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 چکیده
انحرا سیاسی  رفتارهای  انواع  وقوع  و  بوده  رقابتی  بسیار  و  سودآور  رشد،  به  رو  پویا،  بانکداری  برصنعت  آن  در  کسب فی  ای 

است؛ رفتارهایی که پیامدهای منفی متعددی را در پی دارد. برای این منظور، در پژوهش حاضر به    انکارقابلر یغهای بالاتر  مزیت 

نیاز، علاوه بر مطالعات   های موردشد. داده ائه الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی در صنعت بانکداری پرداخته  ار

با  انهکتابخ راهبای،  و  کیفی  روش  از  مصاحبهاستفاده  انجام  طریق  از  و  مضمون  تحلیل  نمونهرد  روش  به  عمیق  گیری های 

بانکداری  نفر از خبرگا  21غیرتصادفی هدفمند با   آمد، سپس الگوی راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی   به دستن صنعت 

راهکار جامع   7  ایتدرنهر احصاء و کدگذاری شد،  راهکا  36ن،  گانه تحلیل مضمو انحرافی طراحی و پس از طی مراحل شش

مد سیستم  استقرار  رفتار،  و  نگرش  مدیریت  کارکنان،  توانمندسازی  و  شغلی  مسیر  مدیریت  تحول شامل  مدیریت یریتی  گرا، 

نظام جبران خدماتسازمانیفرهنگ استقرار  اخلاق حرفه  ،  پرورش  و  سازمان  محیط  با  تعامل  مدیریت  ادعادلانه،  برای  اره  ای؛ 
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 مه  دقم

چن دیدگاه  یک  سیاست  رشته علم  انسان د  اقتصاد،  عمومی،  سلامت  که  است  جامعهای  شناسی، شناسی، 

باخت است که در آن  -. سیاست یک بازی برد(Lee, 2016)دهد ثیر قرار میروانشناسی و تاریخ را تحت تأ

هزینه  ازاء  به  طرف  یک  می منافع  تأمین  دیگر  طرف  عقبهای  آن  دنبال  به  و  پدید    دگین امشود  نزاع  و 

کارگیری سیاست خودداری هیکسان از ب   طوربه ن امر باعث شده است که پژوهشگران و مدیران  آید. ایمی

شود درصدد از بین بردن سیاست باشند  نتایج ناخوشایند ظاهر می  کههنگامیو یا  مخدوش کنند  یا آن را  

(Issue, 2016)  بوده و به  است در حوزه رفتار سازمانی  سی.  سیاست سازمانی یکی از موضوعات مهم علم

اهداف فردی و سازمانی است؛ ک  این اطلاعات برای  از  استفاده  تفسیر رفتار دیگران و  ه گاه ممکن  معنی 

و صداها  کند    است  خاموش  را  افراد  درحالی(Vince, 2011)نظرات  و  .  عمده  بخش  سیاست،  که 

است  سازمان  انکارغیرقابل امروزی  مدیریت  (Brouer, Kenneth, Harris, & Kacmar, 2011)های  ؛ 

بین بردن اثرات سیاست سازمان شان  پژوهشگران نزیرا مطالعات  ؛  های سازمانی هستندها در تلاش برای از 

 & Ladebo, 2006; Vigoda-Gadot)  مانی منبع استرس و تعارض در محیط بوده های سازدهد سیاستمی

Kapun, 2005) به شغلی  اضطراب  با  رده ه  ویژ،  کارکنان  پاییبرای  بر   ن های  است،  همراه  سازمان، 

 ,Naseer, Raja, Syed, Donia) های کارکنان مانند عملکرد شغلی و تعهد سازمانی اثر منفی داردخروجی

& Darr, 2016; Drory & Vigoda-Gadot, 2010; Gotsis & Kortezi, 2010; Othman, 2008; 

Vigoda-Gadot & Kapun, 2005; Poon, 2003; Drory, 1993) ،   ری سازمانی را به حداقل رسانده وبهره

تضعیف عملکرد  ابتدایی  سطوح  در  را  سازمان  توانایی  زیرامی  و  با  کند؛  پایین  کارکنان  از سطوح  تری 

 ,Cacciattolo & SocSci)کنند  گیرند بیشتر احساس تنش میوقتی در یک محیط سیاسی قرار می  قدرت

کنند؛ زیرا مداوم در سیاست شرکت می  طوربه ن  عضای سازمای وجود دارد که اهد. از سویی، شوا (2015

باورند که عدم مشارکت در سیاست این  آناهای سازمانیبر  منافع  به خطر می،  را   ,Schneider)اندازد  ن 

2016). 

که از سوی  ا  هپردازد. یکی از رفتارهای قابل تفسیر در سازمانسیاست سازمانی به تفسیر رفتار دیگران می

به نفوذ شخصی برای خود یا گروه کارکنان بروز می  افراد برای دستیابی  های  کند، رفتار سیاسی است که 

ها تسلط  گیرند تا روی افراد و گروه رت شخصی )و یا گروهی خود( بکار مینیز حفظ قد  مورد نظر خود و

کنند   و  (Naiyananont & Smuthranond, 2017)پیدا  سیم  هاآن  ازجمله ؛  بر  نزاع  به  قدرتتوان   ، ر 
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 ,Lu, Barriball)طلبی شخصی اشاره نمود که اساس فرآیندهای سیاسی هستند  منفعت   تعارض، اجماع و

e, 2018ang, & WhilZh) .  بروز   1زمانی که رفتار سیاسی با رفتار انحرافی توأم شود، رفتار سیاسی انحرافی

از فعالیت می به معنی هر شکل  به موجب  لیهای عمکند؛ که  استفاده اتی مدیران است که  قوانین شرکت، 

می محسوب  قدرت  از  مجاز  غیر  یا  مهم غیرقانونی  انشود.  سیاسی  رفتارهای  عبارتترین  از:  حرافی  عدم  ند 

،  بین بودندهن ،  تخریب وجهه سازمان در سایر ادارات،  نداشتن دانش مدیریتی،  آشنایی با قوانین و مقررات

ضعیفتصمیم کاریطابی،  گیری  حوزه  اتفاقات  از  شایعه و    لاعی  مدیریت،  شأن  نکردن  و  رعایت  سازی 

زیرآبدامن ریاکاری،  چاپلوسی،  و  تملق  شایعات،  به  کارشکنزدن  کار، زنی،  در  اخلال  ایجاد  و  ی 

پارتی باندبازیطلبی،  فرصت قوم ،  خویشاوند  بازی،  و   & ,Khorasani, Rahim Nia)  سالاریگرایی 

Mortazavi, 2018).   رفتارها  دست انواع  به  هزینهزدن  انحرافی،  سیاسی  و  ی  اجتماعی  اقتصادی،  های 

