی،  علمی جهاد  اطلاعات  پایگاه  نور، 

اطلاعات ایران، پایگاه مجلات ایران، جویشگر فارسی علم نت( با کلمات 
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معیارهای ورود به معیارهایی گفته می‌شود که براساس آن، پژوهش 

مورد نظر وارد مطالعه می‌شود. تنظیم معیارها طبق اصول و موازین علمی 

یا صافی دوم  فیلتر  انجام می‌گیرد.  نظر محققان و متخصصان  براساس  و 

در انتخاب مطالعات مناسب ملاک‌های خروج هستند. در این مرحله پس 

جدول 1: ملاک‌های ورود و خروج منابع به مطالعه حاضر

کلیدی تعریف شده بین سال‌های 2010 تا 2019 میلادی و 1387 تا 1397 

شمسی جستجو گردید.

گام سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب 

از  بررسی  مورد  پژوهش‌های  دقیق‌تر  گزینش  و  ارزیابی  به‌منظور 

خروج  ملاک‌های  و   )Inclusion criterion( ورود  ملاک‌های  معیار  دو 

)Exclusion criterion( استفاده شده است. جدول)1( فرایند پالایش و 

بازبینی با توجه به ملاک‌های ورود و خروج را نشان می‌دهد.

ملاک‌های خروجملاک‌های ورود

ــدرج در   ــای من ــده و پایان‌نامه‌ه ــاپ ش ــی چ ــی پژوهش ــالات علم مق
پایــگاه ایــران داک در حــوزه‌ی مــورد نظــر

پژوهش‌هایــی کــه اطلاعــات کافــی در زمینــه‌ی اهــداف 
ایــن تحقیــق گــزارش نــداده بودنــد.

ــا روش‌هــای علمــی پژوهشــی کمــی،  مقــالات و پژوهش‌هایــی کــه ب
کیفــی و ترکیبــی انجــام شــده باشــد.

پژوهش‌هایــی کــه بــا عناویــن و اهــداف یکســان انجــام 
شــده بودنــد.

تحقیقــات بایســتی داده‌هــا و اطلاعــات کافــی را در ارتبــاط بــا اهــداف 
پژوهــش، گــزارش کــرده باشــد.

پژوهش‌هایــی کــه فاقــد الگــوی روش‌شــناختی مناســب 
بودنــد.

تحقیقاتــی کــه فراینــد بررســی تخصصــی را زیرنظــر داوران متخصــص 
طــی کــرده باشــند و به‌صــورت مقالــه کامــل چــاپ شــده باشــد.

ــد از  ــی بودن ــت لازم علم ــد کیفی ــه فاق ــی ک پژوهش‌های
ــد. ــده بودن ــر ش ــت منتش ــات بی‌کیفی ــه در مج آنجاک

مقــالات و پژوهش‌هــای چــاپ شــده در حــوزه‌ی مــورد نظــر در بیــن 
ســال‌های 2010 تــا 2019 میــادی و 1387 تــا 1397 شمســی

مطالعات مروری و کتابخانه‌ای

ــی  ــه بررس ــی ب ــای علم ــا روش‌ه ــه ب ــی ک ــالات و پژوهش‌های مق
موضــوع مــورد نظــر و عوامــل موثــر بــر کاهــش رفتارهــای نابهنجــار 

پرداخته‌انــد.

مطالعات قبل از سال 2010 میلادی و 1387 شمسی

عنوان،  بررسی  با  به‌ترتیب  نابهنجار،  رفتار  با  مرتبط  مقالات  گردآوري  از 

چکیده و متن کامل مقالات، نسبت به حذف موارد تکراري و غیر‌مرتبط 

اقدام شد. نمودار)1( مراحل انتخاب چک لیست پژوهش‌های مورد مطالعه 

از پایگاه‌های اطلاعاتی منتخب را نشان می‌دهد.
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 گام سوم: جستجو و انتخاب متون مناسب 

های و ملاک (Inclusion criterion) های ورودبررسی از دو معیار ملاکهای مورد تر پژوهشگزینش دقیقمنظور ارزیابی و به
 رارود و خروج های ویند پالایش و بازبینی با توجه به ملاکافر( 1جدول)استفاده شده است. ( Exclusion criterion) خروج

 .دهدنشان می
 های ورود و خروج منابع به مطالعه حاضرملاک :1جدول 

 های خروجکملا های ورودملاک
های مندرج در  نامهلات علمی پژوهشی چاپ شده و پایانمقا

 مورد نظر یپایگاه ایران داک در حوزه
اهداف این  یهایی که اطلاعات کافی در زمینهپژوهش

 تحقیق گزارش نداده بودند.
ی های علمی پژوهشی کمی، کیفهایی که با روشمقالات و پژوهش

 و ترکیبی انجام شده باشد.
 دند.هایی که با عناوین و اهداف یکسان انجام شده بوپژوهش

هداف ااطلاعات کافی را در ارتباط با  ها وتحقیقات بایستی داده
 پژوهش، گزارش کرده باشد.