سازمانروان  برای  بسیاری  بهشناختی  داها  این  رد.  دنبال  هدر  مدیریتیدف  پژوهش  راهکارهای   ارائه 

بانکداری صنعت  حوزه  در  انحرافی  سیاسی  پرتنش    رفتارهای  و  رقابتی  صنایع خدماتی  از  یکی  عنوان  به 

   .است

 

   مسئلهبیان 
بانکدار نمونه صنعت  تنش ی  پر  دارای محیط کاری  رقابتی و  از صنایع خدماتی  از رونق    ای  است. بخشی 

ها برای  شکوفایی صنعت بانکداری و نحوه صحیح گردش مالی است. بانک معه در گرو  اقتصادی یک جا

با  باید  بیاورند،  دوام  رقابت  در عرصه  کنبهره   آنکه  کار  بالاتری  بهره ندوری  موانع  از  یکی  با.  ها  نک وری 

میان   از  و  انحرافی  در سطح  ها آن رفتارهای  سیاسی چه  رفتارهای  است.  انحرافی  سیاسی  کلان    رفتارهای 

های  زنی و شکایتد زیرآبها و دستورات تحمیلی تا در سطح خرد مانندخالت در نحوه اداره بانک  مانند

املات پیچیده اقتصادی بیشتر با  ماهیت تع  به دلیل ها  نک . باستا  جلوروبه پویایی و حرکت    غیر ضرور مانع 

هم   انحرافی  سیاسی  )کارمندان(  از سویرفتارهای  خود  داخلی  سو  مشتریان  از  هم  بیرونی و  مشتریان  ی 

 اند. ( مواجه رجوعارباب )مشتریان و  

چالش سویی  سیاستمدارااز  جانب  از  تحمیلی  دستورات  کشور،  بانکداری  صنعت  دیگر  افراد  ن  های  و 

اختلاف سیاسی اوم دستورالعملتغییرات مد  بانفوذ، ثبات سیاست داخلی،  و سردرگمی کارکنان، عدم  ها 

________________________________________________________________ 

1 Deviant Political Behavior 
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و سیاس  مدیران  براانواع  کاری  ا  یی  خارج  ارتقاء  و  که  نفوذ  هستند  شغلی  مقررات  رفتارهای    ازجملهز 

پژوهش حاضر درصدد پاسخ   وعروند. در مجمقابل مشاهده در نظام بانکداری به شمار می  سیاسی انحرافی

برای  ریزان سازمانی،  این سؤالات است که: »چه الگویی با چه ابعادی به عنوان راهنمای مدیران و برنامه به  

رفتارهای سیاسی انحرافی مناسب است؟« و »راهکارهای مناسب برای مدیریت، کنترل و کاهش    مدیریت

 یاسی انحرافی کدامند؟«.اثرات مخرب رفتارهای س
  

   شینه تحقیقیپ

همکار و  )مالیک  سیاست 2018ان  بین  رابطه  آزمون  به  پنهان(  شده،  درک  سازمانی  و  های  دانش  سازی 

-ازمانی درک شده و پنهانهای سای در رابطه سیاستمیانجی تعهد حرفهتبیین نقش    خلاقیت کارمندان و

نش و  سازی دایاسی منجر به پنهانس اند. نتایج حاکی از آن است که رفتارهایای پرداختهسازی دانش حرفه

میبه سازمان  در  خلاقیت  رفتن  بین  از  آن  حرفه دنبال  »تعهد  میان  این  در  سشود.  منفی  اثر  های  یاستای« 

 ,Malik, Shahzad, Raziq, Khan, Yusaf, & Khan)  کندسازمانی را روی خلاقیت تعدیل میحرافی  ان

سال  (2018 در  اشنایدر  برای  2016.  سیاست م  الزاماتی  مع دیریت  سازمانی  از: های  عبارتند  که  کرد  رفی 

اجا افزایش حمایت سازمانی،  افزایش رضایت شغلی،  به  حفظ جو سازمانی دوستانه،  دادن  خودنظارتی زه 

تصمیم در  مشارکت  همچنین  اجتماعی، کارکنان.  حمایت  و  اعتماد  ایجاد  تیمی،  کار  بر  تمرکز  گیری، 

سیاسی،  استخد کمتر  کارکنان  برنامه  گیرییممصتام  و  شخصی  هدفهای  معیارهای  مورد  در  هم پایه   ،

طرح اجرای  و  شغلی  تعهد  بیرونی،  و  درونی  بهانگیزش  مؤثر  شغلی  موانهای  برای  عنوان  غیرمستقیم  ع 

 .(Schneider, 2016) طرح شدند  میسازمانهای سیاست

واسیم دیگری  پژوهش  کارکنا2016)  در  میان  خصومت  مدیران،  بدرفتاری  سازمانی،   ن،(  خرابکاری 

سیاسی، تمایل به ترک سازمان و انحراف تولید را از رفتارهای مخرب کاری معرفی کرد که پیامد  انحراف  

اما رضایت شغلی این رابطه را تعدیل کرده و اثر رفتارهای  ؛ اف شخصی استمانی و انحرانحراف ساز هاآن

  رفتارهای  از  ( جهت جلوگیری2009جان ) گورو  .(Waseem, 2016)  دهدمخرب را در سازمان کاهش می

ارتقاء  به  سازمان  رهبری  سازمانیفرهنگ  انحرافی  اجرااخلاق  اخلاقی،  اتخامآ  هایبرنامه   مدار،   ذوزشی، 

ایجاد  انتخاب  مناسب  سیستم و  کارآمد  سیستم  کارکنان،  آورد   هایدوره   برگزاری  کنترل  روی    اخلاقی 

(Rogojan, 2009).   

که راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی   هاییدهد، پژوهش ین نشان مییشمطالعات پبندی  جمع

ا دیدگاه کمی اتخاذ کردند و در  هژوهشاین پ  بیشتررا بررسی کرده باشند بسیار محدود هستند؛ از طرفی  
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لذا   نشد.  یافت  پژوهشی  بانکداری  صنعت  در  انحرافی  سیاسی  رفتارهای  مدیریت  راهکارهای  خصوص 

ارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی را با استفاده از دیدگاه دنبال این است که راهکر بهاضپژوهش ح

برداری مدیران و فعالان این صنعت  الگویی برای بهره   قرار دهد و   خبرگان صنعت بانکداری مورد بررسی

 ارائه کند. 