 شناختی مناسب بودند.هایی که فاقد الگوی روشپژوهش

وران متخصص نظر داتی که فرایند بررسی تخصصی را زیرتحقیقا
 صورت مقاله کامل چاپ شده باشد.ند و بهطی کرده باش

ر دکه می بودند از آنجاهایی که فاقد کیفیت لازم علپژوهش
 کیفیت منتشر شده بودند.مجلات بی

مورد نظر در بین  یهای چاپ شده در حوزهژوهشپ مقالات و
 یشمس 1397 تا 1387و  یلادیم 2019 تا 2010های سال

 ایکتابخانه مطالعات مروری و

های علمی به بررسی موضوع هایی که با روشقالات و پژوهشم
 ند.اهمل موثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار پرداختامورد نظر و عو

 شمسی 1387میلادی و  2010مطالعات قبل از سال 

 بق اصول وطرها عیامشود. تنظیم پژوهش مورد نظر وارد مطالعه می ،شود که براساس آنمعیارهای ورود به معیارهایی گفته می
های کناسب ملامگیرد. فیلتر یا صافی دوم در انتخاب مطالعات ن انجام میصان و متخصاموازین علمی و براساس نظر محقق

متن کامل  و دهی، چکعنوان یبررس با بیترتبه رفتار نابهنجار،مقالات مرتبط با  گردآوریپس از خروج هستند. در این مرحله 
ی مورد مطالعه از هامراحل انتخاب چک لیست پژوهش (1)نمودار .مرتبط اقدام شدریموارد تکراری و غ حذف نسبت به ،مقالات

 دهد.را نشان می پایگاه های اطلاعاتی منتخب

 

 

 

 
 

 های اطلاعاتي منتخبهای مورد مطالعه از پایگاه: مراحل انتخاب چک لیست پژوهش1نمودار 

لیل اطلاعات وتحپژوهش برای تجزیه 46مطالعه حذف و  389مطالعه،  435ز میان ، ا(1)نمودار پالایش یمرحله 4پس از 
 د.انتخاب گردی

 گام چهارم: استخراج اطلاعات متون
جزای و ا لههمراه سال انتشار مقا خانوادگی نویسنده، بهشامل نام و نامله مربوط به هر مقا جعها براساس مرلهاطلاعات مقا

تحلیل محتوا  .شد طالعههای نهایی به روش تحلیل محتوا مله. در این گام، مقاشدبندی طبقهله قاهماهنگی بیان شده در هر م

 نتعداد منابع رد شده با عنوا
137N= 
 

 پژوهشیغیرعلمی  یتعداد منابع رد شده

135=N 
 

 منابع منتخب نهایی

 46=N 
 

435=N 

 
  

 
 

 تعداد منابع ردشده با چکیده
58=N 

 

 شده با محتوا بع ردتعداد منا
59=N 

 

 
 

 عداد منابع یافت شدهت
 435=N 

 

نمودار 1: مراحل انتخاب چک لیست پژوهش‌های مورد مطالعه از پایگاه‌های اطلاعاتی منتخب

میان 435 مطالعه، 389  از  نمودار)1(،  پالایش  از 4 مرحله‌ی  پس 

مطالعه حذف و 46 پژوهش برای تجزیه‌وتحلیل اطلاعات انتخاب گردید.

گام چهارم: استخراج اطلاعات متون

و  نام  مقاله شامل  به هر  مربوط  مرجع  براساس  مقاله‌ها  اطلاعات 

نام‌خانوادگی نویسنده، به ‌همراه سال انتشار مقاله و اجزای هماهنگی بیان 

روش  به  نهایی  مقاله‌های  گام،  این  در  شد.  طبقه‌بندی  مقاله  هر  در  شده 

تحلیل محتوا مطالعه شد. تحلیل محتوا روشی است که به تجزیه، تحلیل 

تا تفسیری  پیشین می‌پردازد  از مطالعات  یافته‌های کیفی حاصل  تفسیر  و 
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شهپر زکی پور و همکاران
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یکپارچه و نظام‌مند با رویکرد نو ارایه دهد)28(.

یافته‌ها

گام پنجم: تحلیل و ترکیب یافته‌ها

پس از انتخاب منابع به منظور دستيابى به اطلاعات موردنياز، لازم 

شود.  وتحليل  تجزیه‌  مناسب  روش  با  موردنظر  متون  محتوای  تا  است 

بدین‌منظور متن بخش‌های مرتبط در منابع منتخب طى دو مرحله كدگذاری 

شدند. در مرحله‌ی نخست از كدگذاری باز برای شناسایى مفاهيم با اهميت 

کدهای  از  هریک  گرفتن  نظر  در  با  دوم  مرحله‌ی  در  و  گردید  استفاده 

مقوله‌سازی  برای  است.  مشابه، دسته‌بندی شده  مفهوم  با  مذکور، کدهای 

از كدگذاری  نابهنجار  بر کاهش رفتارهای کاری  و شناسایی عوامل موثر 

محوری استفاده شد. جدول)2(، مقوله، کدمحوری، کدباز به همراه منابع 

اطلاعاتی و فراوانی کد باز پژوهش را نشان می‌دهد.

جدول 2: کد‌ها و منابع اطلاعاتی

فراوانی کد بازکد باز به همراه منابعکد محوریمقوله

عوامل فردی

عوامل روان‌شناختی

وجدان کاری)31و30و17و2و1(، وظیفه‌شناسی)32(، درستکاری)32و1(، سازگاری)32و2(، 
مسئولیت‌پذیری)10(، خوش‌بینی)نگرش مثبت()17-9(، انگیزش)37-33و17و4(، نقد 

پذیری)22و11(،  صداقت)33و19و13و12و2(، اعتماد)21-18و16و13و12(، امین 
بودن)19و12(، نوع‌دوستی)13و12و7و6(، تاب آوری)18-14و9(.

13

سن)39و38و10(، مهارت)37-33و17و4(، استعداد)37-33و17و4(، دانش)37-33و17و4(، عوامل جمعیت شناختی
5رشد و توسعه فردی)16(.

خداباوری)40(، آخرت‌گرایی)40(،  معنویت محیط کار)41(،  نگرش مذهبی)42(، اخلاق مذهب‌گرایی
5مبتنی بر دین)7(.

عوامل زمینه‌ای

کاهش عوامل استرس زا)24و11(، تغییر شرایط کاری نامساعد)11(، تناسب شغل با 
فرد)44و43و26و9(، شور و شوق در کار)9(، غرق شدن در کار)9(،  انعطاف پذیری در 
کار)20و16و9(، شفاف سازی نقش)18(، ساختارمند کردن فعالیت‌ها)18(، ارتقای شغلی 

براساس شایسته سالاری)22و3(، رفتارهای خلاق در نقش)45و16(.

10

عوامل گروهی

2بهبود شبکه های ارتباطی در سازمان)11(، میزان ارتباطات افراد با افراد)43و26و20و9و7(.ارتباطات

سیستم پاداش مناسب
افزایش حقوق و دستمزد)23و22و3(، پاداش رفتارهای خلاق)22و13و12(، ترفیع در 
کار)22(، اعطای مرخصی و استراحت در بحران‌ها)22(، دادن هدایا و پاداش برای 

قدردانی)46و22(.
5

ترس از تنبیه شدن)23(،  عدم سازگاری با دستورهای غیرکارکردی)44و16(، انتقاد از رفتارهای بازدارنده
3سرپرستان نالایق)44و16(.

عوامل 
سازمانی

ایجاد فضای پاسخ‌گویی)22(، ایجاد فضای مثبت اندیشی)16(، تقویت فرهنگ فضای سازمانی
3سازمانی)23و18و6(.

تدابیر سامان‌دهی

استفاده از روش‌های مدیریت زمان)11(، حمایت سازمانی)25و24و22(، افزایش میزان 
رضایت شغلی)24و18(، توجه به سلامت جسمی و فکری کارکنان)22و16و11(، 
عدالت محوری)19و18و12و5(، احترام به ویژگی‌های فردی)19و12(، مشارکت 
در تصمیم‌گیری)19و12(، ارزیابی عملکرد واضح)19و18(، وضوح در اجرای 

قوانین)47و22و18(، نظارت دقیق و همه جانبه)23و22(، تهیه قوانین و مقررات 
مکتوب)16(، رفع تعارضات به‌صورت بی‌طرفانه)22(، تکیه بر نقاط قوت کارکنان)16(، 

واگذاری امور به کارکنان براساس توانایی‌های آنان)16(.

14

تعلق خاطر سازمانی)9(، داشتن غرور سازمانی)18(، خشنودی سازمانی)48و16و9(، تعهد عواطف سازمانی
5سازمانی)49و47و24و9(، ترجیح منافع سازمانی بر منافع فردی)16(.

درک شرایط کاری)50(، تغییر طرز فکر نسبت به کار و زندگی)20و11(، اطمینان در محیط ادراک موقعیت کاری
3کار)15و14(.
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واکاوی عوامــل مؤثر بر کاهش...
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مؤثر  عوامل  شناسایی  به  مربوط  كدگذاری  جدول)2(،  مطابق   

مقوله و 11 کد محوری و 68  نابهنجار در 3  کاری  رفتارهای  بر کاهش 

 25 و  گروهی  عامل   10 فردی،  عامل   33 مجموع  در  شد.  انجام  باز  کد 

عامل سازمانی از مطالعات موردبررسی از روش فراترکیب استخراج شد. 

بیشترین کد فراوانی مربوط به مقوله‌ی فردی)عوامل روان‌شناختی، عوامل 

زمینه‌ای( و مقوله‌ی سازمانی)تدابیر سامان‌دهی( است و کمترین عوامل به 

مقوله‌ی گروهی)ارتباطات، رفتارهای بازدارنده، فضای سازمانی( و مقوله‌ی 

سازمانی)ادراک موقعیت کاری( می‌باشد.

گام ششم: کنترل کیفیت

در اين مرحله جهت اعتباردهي فرايند كدگذاري و كنترل يكفيت 

آن از شاخص کاپای کوهن استفاده شد. جهت محاسبه‌ی شاخص کاپا از 

یک فرد خبره در امر موضوع خواسته شد بدون اطلاع از کد‌گذاری محقق، 

از  استفاده  با  نماید. سپس  اقدام  به کد‌گذاری و دسته‌بندی مفاهیم  نسبت 

شده  ارایه  مفاهیم  با  پژوهشگر  توسط  شده  ارایه  مفاهیم   SPSS نرم‌افزار 

توسط فرد خبره  مقایسه شد. چنانچه کدهای این دو محقق نزدیک به هم 

پایایی  بیان‌کننده‌ی  و  کدگذار  دو  این  بین  بالا  توافق  نشان‌دهنده‌ی  باشند 

توافق  ضریب  آماره‌ی  نتایج  و  کاپا  شاخص  وضعیت  جدول)3(،  است. 

کاپای کوهن را نشان می‌دهد.

جدول 3: وضعیت شاخص کاپا و نتایج آماره‌ی ضریب توافق کاپای کوهن

وضعیت توافقمقدار عددی شاخص کاپانتایج آماره)ضریب توافق کاپای کوهن(

89/3ارزش
ضعیفکمتر از 0

بی اهمیت0-0/20

68تعداد نمونه‌ها
متوسط0/21-0/40

مناسب0/41-0/60

0/0001معنی‌داری
معتبر0/61-0/80

عالی0/81-1

همان‌طورکه در جدول)3( نشان داده شده است مقدار شاخص کاپا 

برابر با 89/3 محاسبه شده که در سطح توافق عالی قرار گرفته است.