 روش تحقیق 

رویک بر  مبتنی  و  کاربردی  استفاده،  نوع  لحاظ  به  حاضر  نوین    رد پژوهش  به  باتوجه  است.  بودن  کیفی 

ر ها درباره راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی در صنعت بانکداری، در پژوهش حاضپژوهش 

 .  (Steinar, 1996)استفاده شد  2گیری اکتشافی با جهت  1های عمیق نیمه ساختاریافته از مصاحبه 

 
 جامعه و نمونه آماری 

سال سابقه کار و دارای مدرک    20اقل  با حد خبرگان صنعت بانکداری  ه  تحقیق حاضر، کلی   جامعه آماری

ادفی هدفمند  گیری غیرتصنمونه   داری،برونه روش نماز  ها،  بودند و برای گردآوری داده   کارشناسی و بالاتر

 .استفاده شد
 

 ها روش گردآوری داده 

داده  بر گردآوری  کتابخانهعلاوه  به روش  نظها  مبانی  به  استناد  و  پیشینه داخلی و خار  ریای  جی و مرور 

شباع  برداری تا رسیدن به نقطه ا روش میدانی و اسنادی به کمک مصاحبه عمیق و فیشها با  داده پژوهش،  

ب بانکداری    21ا  نظری  از خبرگان صنعت  سال سابقه کار و دارای مدرک کارشناسی و    20با حداقل  نفر 

 لی با تحلموجود    میو مفاه ه  جدیدی شناسایی نشدو مفاهیم  ا  هایده   یعنی  اشباع نظری،آوری شد.  جمع   بالاتر

   .(Strauss & Corbin, 2014)ها به چالش کشیده نشوند بیشتر داده 

 
 ابزار تحقیق  و پایایییی روا

 3های لازم شامل مقبولیت ها با معیارهای خاص پژوهش کیفی، بررسیبرای اطمینان از پایایی و روایی داده 

قابلیت   گرورص  1د یی تأو  مقبولیتت  افزایش  جهت  روش  فت.  مصاحبه از  توسط  بازنگری  شوندگان های 

________________________________________________________________ 

1 Semi-structured interviewing 
2 Exploratory 
3 Credibility 
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بازگرداندن گفت بر  این منظور، علاوه  برای  پنداشت استفاده شد.  ها در طول مصاحبه و خلاصه کردن  ار و 

تمام مصاحبههای مصاحبه گفته  پایان  بالا، جشوندگان در  با دقت و حساسیت  تها  یا اصلاح، متن  أهت  یید 

شوندگان برگردانده شد  همراه کدهای سطح اول به مصاحبه حبه اول به  ج مصانویس پنل تایپی و دست امک 

 صلاحی اعمال گردید.  اند و نکات قرار گرفت دیی تأکه همگی مورد 

قابلیت   به تأیید  برای  طبقات  بعد،  مرحله  مشارکتدر  از  نفر  شش  به  آمده  منظور دست  به  اول  کنندگان 

 3با زمینه و بازنگری ناظرین   2گرفته شد. درگیری مداوم   ر نظر دگردانده و نکات پیشنهادی  رب تأییدبازبینی و  

یک ذاری اولیه به سه تن از همکاران تیم تحقیقاتی و  مراه با کدگ ها هکه بر اساس آن متن کامل مصاحبه 

در جهت پیاده  هاآن  دیتأیی ارائه و نظر  های تحقیق کیفیو آشنا با روش   نمونه دانشگاهی لیالتحصفارغنفر 

 کدگذاری صحیح متون دریافت شد.  کردن و
 

 ها شیوه تجزیه و تحلیل داده 

تحلی و  تجزیه  استفاده،  مورد  یا  راهبرد  مضمون  مهمی   4تم  لیتحلل  اطلاعات  مبین  تم،  یا  مضمون  است. 

ها را  از داده ی  االات تحقیق است و تا حدی، معنی و مفهوم الگوی موجود در مجموعه ؤها و سدرباره داده 

ها(  . تحلیل مضمون، روشی برای تعیین، تحلیل و بیان مضامین )تم (Braun & Clarke, 2006)دهد  نشان می

در   داده موجود  داده هدرون  این روش،  است.  میا  توصیف  قالب جزئیات  در  و  سازماندهی  را  اما ها  کند 

جنبه تواند  می و  رفته  فراتر  این  پژوهش از  موضوع  مختلف  تحلیل ر  های  روش  کند.  تفسیر  نیز  مضمون    ا 

یا اینکه    کند که اطلاعات اندکی در مورد پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد وزمانی ضرورت پیدا می 

های انجام شده در ارتباط با موضوع مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظری که به صورتی جامع ر پژوهش د

   .(Fallis, Braun, & Clarke, 2013) ع بپردازد، مشهود باشدبه تبیین موضو 

تحلیل مضمون فراگردی بازگشتی است که در آن حرکت رفت و برگشتی در بین مراحل مختلف وجود  

تحلیل مضمون فراگردی است که در طول زمان باید انجام پذیرد، به این معنی که محقق در . به علاوه  دارد

( یک 2007سون )اندر.  (Braun & Clarke, 2006)ا گردآوری و تحلیل خواهد کرد  ها رطول زمان داده 

مرحله پانزده  داد  فرآیند  ارائه  مضمون  تحلیل  برای  را  برون(Anderson, 2007)ای  رَن کلا،  .  و    سرک 

 
1 Confirmability 
2 Prolonged Engagement 
3 External Checks 
4 Theme analysis 
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مرحله(2014) شش  فرآیندی  کردند  ،  ارائه  گرفت.  کهای  قرار  استفاده  مورد  حاضر  پژوهش    6این    در 

(  4وجوی کدهای گزینشی،  ( جست 3( ایجاد کدهای اولیه،  2ا،  ه( آشنایی با داده 1مرحله عبارت است از:  

 & ,Braun, Clarke)گزارش    ( تهیه 6( تعریف و نامگذاری مضامین اصلی و  5گیری مضامین فرعی،  شکل

Rance, 2014).   