گام هفتم: ارایه یافته‌ها 

کاهش  بر  عواملی  بود:»چه  سؤال  این  یافتن  دنبال  به  مطالعه  این 

رفتارهای نابهنجار مؤثرند؟«

مرحله  این  در   ،)2007(  Barroso و   Sandelowski دیدگاه  از 

از فراترکیب، یافته‌های حاصل از مراحل قبل ارایه می‌شوند)28(. در این 

راستا، با بررسی نظام‌مند پژوهش‌های منتشر شده در پایگاه داده‌های منتخب 

داخلی و خارجی طی یک دوره‌ی ده ساله، عوامل مؤثر بر کاهش رفتارهای 

و  شناسایی  باز،  کد   68 و  محوری  کد   11 مقوله،   3 در  نابهنجار  کاری 

دسته‌بندی شد. در مجموع 33 عامل فردی، 10 عامل گروهی و 25 عامل 

سازمانی از مطالعات مورد بررسی از روش فراترکیب استخراج شده است. 

مقوله‌ی اول شامل چهار کد اصلی است که از نظر شاخص‌های ذکر شده 

به شرح زیر است: 

وجدان‌کاری،  شامل:  شاخص   13 با  روان‌شناختی  عوامل 

خوش‌بینی،  مسئولیت‌پذیری،  سازگاری،  درستکاری،  وظیفه‌شناسی، 

انگیزش، نقد‌پذیری، صداقت، اعتماد، امین بودن، نوع دوستی و تاب‌آوری؛ 

عوامل جمعیت‌شناختی با 5 شاخص شامل: سن، مهارت، استعداد، دانش، 

رشد و توسعه‌ی فردی؛ عوامل مذهب‌گرایی با 5 شاخص شامل: خدا‌باوری، 

آخرت‌گرایی، معنویت محیط کار، نگرش مذهبی و اخلاق مبتنی بر دین؛ 

تغییر  استرس‌زا،  عوامل  کاهش  شامل:  شاخص   10 با  زمینه‌ای  عوامل  و 

کار،  در  شوق  و  شور  افراد،  زندگی  و  تناسب‌کار  نامساعد،  شرایط‌کاری 

ساختارمند  نقش،  شفاف‌سازی  کار،  در  انعطاف‌پذیری  کار،  در  غرق‌شدن 

کردن فعالیت‌ها، ارتقای شغلی براساس شایسته سالاری و رفتارهای خلاق 

کاهش  بر  مؤثر  فردی  عوامل  شاخص،   33 با  مجموع  در  که  نقش،  در 

رفتارهای نابهنجار می‌باشند.

مقوله‌ی دوم شامل سه کد اصلی است که از نظر شاخص‌های ذکر 

شده شامل ارتباطات با 2 شاخص)بهبود شبکه‌های ارتباطی در سازمان و 

میزان ارتباطات افراد با افراد(؛ سیستم پاداش مناسب با 5 شاخص)افزایش 

حقوق‌ودستمزد، پاداش رفتارهای خلاق، ترفیع در کار، اعطای مرخصی و 
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شهپر زکی پور و همکاران

مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلامت( دوره 14 مرداد و شهریور 1399 234

استراحت در بحران‌ها و دادن هدایا و پاداش برای قدردانی(؛ و رفتارهای 

دستورهای  با  عدم‌سازگاری  تنبیه‌شدن،  از  شاخص)ترس   3 با  بازدارنده 

غیر‌کارکردی و انتقاد از سرپرستان نالایق(، که در مجموع با 10 شاخص، از 

عوامل گروهی مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار می‌باشند.

مقوله‌ی سوم شامل چهار کد اصلی است که از نظر شاخص‌های 

پاسخ‌گویی،  فضای  شاخص)ایجاد   3 با  سازمانی  فضای  شامل  شده  ذکر 

ایجاد فضای مثبت‌اندیشی و تقویت فرهنگ سازمانی(؛ تدابیر سامان‌دهی 

سازمانی،  حمایت  زمان،  مدیریت  روش‌های  از  شاخص)استفاده   14 با 

افزایش میزان رضایت شغلی، توجه به سلامت جسمی و فکری کارکنان، 

تصمیم‌گیری،  در  مشارکت  فردی،  ویژگی‌های  به  احترام  عدالت‌محوری، 

همه  و  دقیق  نظارت  قوانین،  اجرای  در  وضوح  واضح،  عملکرد  ارزیابی 

جانبه، تهیه قوانین و مقررات مکتوب، رفع تعارضات به‌صورت بی‌طرفانه، 

تکیه بر نقاط قوت کارکنان و واگذاری امور به کارکنان براساس توانایی‌های 

با 5 شاخص)تعلق خاطر سازمانی، داشتن غرور  آنان(؛ عواطف سازمانی 

بر  سازمانی  منافع  ترجیح  و  سازمانی  تعهد  سازمانی،  سازمانی، خشنودی 

شرایط‌کاری،  شاخص)درک   3 با  کاری  موقعیت  ادراک  و  فردی(؛  منافع 

در  که  محیط‌کار(،  در  اطمینان  و  وزندگی  کار  به  نسبت  فکر  طرز  تغییر 

مجموع با 25 شاخص، عوامل سازمانی مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار 

می‌باشند. برای تجزیه‌و‌تحلیل و دسته‌بندی داده‌های کد‌گذاری شده مندرج 

در جدول)2(، از نرم افزار MAXQDA10 استفاده شد و طی آن 3 مرحله 

ارایه شد و در  کد‌گذاری مشتمل بر دو لایه)3 مقوله و 11 کد محوری( 

دیدی  با  نابهنجار  رفتارهای  کاهش  بر  مؤثر  عوامل  مفهومی  مدل  نهایت 

جامع و کل‌نگر بیان گردید که نمودار)2( نشانگر آن است.
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های ارتباطی در شاخص)بهبود شبکه 2ارتباطات با  شاملذکر شده  یهااست که از نظر شاخص یکد اصل سهشامل  دوم یمقوله
اش رفتارهای خلاق، ودستمزد، پادشاخص)افزایش حقوق 5ا افراد(؛ سیستم پاداش مناسب با سازمان و میزان ارتباطات افراد ب

 3ده با ی بازدارنپاداش برای قدردانی(؛ و رفتارها ها و دادن هدایا واستراحت در بحران ترفیع در کار، اعطای مرخصی و
، خصشا 10ا ر مجموع بد از سرپرستان نالایق(، که دکارکردی و انتقاغیر هایسازگاری با دستورشدن، عدمشاخص)ترس از تنبیه

 باشند.رفتارهای نابهنجار می از عوامل گروهی مؤثر بر کاهش
د فضای شاخص)ایجا 3شامل فضای سازمانی با ذکر شده  یهااست که از نظر شاخص یکد اصل چهارشامل  سوم یمقوله
های مدیریت از روش شاخص)استفاده 14دهی با نی(؛ تدابیر ساماناندیشی و تقویت فرهنگ سازماگویی، ایجاد فضای مثبتپاسخ

ه بحترام امحوری، لامت جسمی و فکری کارکنان، عدالتزمان، حمایت سازمانی، افزایش میزان رضایت شغلی، توجه به س
به، تهیه همه جان گیری، ارزیابی عملکرد واضح، وضوح در اجرای قوانین، نظارت دقیق وهای فردی، مشارکت در تصمیمویژگی

س نان براسابه کارک طرفانه، تکیه بر نقاط قوت کارکنان و واگذاری امورصورت بیهقوانین و مقررات مکتوب، رفع تعارضات ب
انی، تعهد سازمانی شاخص)تعلق خاطر سازمانی، داشتن غرور سازمانی، خشنودی سازم 5های آنان(؛ عواطف سازمانی با توانایی

فکر نسبت به کار  کاری، تغییر طرزشاخص)درک شرایط 3زمانی بر منافع فردی(؛ و ادراک موقعیت کاری با و ترجیح منافع سا
 یند. براباشبهنجار میشاخص، عوامل سازمانی مؤثر بر کاهش رفتارهای نا 25کار(، که در مجموع با وزندگی و اطمینان در محیط

 3و طی آن  شد استفاده MAXQDA10افزار  نرم از (،2جدول) در مندرج شده گذاریکد هایداده بندیدسته و تحلیلوتجزیه
ثر بر کاهش ؤمدل مفهومی عوامل مه شد و در نهایت یکد محوری( ارا 11مقوله و  3یه)گذاری مشتمل بر دو لامرحله کد

 .آن است گرنشان( 2نمودار)که  بیان گردیدنگر کل با دیدی جامع و رفتارهای نابهنجار
 

 

 سلامت یدر حوزه رفتار نابهنجار یبندی عوامل کاهنده: دسته2 نمودار
 

 دهد.را نشان می نابهنجار یگذار بر رفتارها ریعوامل تأث یفراوان(، 3نمودار)

نمودار 2: دسته‌بندی عوامل کاهنده‌ی رفتار نابهنجار در حوزه‌ی سلامت

ــد.نمــودار)3(، فراوانــی عوامــل تأثیــر گــذار بــر رفتارهــای نابهنجــار  ــان می‌ده را نش
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 گذار بر رفتارهای نابهنجارای فراواني عوامل تأثیرنمودار میله: 3نمودار 

که عوامل فردی تأثیر  ددهمیشان ن SPSSی بر اساس خروجای نابهنجار را رفتارهکاهش گذار بر فراوانی عوامل تأثیر ،(3)نمودار
 دارد. رفتارهای نابهنجاربیشتری نسبت به سایر عوامل بر 

 
 بحث

ر ی نابهنجارفتارها لیست جامعی از عوامل مؤثر بر کاهش یکهیچ اغلب تحقیقات موجود به تعداد محدودی از عوامل پرداخته و
 یفتارهابر کاهش ر عوامل مؤثربندی ، شناسایی، استخراج و دستهحاضر یمطالعه تینقاط قوت و مز از .انده ننمودهیرا ارا

 .است یمدل مفهوم کیبه صورت ه آن یارا اساس تکنیک فراترکیب  وبرر کاری نابهنجا
( مشخص 2)بق جدولدست آمده طجار، نتایج بهکاهش رفتارهای نابهن یهای صورت گرفته در حوزهپژوهش یپس از مطالعه

طور خلاصه ها بهاز آن یبرخ جانیمشترک هستند. در اهای شناسایی شده توسط پژوهشگران مختلف شد که بسیاری از کد
  (،16)همکاران و یموسو، (12)همکاران ویگانه تخب من(، 11)یشکارو  یکمال (،9)همکاران و یزدانی .شوندیم یبررس

Farhadi(10همکاران) و، Pan (، 41)کارانهم وIda (، 15)همکاران وChi (،17)همکاران و Neves و Story (13) کد خوش-
 دگاهیبر انتظارات مثبت است که د یمبتن یمهارت ینیبکردند. خوش یینگرش مثبت کارکنان نسبت به سازمان را شناسا ای ینیب