 

 نتایج تحقیق 

ادامه به  ر  موجود به طور خلاصه به اطلاعات توصیفی پرداخته شده و د  یهات یمحدوددر ابتدا با توجه به  

 گردد.اشاره می تحلیل مضمون  ازنتایج حاصل   تبیین

 
 آمارهای توصیفینتایج 

های  به روش مصاحبه از مدیران امور شعب بانکعات میدانی طور که اشاره شد، برای گردآوری اطلاهمان

در  مخت جمعیت  21لف  اطلاعات  آمد.  عمل  به  مصاحبه  مصاحبهاستان  افراد  پژوه شناختی  در  ش  شونده 

 باشد.می 1شماره ول حاضر به صورت جد 

 
 شناختی نمونه آماری (: اطلاعات جمعیت1جدول )

 ها استان

 شوندگانتحصیلات مصاحبه گان شوندحبهمصاسن  سابقه خدمت در شبکه بانکی

-طبقه

بندی بر  

اساس 

 سابقه 

 درصد  فراوانی  رده سنی درصد  فراوانی 
مدرک 

 تحصیلی
 درصد  فراوانی 

،  گیلان، اردبیل

های  آذربایجان 

  شرقی و غربی، 

اصفهان، البرز،  

خوزستان، کرمانشاه،  

کرمان، هرمزگان،  

لرستان، قزوین،  

-مازندران، خراسان

و  های رضوی

ارس، ، فشمالی

قم،  تهران، مرکزی، 

 یزد و زنجان

  30زیر 

 سال
6 6 /28 

  50زیر 

 سال
 76/ 2 16 کارشناسی  9/ 5 2

35-30  

 سال
7 3 /33 

  55تا  50

 سال
6 6 /28 

ناسی  رشکا

 ارشد 
5 8 /23 

ل  سا 35

 و بالاتر
8 1 /38 

سال و   55

 بالاتر
 0 0 دکتری  61/ 9 13

 100 21 جمع  100 21 جمع  100 21 جمع 
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اطلاعا  بر مصاحبه1  شماره   ات جدول ساس  بیشتر  معادل  ،  سابقه    1/38شوندگان  دارای  و    35درصد  سال 

لی کارشناسی درصد نیز دارای مدرک تحصی  2/76سال و بالاتر و    55درصد دارای رده سنی    9/61بالاتر،  

 بودند. 
 نتایج تجزیه و تحلیل مضمون 

داده   1مرحله   با  داد)آشنایی  مرحله،  این  در  شه ها(:  مرتب  با  ها  کار  تا  از  هاآندند  سپس  باشد.   آسان 

 ها سازماندهی شوند.  تا داده  گردیدو تلاش   شده برداری ها نسخهمصاحبه

ها ایجاد  ها، کدهای اولیه از داده لعه و آشنایی با داده مطالیه(: پس از سازماندهی،  او )ایجاد کدهای    2مرحله  

د که از دیدگاه پژوهشگران قابل توجه هستند. نمونه  کننعرفی میها را مشد. این کدها یک ویژگی از داده 

  باشد کهمی  2ه  مصاحبه شوندگان و استخراج کدهای اولیه از مصاحبه اول مطابق جدول شمار  ی هاقول نقل  

 کد اولیه شناسایی شد.  242و  ه مصاحبه، فرآیند کدگذاری انجام گرفت 21رای بر این اساس ب

 
 مصاحبه اول  (: کدهای اولیه2جدول )

 کدهای گزینشی  مضامین فرعی 

استقرار نظام پاداش  

 رقابتی

 های بیشتر به کارکنان ساعی . اعطا پاداش1

 ارکنان  ک  های. اعطا پاداش بر اساس مهارت2

 ها  وری واحدای براساس بهرهدورههای . اعطا پاداش3

 نای آن  پاداش بر مبهای مختلف کاری و اختصاص . تقویت رقابت سازنده در بین گروه4

 . مرتبط کردن پاداش با عملکرد شغلی 5

 پرداخت حقوق مکفی 

 . افزایش حمایت سازمانی از طریق توجه به رفاه و رضایت کارکنان  1

   .دهنده هزینه زندگی باشدده و پوششها مبتنی بر عملکرد بوداختپر. 2

 . جلوگیری از به تأخیر افتادن پرداخت حقوق   3

 . های کاری لحاظ گرددتحقوق پیشرف . در پرداخت 4

 های سازمانی )احساس مثبت ناشی از توجه سازمان به کارمند(  . افزایش حمایت5

 د.کن. پرداخت حقوق جنبه سیاسی پیدا ن 6

استقرار نظام ارزشیابی  

 صریح و بدون ابهام 

 . تدوین نظام ارزشیابی مکتوب و منعطف  1

 ارزشیابی  . رفع ابهامات کارکنان درخصوص نحوه  2

   مندنظام  در دسترس قرار دادن اطلاعات. 3

 ها طرفی در هنگام ارزشیابی. بی4

عدالت درونی و بیرونی  

 نظام پاداش 

 ر اعطا پاداش  د . رعایت عدالت و شجاعت 1

 های خدمات و پاداش  تم. اصلاح سیس2

 ها  . منصفانه کردن پاداش3

   شایسته ای ههای کاری از طریق اعطا پاداش. تشویق گروه4
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   ها آن. شناسایی کارکنان شایسته و قدردانی از 5

 . توزیع عادلانه موارد تشویق  6

 وق و مزایا  حق مانند افزایش   های بیرونی قابل ملاحظه . اعطا پاداش7

   های درونی مانند رشد فردی و ارتقاء درجه . اعطا پاداش8

 

دستو)جست  3مرحله   مرحله  این  در  گزینشی(:  کدهای  کدهایه جوی  کد   بندی  قالب  در    هایمختلف 

داده  کردن همه خلاصه  مرتب  و  تحلیل کدهای  گزینشی  محقق  واقع  در  شد.  انجام  های کدگذاری شده 

توانند برای ایجاد یک مضمون کلی مختلف می   گیرد که چگونه کدهای نظر میدرخود را شروع کرده و  

کد گزینشی استخراج گردید.    87شابه  ه و مفاهیم مترکیب شوند. با درکنار یکدیگر قرار دادن کدهای اولی 

این کد   در  تعداد  این  تا  شد  گذاشته  کنار  تکراری  کدهای  همچنین  و  نامرتبط  یا  ناقص  کدهای  مرحله 

 آمد.  به دست ی گزینش

و  گ)شکل  4مرحله   کرده  عمل  بیشتری  عمل  آزادی  با  پژوهشگران  مرحله  این  در  فرعی(:  مضامین  یری 

را    هاآن ای از مضامین ایجاد و  ها، به کل توجه داشتند. درواقع مجموعهده ها و دابندی فراسوی کدها، طبقه 

مرحله   این  در  دادند.  قرار  بازبینی  فرعی    34مورد  دمضمون  نمونه   ستبه  فآمد.  مضامین  از  در ای  رعی 

 .  آورده شده است 3 شماره   جدول
 (: مضامین فرعی )نمونه(3جدول )

 لنقل قونمونه  کدهای اولیه  ردیف 

 ایجاد انگیزه  1

موفق   سازمان  یک  ساختن  برای  بالایی  انگیزه  که  کارمندانی  معتقدم  شخصه  به  من 

به رفتارهای سیاسی انحرافی م باید به یدارند کمتر دست  دنبال    زنند، پس ما مدیران 

 افزایش انگیزش سازنده بین کارکنان باشیم. 