 شود.ینابهنجار م یدارد و موجب کاهش رفتارهاینگاه م نیبمحکم و خوش نده،یآ تیافراد را نسبت به بهبود وضع
 Chi (17)انهمکار و ،Tuzun (63همکاران) و ،Raman (73همکاران) و، Bazzy و Woehr (33،) Chen (43 ،)cGali و  

Ruzojcic(35 ،)Goussinsky وLivne  (4،) شک ل کلیدی بوده که بییانگیزش یکی از مسا .ندکرد شناساییرا  زشیکد انگ
دوام در دنیای رقابتی امروزی  مدت وبرای نیل به اهداف بلند هاعاد مختلف سازمانی دارد و سازمانای در ابکنندهعیینش تنق

 دارد. و تاثیر مهمی در بهبود رفتارموظف به ایجاد انگیزش در افراد هستند 
 (،12)نهمکارا وانه یگمنتخب  (،16کاران)و هم یموسو .شودباعث کاهش رفتار نابهنجار می که فاکتور دیگری است ،کد اعتماد 

 کد اعتماد را Story (13،) و Neves (،21)و همکاران Molines (،20)و همکاران mazYil (19،) Sunil ،(18)زاد و همکارانفرخ
م از انجا نیچنکند. همیم لیرا تسه یسازمان یو عملکردها رفتارها اعتماد کردند. شناسایی ،باشدمی یعوامل فردهای مولفهاز  که

د اعتما نییاسطوح پ ؛تاس یانسان یهاتعامل یهمه یمبنا یاعتماد سازمان .کندیم یریها جلوگدر سازمان هودهیامور ناقص و ب
 .شودیم یریگمیتصم ندیو ضربه وارد کردن به فرآ یفقدان نوآور ،یاسترس و کاهش بهره ور شیسبب افزا

Singh (26 ،) و Agrawal (، 20)همکاران و Sunil ،(34)همکاران و Harris ،(7)مکارانو ه  Basharat (،9)همکاران و یزدانی
ها سازمان در صمیمانه و مطلوب یروابط انسان جادیاکردند.  ییرا شناسای عوامل گروه یکدیگر ازارتباطات افراد با  زانیکد م

نمودار 3: نمودار میله‌ای فراوانی عوامل تأثیر‌گذار بر رفتارهای نابهنجار
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واکاوی عوامــل مؤثر بر کاهش...

235مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران )پیاورد سلامت( دوره 14 مرداد و شهریور 1399

نمودار)3(، فراوانی عوامل تأثیر‌گذار بر کاهش رفتارهای نابهنجار 

را بر اساس خروجی SPSS نشان می‌دهد که عوامل فردی تأثیر بیشتری 

نسبت به سایر عوامل بر رفتارهای نابهنجار دارد.

بحث

و  پرداخته  عوامل  از  محدودی  تعداد  به  موجود  تحقیقات  اغلب 

هیچ‌یک لیست جامعی از عوامل مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار را ارایه 

ننموده‌اند. از نقاط قوت و مزیت مطالعه‌ی حاضر، شناسایی، استخراج و 

دسته‌بندی عوامل مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار کاری براساس تکنیک 

فراترکیب  و ارایه آن به صورت یک مدل مفهومی است.

کاهش  حوزه‌ی  در  گرفته  صورت  پژوهش‌های  مطالعه‌ی  از  پس 

که  شد  مشخص  جدول)2(  طبق  آمده  به‌دست  نتایج  نابهنجار،  رفتارهای 

مشترک  مختلف  پژوهشگران  توسط  شده  شناسایی  کد‌های  از  بسیاری 

هستند. در این‌جا برخی از آن‌ها به‌طور خلاصه بررسی می‌شوند. یزدانی 

همکاران)12(،  و  یگانه  منتخب  شکاری)11(،  و  کمالی  همکاران)9(،  و 

موسوی و همکاران)16(،  Farhadi و همکاران)10(، Pan و همکاران)14(، 

Story )13( کد  Neves و  Chi و همکاران)17(،  Ida و همکاران)15(، 

خوش‌بینی یا نگرش مثبت کارکنان نسبت به سازمان را شناسایی کردند. 

خوش‌بینی مهارتی مبتنی بر انتظارات مثبت است که دیدگاه افراد را نسبت 

به بهبود وضعیت آینده، محکم و خوش‌بین نگاه می‌دارد و موجب کاهش 

رفتارهای نابهنجار می‌شود.

 Raman همکاران)36(،  و   Tuzun همکاران)17(،  و   Chi  

و     Galic  ،)34(  Chen  ،)33(  Woehr و   Bazzy همکاران)37(،  و 

35( Ruzojcic(، Goussinsky و Livne )4(، کد انگیزش را شناسایی 

کردند. انگیزش یکی از مسایل کلیدی بوده که بی‌شک نقش تعیین‌کننده‌ای 

در ابعاد مختلف سازمانی دارد و سازمان‌ها برای نیل به اهداف بلند‌مدت و 

دوام در دنیای رقابتی امروزی موظف به ایجاد انگیزش در افراد هستند و 

تاثیر مهمی در بهبود رفتار دارد.