2 
دارا بودن نقش سازنده  

 کارمندان در سازمان 

کارمندی  گا فعر  سازمان  سازمان  در  از  بخشی  را  خودش  و  باشد  داشته  سازنده  الیت 

 زند. بداند، کمتر دست به رفتارهای سیاسی انحرافی می

3 
  ای همدیریت نگرش

 ه منفی و بدبینان

و   این  بیبدبینی  هستند  موظف  مدیران  و  بوده  اختلافات  از  بسیاری  ریشه  اعتمادی 

ح بدبینی به  سازمان  در  رو  برساننها  متقاب داقل  اعتماد  بر  مبتنی  نگرشی  و  ایجاد  د  ل 

 دهند. ها میها جایش را به مودتبینند چطور اختلافکنند، آن وقت می

4 
رفع ابهام در مورد  

 کرد شغلی ملع

ردهای شغلی درست پایش بشوند و افراد درخصوص عملکردها و  خیلی مهمه که عملک

اب  باشند.  آگاهی کافی داشته  آن  اپیامدهای  و عدم  باعث میهام  افراد در طمینان  شود 

برای   توان  تمام  با  به شخصه مدیری هستم که  بنده  بشوند.  و کلافه  کارشان سردرگم 

 عامل دارم. ت رفع ابهامات با زیردستانم

5 

ن  ناپسند دانست

رفتارهای سیاسی از  

 سوی مدیران 

برعلیه خودم استفاده م اما نمیمن آدم رکی هستم و خیلی از مواقع حرفهام  تونم یشه 

ندان هستند. جلو روح عدالت طلب خودم و بگیرم. من معتقدم مدیران، آینه و الگو کارم

نمی مدیر  بامن  داشته  انتظار  کارمندم  از  زیرشمتونم  و  باندبازی  چاپلوسی،   زنی  ،  آب 
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 کنم.که خودم از همین ابزارها برای پیشرفت استفاده مینداشته باشه درحالی

 مشارکت  6

مدیران    گها بگیریم  ما  در  یاد  و  بدیم،    هایریگمیتصمکارکنان  جلو    قطعا  مشارکت 

مقاومت و  نظرها  اختلاف  سیابسیاری  رفتارهای  انواع  اون  دنبال  به  و  انحرافی    سی ها 

 گرفته میشه. 

7 

زایش آگاهی عمومی  اف

  در کنار پیشرفت

 خدمات بانکی

های فروشگاهی خیلی سویه پایانههای انتقال وجه و تدانش کم مردم در خصوص سامانه

به محل اختلاف مشتری و کارمند تبدیل میوقت شه. اگر سطح آگاهی عمومی در  ها 

 شه. تلاف کمرنگ می اخخصوص خدمات بانک ارتقا پیدا کنه این  

8 
نقش در فرآیند   ایفای 

 گذاری هدف

باشه   ه خودش  با مقاومت مواجه میشه. درحالیکه کارمندی ک   قطعا هدف اگر تحمیلی 

ف تحقق  رآیند هدفدر  راه  در  علاقه  با  باشه  داشته  نقش  و  گذاری  میکنه  تلاش  هدف 

جلوگیری   انحرافی  سیاسی  رفتارهای  بسیاری  بروز  از  ترتیب  اینمیبدین  نکات  شه.  ها 

 ت که ما مدیران باید همواره مدنظر داشته باشیم.مدیریتی هس

9 
ایجاد ارتباط صمیمانه  

 بین مدیر و کارکنان 

دت   خب من  سالجربه  ایجاد  ر  داده  نشون  بانکداری  صنعت  در  خدمتم  طولانی  های 

بسیاری    ازتواند  ا میهارتباط صمیمانه بین مدیر و کارمند متناسب با بلوغ شخصیتی اون 

 لوگیری کند.رفتارهای انحرافی ج 

 ارائه بازخورد مناسب  10

زب  تشویق  یک  با  حتی  و  بدهد  انجام  درست  را  کارش  اگر  با کارمند  ساده  زخورد  انی 

شود همیشه کارش را درست انجام بدهد و همچنین برعکس. مند میدریافت کند علاقه

ویش  اش سر باز بزند و کسی جل فهظیاگر دست به رفتارهای ناشایست بزند یا از انجام و

 شود. را نگیرد این رفتارهای نادرست برایش نهادینه می

 

نام   5مرحله   و  مضامین  )تعریف  گام  گذاری  میاصلی(:  شروع  وقتی  شبکه  پنجم  به  پژوهشگر  که  شود 

باشد. در این حالت میین رضایت  مضام پیشنهاد  بخشی رسیده  ها را  ه شده جهت تحلیل دادتواند مضامین 

شده، بررسی و  های مضامین رسمتحلیل کند. در این گام شبکه  هاآن ها را بر اساس  ه تعریف و تعدیل، و داد

  تری از معانی متون برسد وکند تا به درک عمیق ها به محقق کمک میشبکه   شود. این میتجزیه و تحلیل  

بدست  الگوهای  بتواند مضامین  و  کند  تشریح  را  بش  هاآن آمده  اناسد.  را  ایجاد شبکه پس  های مضامین،  ز 

 ,Attride-Stirling)ها تفسیر کند  به متن اصلی، مراجعه و آن را به کمک این شبکه  دوباره   پژوهشگر باید 

 به دستمضمون اصلی    7پس از رفت و برگشت در میان مضامین فرعی،    درنهایتدر این مرحله    .(2001

 نمایش داده شده است.  4 شماره  به شکل جدول مضامین فرعی آمد. استخراج مضامین اصلی از میان
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 (: استخراج مضامین اصلی 4جدول )

 مضامین فرعی  مضامین اصلی

و  . مدیریت مسیر شغلی 1

 توانمندسازی کارکنان 

 شغلی    تدوین استراتژی مسیر .1

 شغلی کارکنان  . تأمین رضایت2

 گیری( گذاری و تصمیم. مشارکت کارکنان )در فرآیند هدف3

 . واگذاری اختیار به کارکنان و حمایت از استقلال آنان  4

 . ارتقاء به موقع 5

 های قانونی. رعایت رویه6

 مدیریت نگرش و رفتار . 2

 های منفی و بدبینانه  اصلاح نگرش .1

 اطلاعات کافی و از بین بردن عدم اطمینان  . ارائه  2

 . ایجاد اعتماد  3

 ن تعهد سازمانی  . ایجاد انگیزه و بالابرد4

 کاهش تعارض   .5

   . تدوین الگوی نگرش مطلوب برای کارکنان6

. استقرار سیستم مدیریتی  3

 گرا تحول

 کارگیری سبک مدیریتی متناسبهب  .1

 . ایجاد محیط کاری پویا و شاداب  2

 موقع  . ارائه بازخورد به3

 های برقراری ارتباط مؤثر . تقویت مهارت4

 مناسب   . حجم کاری کافی و5

 . شناسایی، ایجاد تغییر و تحول مورد نیاز6

   سازمانیفرهنگ. مدیریت 4

 . ایجاد فرهنگ کار تیمی و تقویت آن 1

 . ایجاد فرهنگ انتقادپذیری و پذیرش اظهار نظر مخالف  2

 های مفید  رقابت  یقتشو .3

 . ایجاد همراستایی بین اهداف فردی و سازمانی4

دمات  . استقرار نظام جبران خ 5

   عادلانه 

 استقرار نظام پاداش رقابتی  . 1

 . پرداخت حقوق مکفی  2

 استقرار نظام ارزشیابی صریح و بدون ابهام   .3

 . عدالت درونی و بیرونی نظام پاداش4

. مدیریت تعامل با محیط  6

   سازمان 

 . استقلال نهاد مالی و جلوگیری از دخالت سیاسیون  1

 المللی نظارتیهای بین. پذیرش عضویت سازمان2

 . استفاده روزآمد از فناوری  3

   ها و تهدیدها(. تجزیه و تحلیل محیط )شناسایی فرصت4

   ایحرفه. پرورش اخلاق  7

 های پنهانی  پرهیز از فعالیت .1

 . اعمال قدرت توسط مدیر در مواقع ضروری  2

 . توسعه سرمایه روانشناختی در سازمان  3
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 لاری  سا. استخدام بر اساس شایسته4

   . آموزش کارکنان5

   . پرهیز از انجام رفتارهای سیاسی از جانب مدیران6

 

شود که مجموعه کاملی از مضامین نهایی، فراهم شده نی آغاز می)تهیه گزارش(: مرحله ششم زما  6مرحله  

ن  گیرد. هدف از نوشتن تحلیل مضمون ای باشد. در این مرحله، تحلیل و تدوین گزارش نهایی، صورت می 

داده  در  موجود  پیچیده  و  کامل  حکایت  که  به است  شود  بیان  و  گونه ها  اعتبار  درباره  خواننده  که  ای 

پژوه تحلیل  شود  صلاحیت  متقاعد  پاسخ مصاحبه .  ( Attride-Stirling, 2001)شگر،  اساس  و  بر  شوندگان 

 آمد.  به دست  1صورت شکل ه  طی کردن مراحل تکنیک تحلیل مضمون، الگوی پژوهش ب

تحلیلالگ با  که  است  انحرافی  سیاسی  رفتارهای  مدیریت  راهکارهای  از  ترسیمی  حاضر،  پژوهش   وی 

صنعتمصاحبه خبرگان  با  که  آن   هایی  تحلیل  و  تجزیه  و  شد  انجام  تحلیل   بانکداری  روش  کمک  به 

 آمد.   به دستمضمون 

 

 یشنهادهاگیری و پبحث، نتیجه
طور که بیان شد پژوهش حاضر درصدد است الگوی راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی همان

بانکدا بهره در صنعت  با  را  اری  کیفی  رویکرد  با  و  نظر خبرگان  از  کند. مصاحبهگیری   36شوندگان  رائه 

ند که الگوی پیشنهادی در مضمون فرعی یا راهکار برای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی پیشنهاد کرد

برخی نیز های پژوهش کاملاً جدید بوده و  از یافته   برخیمضمون اصلی یا راهکار جامع ارائه شد.    7قالب  

 اند. های پیشین حمایت شده در پژوهش 

م از  مدیریت  اصلی  مضمون  این  کارکنان:  توانمندسازی  و  شغلی  نظر   6سیر  از  برخواسته  فرعی  مضمون 

شوندگان   دستب مصاحبه  شغلی   ه  رضایت  تأمین  شغلی،  مسیر  استراتژی  تدوین  از:  عبارتند  که  آمد 

فرآیند هدف  و تصمیمگذارکارکنان، مشارکت کارکنان در  و  ی  به کارکنان  اختیارات  واگذاری  گیری، 

و رعایت رویه   حمایت به موقع   ارتقا  استقلال آنان،  قانونی.از  )  های  باور است که  2004باروش  این  بر   )

 هاآن توان  ای پیامدهای مطلوب و مورد دلخواه برای افراد است که میت شغلی، مشتمل بر مجموعه موفقی

-زندگی و توازن کارمل پیشرفت، یادگیری، بقاء، دستاوردهای شناختی، کیفیت  را در چند طبقه اصلی شا

 .(Baruch, 2004)  بندی نمودزندگی طبقه
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 : الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی1شکل  

 

  ی و توانمندسازی کارکنان را در پژوهش خود نشان دادند( تأثیر مدیریت مسیر شغل2013هوی و میسکل )

(Hoy & Miskel, 2013)  بیان به  باشد  تو هرچقدر ساختار سازمان    هاآن .  دلیلاناسازتر  از   به  برخورداری 

رویه انعطاف و  قوانین  در  بالا  و  پذیری  تعهد  و  افراد  مشارکت  جلب  زمینه  سازمانی،  فرآیندهای  و  ها 

فراخوش را  آنان  میبینی  بههم  را  سازمان  به  اعضا  انگیزش  و  اعتماد  عملکرد،  ارتقای  و  دارد. نماید  دنبال 
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( الزامات زا(، رضایت شغلی، اف2016اشنایدر  استقلال و خودنظارتی کارکنان را از  یش حمایت سازمانی، 

سیاست برشمردمدیریت  سازمانی  )  . (Schneider, 2016)  های  رضایت  2016واسیم  خود،  پژوهش  در   )

 . (Waseem, 2016)کاهش رفتارهای انحرافی معرفی کرد لی را عاملی در شغ

های منفی و بدبینانه، ارائه  اصلاح نگرش؛  فرعین  مضمو  6از  مضمون اصلی  مدیریت نگرش و رفتار: این  

بین بردن عدم اطمینان، ایجاد اعتماد، ایجاد انگیزه و بالابردن تعهد سازمانی، کاهش   اطلاعات کافی و از 

عارض و تدوین الگوی نگرش مطلوب برای کارکنان تشکیل شده است. تعهد سازمانی؛ علاقه و دلبستگی ت

برد. مدیریت صحیح تعهد سازمانی ها را از میان میش و عواقب ناخواسته در سازمانایفرد را به سازمان افز

جابه  کاهش  عملکرد،  بهبود  سازمانی،  اثربخشی  قبیل:  از  سودمندی  نتایج  منجر جایبه  غیبت  کاهش  و  ی 

نیز، اعتماد، انگیزش2016شود. اشنایدر )می بیرونی و تعهدشغلی را ب  (  های  ت اسعنوان موانع سیهدرونی و 