نابهنجار  باعث کاهش رفتار  فاکتور دیگری است که  اعتماد،   کد 

می‌شود. موسوی و همکاران)16(، منتخب یگانه و همکاران)12(، فرخ‌زاد 

و   Molines همکاران)20(،  و   Sunil  ،)19(  Yilmaz همکاران)18(،  و 

همکاران)21(، Neves و Story )13(، کد اعتماد را که از مولفه‌های عوامل 

سازمانی  عملکردهای  و  رفتارها  اعتماد،  کردند.  شناسایی  می‌باشد،  فردی 

سازمان‌ها  در  بیهوده  و  ناقص  امور  انجام  از  همچنین  می‌کند.  تسهیل  را 

انسانی است؛  تعامل‌های  مبنای همه‌ی  اعتماد سازمانی  جلوگیری می‌کند. 

فقدان  وری،  بهره  کاهش  و  استرس  افزایش  سبب  اعتماد  پایین  سطوح 

نوآوری و ضربه وارد کردن به فرآیند تصمیم‌گیری می‌شود.

و   Harris همکاران)7(،  و   Basharat همکاران)9(،   و  یزدانی 

Singh )26(، کد  Agrawal  و  Sunil و همکاران)20(،  همکاران)43(، 

میزان ارتباطات افراد با یکدیگر از عوامل گروهی را شناسایی کردند. ایجاد 

روابط انسانی مطلوب و صمیمانه در سازمان‌ها باعث تحريک انگیزه‌هاي 

مثبت در افراد مي‌شود و کارکنان حس اعتماد بیشتری داشته و کمتر مرتکب 

رفتارها‌ي نابهنجار سازمانی می‌شوند.

و  فرخ‌زاد  همکاران)12(،  و  یگانه  منتخب  محصل)5(،  سعیدی 

کردند.  شناسایی  را  محوری  عدالت  کد   ،)19(  Yilmaz همکاران)18(، 

عدالت سازمانی به شیوه‌های رفتار با کارکنان می‌پردازد، به‌طوری‌که آن‌ها 

احساس کنند عادلانه با آنها رفتار شده است. اگر افراد احساس بی‌عدالتی 

کنند، تعهد آن‌ها نسبت به سازمان کمتر می‌شود و حتی ممکن است شروع 

به رفتارهاي ناهنجار کنند و به احتمال بیشتري سازمان را ترك می‌کنند.

که  است  سازمانی  عوامل  مولفه‌های  از  یکی  سازمانی  تعهد  کد 

به‌وسیله‌ی اعتقاد راسخ به ارزشها و اهداف سازمان، تمایل به تلاش بیشتر 

در  باقی‌ماندن و عضویت  به  قوي  تمایل  و  اهداف سازمان  تحقق  راه  در 

و  ضمیر  روشن  محمود  همکاران)9(،   و  یزدانی  می‌شود.  منجر  سازمان 

عواملی  از  را  تعهد سازمانی   ،)48(  Harris  ،)47(  Nafei همکاران)24(، 

نابهنجار  رفتارهای  کارکنان کمتر مرتکب  می‌دانند که موجب می‌شود که 

اعتماد،  انگیزش،  کدهای  به  بیشتری  محققان  که  این  به  توجه  با  شوند. 

میزان ارتباطات، تعهد سازمانی و عدالت محوری اشاره داشته‌اند و دارای 

عوامل  این  تاثیر‌گذاری  و  اهمیت  نشان‌دهنده‌ی  که  بوده  بیشتری  فراوانی 

دارد که مدیران حوزه‌ی  نابهنجار می‌باشد، ضرورت  رفتارهای  بر کاهش 

بر  حاضر  یافته‌های  تفاصیل  این  با  نمایند.  ویژه‌ای  توجه  آن  به  سلامت 
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مذهب‌‌گرایی،  جمعیت‌شناختی،  روان‌شناختی،  عوامل  به  توجه  ضرورت 

بهره‌وری  افزایش  در جهت  مدیران  مداخلات  و  برنامه‌ریزی  در  زمینه‌ای 

در حوزه‌ی سلامت را تاکید می‌نماید. از محدودیت‌های پژوهش، نداشتن 

علمی  تحقیقات  و  پژوهشی  مقالات  و  پایان‌نامه‌ها  از  برخی  به  دسترسی 

به  دسترسی  عدم  همچنین  و  مقالات خارجی  ویژه  به  و خارجی  داخلی 

آمار و اطلاعات تخلفات و رفتارهای نابهنجار در حوزه‌ی سلامت)به علت 

محرمانه بودن اطلاعات پزشکی( را می‌توان بیان نمود.