 .(Schneider, 2016)سازمانی معرفی کرد  انحرافی

تحول مدیریتی  سیستم  ایناستقرار  فرعی؛    گرا:  مضامین  از  اصلی  مدیریتی بهمضمون  سبک  کارگیری 

ا به متناسب،  بازخورد  ارائه  شاداب،  و  پویا  کاری  محیط  تقویتیجاد    ارتباط   برقراری  هایمهارت   موقع، 

آمده است. تحول    به دست و شناسایی و ایجاد تغییر و تحول مورد نیاز    سبمؤثر، حجم کاری کافی و منا

می اتفاق  زمانی  خود  واقعی  شکل  فعالیت در  در  درگیری  و  مشارکت  که  خانو افتد  یا  کاری  ادگی های 

ای که فرد را در شود به گونه ها، دانش، رفتارها و یا شیوه خاص نگریستن به امور میموجب کسب مهارت 

با ژرف کندسازماندگی یا کاری یاری میوازندگی خان نیازمندند که  نگری، جهت  های موفق به مدیرانی 

کنند و انگیزه ایجاد تحول در   مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت

ی برای تغییر، دگتواند افزایش آماوجود آورند. در این راستا سبک رهبری تحول آفرین میکارکنان را به

های  افزایش خلاقیت و ارتقای نوآوری سازمانی را موجب شود. این راهکار از پژوهش، با »طراحی برنامه

 ,Mishra)  در کاهش رفتارهای سیاسی انحرافی مرتبط است  (2016)  شارما و سوآمی  ،مؤثر توسعه« میشرا

Sharma, & Swami, 2016) . 

راهکار  سازمانی فرهنگمدیریت   این  فرعی؛    یا:  مضامین  از  اصلی  و  مضمون  تیمی  کار  فرهنگ  ایجاد 

رقابت  تشویق  مخالف،  نظر  اظهار  پذیرش  و  انتقادپذیری  فرهنگ  ایجاد  آن،  ایجاد تقویت  و  مفید،  های 

پذیری و تمرکز بر  حاصل شده است. فرهنگ گروهی بر انعطافایی بین اهداف فردی و سازمانی  همراست

ت سازمان  داخل  دارأمحیط  بیان مکد  کید  توافق  به  عدم  از  و  دارد  وجود  توافق  عدم  گروه،  در  گریگور 

ن فرد  گیرد و گروه به جای مغلوب کردشود. دلایل هر فرد به دقت مورد بررسی قرار میجلوگیری نمی
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برای   راه حل  یافتن  دنبال  به  انتقاد    مسئله مخالف،  امکان  طوربه است.  راحتی  به  و  با صراحت  پذیر مکرر 

هش بروز رفتار سیاسی معرفی (، حاکمیت الگوی کار تیمی را راهکار مهم برای کا2016یدر )نااست. اش 

 . (Schneider, 2016)کردند 

راهکار عادلانه:  خدمات  جبران  نظام  مضمون    استقرار  یا  انحرافی  سیاسی  رفتارهای  مدیریت  برای  بعدی 

ا چهارم  اصلی مکفی،  پرداخت حقوق  رقابتی،  پاداش  نظام  استقرار  بدون  ست،  و  ارزشیابی صریح  نظام  قرار 

را بر سیستم   ابهام و عدالت درونی و بیرونی نظام پاداش است. ویژگی اساسی نظام جبران خدمات که آن

می برتری  دستمزد  و  تلاش حقوق  غیرمالی  جبران  به  توجه  نیازهای    هایبخشد،  به  توجه  درکنار  کارکنان 

درمی  هاآن مالی   تجربه  که  کارکنانی  تلاشیاباشد.  از  منصفانه  قدردانی  است  فت  ممکن  دارند  را  هایشان 

برای   که  افرادی  و  کار  محل  کار،  از  بهتری  می  هاآن ادراک  باشند  کار  داشته  .  (Agwu, 2013)کنند 

های گوناگونی از عناصر پاداش کل ها ممکن است پیکربندی ( معتقدند سازمان2006)  ایم و شوسترزینگه

به   اما  باشند،  دارا  است.   هررا  صرف  مزایای  و  خدمات  جبران  از  بیش  چیزی  کل  پاداش  و    میشرا   روی 

ب 2016)  همکاران منافع«  و  منابع  ناعادلانه  »توزیع  به  نیز  ره(  به  زدن  دست  عامل  سیاسی فتعنوان  ارهای 

 . (Mishra, Sharma, & Swami, 2016)انحرافی اشاره کرد 

بیرون سازمان: مضم با محیط  تعامل  استقلال نهاد    ون مدیریت فرآیند  از مضامین فرعی؛  اصلی دیگری که 

المللی نظارتی، استفاده روزآمد از  های بینمالی و جلوگیری از دخالت سیاسیون، پذیرش عضویت سازمان

ها و تهدیدها( حاصل شده است، مدیریت فرآیند تعامل تجزیه و تحلیل محیط )شناسایی فرصتفناوری و  

قلال یک نهاد مالی از آن جهت حائز اهمیت است که مجری اوامر دولت  ستبا محیط بیرون سازمان است. ا

خدشه  و  مطالبات  حجم  افزایش  مثل  ناپذیری  جبران  عواقب  شدن  سیاسیون  راو  بانک  شهرت  شدن    دار 

بدنبال دارد. فرایند تولید و توسعه محصولات با فناوری بالا بسیار دستخوش تغییر و تحول است. رشد سریع 

های توسعه محصولات طره در بازارهای جهانی و تغییرات روزافزون در نیازهای مشتریان، تیمخاو م فناوری

تغییرا این  است.  کرده  مواجه  روزافزونی  فشارهای  با  را  جدید  خدمات  بسیار و  بانکداری  صنعت  در  ت 

سازد. پذیر میناها، وقوع رفتارهای انحرافی را اجتنابمشهود است. همگام نبودن با تغییرات و سیر فناوری 

به  اطلاع رسانی صحیح و  بانکی و عدم  فناوری در سیستم  تغییرات روزافزون  به  مصاحبه شوندگان،  موقع 

 اسی انحرافی عنوان کردندمشتریان را یکی از عوامل وقوع رفتارهای سی

ت که از  اسای  ای: راهکار هفتم مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی، توسعه اخلاق حرفهتوسعه اخلاق حرفه 

فعالیت از  پرهیز  فرعی؛  توسعه سرمایه  مضامین  مواقع ضروری،  توسط مدیر در  اعمال قدرت  پنهانی،  های 
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شایسته اساس  بر  استخدام  سازمان،  در  رفتارهای  ساروانشناختی  انجام  از  پرهیز  و  کارکنان  آموزش  لاری، 

تی مثبت از تحول فردی و متشکل الآمد. سرمایه روانشناختی ح به دست مدیران در سازمان  سیاسی از جانب

امیدواری 1لفه خوکارآمدیؤاز حداقل چهار م سالاری عبارت  است. شایسته  4بینیو خوش  3آوری ، تاب2، 

های شغلی مناسب. استقرار افراد در جایگاه مناسب و تثبیت یا ب در جایگاه است از قرارگرفتن افراد مناس

ه ایجاد و امنیت شغلی، آسایش و آرامش در محیط کار را  ینبراساس ارزیابی عملکرد، زم  هاآنجابجایی  

  دهد. این راهکار مدیریت رفتار سیاسی انحرافی بافراهم و فرهنگ کار و تلاشگری را در سازمان اشاعه می

م»درخواست و  بخش  الهام  ارتقاء  لفه ؤ های  اخلاقسازمانیفرهنگهای؛  رهبری  برنامه ،  اجرا  های  مدار،  

اتخاذ   انتخاب کارکنان و ترویج رفتارهای اجتماعی پژوهش روگوجان )سیآموزشی،  (  2009ستم مناسب 

 .  (Rogojan, 2009) بعنوان راهکارهای جلوگیری از رفتارهای انحرافی مطابقت دارد 

 گرددارائه میبانکی نظام  اندرکارن زیر به مسئولین و دست  ، پیشنهادهایهای پژوهشبر اساس یافته 

ای طراحی شوند که همکاری میان کارکنان نه تنها مطلوب ن کارکنان: مشاغل به گونه یاافزایش همکاری م

 بد.باشد تا زمینه بروز رفتارهای سیاسی انحرافی به حداقل کاهش یابلکه ضروری  

های سازمانی خود: ابهام و سردرگمی در خصوص نقش، منجر به سطح درک کارمندان از وظایف و نقش 

نگرانی د از  پیشنهاد می فرد میر  بالایی  لذا  برقراری جلسات شود  با  دارد  امکان  تا جایی که  مدیران  شود 

 نند. را در وظایف محوله توانمند ک  هاآن الات کارکنان پاسخ داده و ؤتوجیهی به س

های ناسالم: به حداقل رساندن رقابت مدیران برای گرفتن منابع و تأمین منبع از خارج سازمان کاهش رقابت 

 . شودبه کاهش رفتارهای سیاسی انحرافی منجر تواند قابت برای گرفتن منابع موجود، میر به جای 

نتایج واقعی و مناسبی کسب می و تقدیر و تشکر آشکارا از کنند  شناسایی افرادی که بدون بازی سیاسی 

ردازند، قدردانی پمدیران آگاه و توانمند از کارکنانی که بدون پرداختن به حاشیه به کار صادقانه می :  هاآن

راستا،  می این  در  میکنند.  به  پیشنهاد  اهتمام  و  گیرند  قرار  تقدیر  مورد  و  شناسایی  شایسته  کارکنان  شود 

 شود. سازیشایسه سالاری در سازمان فرهنگ

________________________________________________________________ 

1 Self-efficacy 
2 Hope 
3 Resiliency 
4 Optimism 
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شود با بالا بردن مشارکت و پیوستگی عاطفی در ها: پیشنهاد میگیریافزایش مشارکت کارکنان در تصمیم

 با اهداف سازمان از بروز رفتارهای سیاسی منفی جلوگیری به عمل آید.  هاآن درگیر شدن بیشتر و کارکنان 

ط کار، انگیزه خدمت صادقانه را افزایش  ها در محی عدالتی ها و بی حذف تبعیض  ها:از میان برداشتن تبعیض

 و مانعی بر سر راه رفتارهای سیاسی خواهد بود. 

رسالت  و  اهداف  سازتشریح  واضح  نی:ماهای  رویه تدوین  و  تصمیمقوانین  نحوه  سازمان،  ها، گیریهای 

سیاست خط اجرای  و  سوءمشیها  از  دستمزد،  و  حقوق  افزایش  به  مربوط  اختلاف های  و  ها نظرتعبیرها 

 کاهد. می

ارتقا شفاف ب ء  سازی در خصوص ترفیع: مدیران، ملاک  به صورت آیین هکارکنان را  های  نامه طور شفاف 

 اختیار عموم کارکنان قرار دهند. ر مشخص د

ترس و  موانع  برداشتن  میان  میاز  پیشنهاد  و    شودها:  انتقادها  بتوانند  کارکنان  که  شود  فراهم  سیستمی 

به   پیامدها مطرح کنند. دراین پیشنهادهای خود را  بدون نگرانی از  پنهانی و  راحتی و  صورت از رفتارهای 

 شود.زین مییگاختلاف نظرها کاسته و درک متقابل جا

از سیاسی فرض کردن سازمان،   مدیران  بودن  پاسخگو  و سرپرستان:  مدیران  بین  پاسخگویی  ایجاد فضای 

 کند.پذیری را تقویت میجلوگیری و حس مسئولیت

بی طرفانه و عادلانه از   کاملاًصورتی  ههای سازمانی بیریت تعارضات: مدیریت تعارضات بین افراد گروه مد

 ارهای سیاسی انحرافی جلوگیری خواهد کرد.فتبروز بسیاری ر

شود در سایر گیری از نظر خبرگان در صنعت بانکداری انجام شده است، پیشنهاد میپژوهش حاضر با بهره 

تولیدی الگوووی راهکارهووای موودیریت رفتارهووای سیاسووی انحرافووی طراحووی و در اختیووار   صنایع خدماتی و

رو موودیران در اجرایووی های آتی به موانع پوویششود در پژوهشیم  مدیران قرار داده شود. همچنین پیشنهاد

های پووژوهش محوودودیت ازجملووهکردن الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی پرداختووه شووود. 

شوووندگان بحث انگیز و چالشووی بووودن مفهوووم رفتووار سیاسووی انحرافووی، مصوواحبه  به دلیلاین بود که    حاضر

کردنوود و چووون هووم اکنووون نیووز در صوونعت بانکووداری ر با احتیاط عموول مییادرخصوص ارائه اطلاعات بس

بر زمووان  آوری اطلاعات، فرآینوودی بسوویارو جمع  هاآنهماهنگی زمان مصاحبه با  مشغول به فعالیت هستند،  

های گونووهبه  متغیرهووای ناخواسووته کووهدر تحقیقات علوم رفتاری، کنتوورل یووا حووذف کاموول  طورکلی  بود. به
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پژوهشووگران توولاش امووا  ؛  اندازنوود غیوورممکن اسووتار درونی و بیرونی تحقیق را به مخاطره میتبمختلف، اع

 ند.ربکار بهب هاآنبه منظور کاهش ینی، شناسایی و احتیاط لازم را بحد امکان پیشتا این عوامل را  کردند
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