نتیجه‌گیری 

کاهش  بر  موثر  عوامل  زمینه‌ی  در  پیشین  پژوهش‌های  بررسی  با 

فراترکیب  روش  از  استفاده  با  و  سلامت  حوزه‌ی  در  نابهنجار  رفتارهای 

می‌توان بیان کرد که عوامل کاهنده‌ی رفتار نابهنجار از سه مقوله‌ی فردی، 

گروهی و سازمانی تشکیل شده و از آن‌ها تأثیرپذیر است. این پژوهش با 

استفاده از روش فراترکیب و بهره‌گیری از 46 منبع مختلف به جمع‌بندیِ 

نابهنجار،  رفتارهای  موضوع  پیرامون  نظری  اشباع  و  مختلف  نظریات 

کاهنده‌ی  عوامل  مهمترین  که  داد  نشان  پژوهش  نتایج  است.  پرداخته 

رفتارهای نابهنجار عوامل فردی است و توجه بیشتر به ابعاد عوامل فردی 

در برنامه‌ریزی سازمان‌ها امری ضروری و اجتناب‌ناپذیر است. از مهمترین 

این عوامل، عوامل روان‌شناختی و عوامل زمینه‌ای است که منجر به کاهش 

گروهی  عوامل  در  مناسب  پاداش  سیستم  می‌شوند.  نابهنجار  رفتارهای 

برای  باید  مدیران  و  دارند  نابهنجار  رفتارهای  کاهش  در  مهمی  نقش  نیز 

ترفیع  و  افزایش حقوق و دستمزد  و  پاداش  رفتارهای خلاق و مطلوب، 

در  نیز  سازمانی  عوامل  از  سامان‌دهی  تدابیر  بگیرند.  نظر  در  را  کار  در 

مدیریتی،  روش‌های  از  استفاده  دارند.  مهمی  نقش  نابهنجار  رفتار  کاهش 

افزایش میزان رضایت شغلی، توجه به سلامت جسمی و فکری کارکنان، 

از جمله عواملی هستند  قوانین و مقررات مکتوب  تهیه  عدالت محوری، 

که باید در برنامه‌ریزی سازمان‌ها بدان توجه شود و نتایج فوق می‌تواند به 

مدیران برای شناسایی نقاط قوت و ضعف در زمینه رفتارهای نابهنجار و 

تلاش برای برنامه‌ریزی و بهبود آن کمک نماید. بنابراین می‌توان ادعا کرد 

که شاخص‌های فوق در مقایسه با سایر شاخص‌ها از اهمیت بیشتری بر 

کاهش رفتارهای نابهنجار برخوردار هستند. مدل توسعه یافته در پژوهش 

به  پیشین دارای چند ویژگی خاص است:  با مدل‌های  حاضر در مقایسه 

این حوزه،  در  پژوهش  پیشینه‌ی  از  نظام‌مند بخش عمده‌ای  بررسی  دلیل 

مؤثر  عوامل  از  جامعی  لیست  چارچوب‌ها،  و  مدل‌ها  سایر  با  مقایسه  در 

از تکنیک  استفاده  با  ارایه نموده است و  نابهنجار را  بر کاهش رفتارهای 

فراترکیب به شناسایی عوامل مؤثر بر کاهش رفتارهای نابهنجار در حوزه‌ی 

سلامت پرداخته است. به‌طورکلی استفاده از نتایج حاصل از مرور نظام‌مند 

منابع در مطالعه‌ی حاضر و مطالعات مشابه در این زمینه با کاهش هزینه‌های 

ناشی از رفتارهای نابهنجار کارکنان، موجب افزایش توان مدیریتی مدیران 

و بهبود رفتار کارکنان در حوزه‌ی سلامت خواهد شد. با توجه به نتایج، 

پیشنهاد می‌گردد:

تدوین  و  در حوزه‌ی سلامت  علمی  رویکرد  اتخاذ  با  مدیران   •
دستورهای اجرایی و اصولی، قوانین محکم و همچنین بر تقویت نظارت 

اقدام نمایند.

برای  را  زمینه‌ای  و  روان‌شناختی  حوزه‌ی  در  لازم  آموزش‌های  	•
کارکنان فراهم نمایند.

با ایجاد فضای شاد و توجه به دغدغه‌های اصلی کارکنان، مثبت  	•
اندیشی در کارکنان را تقویت نمایند. 

مطالعه‌ی عوامل تأثیرگذار بر کاهش رفتارهای نابهنجار با سایر  	•
تکنیک‌ها انجام شود.

تشکر و قدردانی

دولتی)رفتار  مدیریت  تخصصی  دکتری  دوره  رساله  از  مقاله  این 

سازمانی( در دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

نویسندگان  است.  شده  استخراج   ،162283672 پژوهشی  کد  با  چالوس 

بدین‌وسیله مراتب قدردانی خود را از پژوهشگرانی که در انجام و ارتقای 

کیفی این پژوهش یاری نموده اند، ابرازمی نمایند.
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The Analysis of Factors Influencing the Reduction of Abnormal 

Behaviors in the Workplace Based on Meta-Synthesis Technique

 Shahpar Zakipour1 (M.S) - Behzad Farrokh Sersht2 (Ph.D.) - 

Mohammad Javad Taghipourian3 (Ph.D.) - Hasan Ali Aghajani4 (Ph.D.)

Background and Aim: In recent decades, increasing productivity and reducing 
losses by improving abnormal behaviors in the workplace have attracted the 
attention of organizational behavior experts, especially health researchers. The 
purpose of the present research is to study the factors influencing the reduction of 
abnormal behaviors in health workplace.
Materials and Methods: By using meta-synthesis technique, the findings of the 
related internal and external studies were systematically analyzed using Sandelowski 
and Barroso seven-step method. The identified codes were classified, analyzed and 
interpreted by MAXQDA10. Kappa method and SPSS were used to measure 
reliability and quality control. The calculated kappa coefficient was 0.893, which 
indicated a good consistency. 
Results: From 435 articles investigated in this field, 46 articles were selected, based 
on which 68 factors were identified. These factors were classified into 3 main 
categories and 11 pivotal codes. The influential factors identified in this study 
include individual factors(psychological, demographic, religious, and contextual), 
group factors(communication, appropriate reward system, and deterrent behaviors) 
and organizational factors(organizational space, organizational measures, organiza-
tional emotions, and job position perception). 
Conclusion: The results of this study show that individual factors are the most 
important ones affecting the reduction of abnormal behaviors. Therefore, the 
findings of this study emphasize psychological, demographic, religious, and 
contextual factors in planning and managers’ interventions to increase productivity 
in health workplace.
Keywords: Abnormal Workplace Behaviors, Meta-Synthesis Technique, Health 
Area
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