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Abstract 
The purpose of positive diversion in work environment is the voluntary behavior of 

practitioners who are done with the aim of improving and improving jobs and 

finding innovative ways to solve business challenges and improve performance 

.this study seeks to analyze the conditions and factors affecting the development of 

"positive job diversion" from the perspective of innovative and creative people in 

worker environments as individuals with positive job deviations by adopting a 

grounded theory approach. The study population consisted of 126 workers of the 

festival in 1395-1395, with 15 workers of the sample workers in the field of 

innovation and invention in labor fields .data were collected using deep and semi - 

structured interviews. The main questions of this research are: what have been the 

factors that determine the factors affecting the job satisfaction and the factors 

affecting the job satisfaction. what were the strategies employed in dealing with 

positive occupational deviation? what were the consequences of this situation ?the 

findings of this research show that empowering organization, positive culture, 

organizational support and organization are among the categories of effective 

causal conditions and positive job deviation .the subjects also face challenges such 

as organizational negative culture, the idea of corporate suzie, supporting, 

managerial, individual and family barriers that have adopted strategie. 
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 چکیده
رفتار داوطلبانـه شـانلان اسـت کـه دـا هـدف دهبـود و        ، منظور از انحراف مثبت در محیط کاری

 کـاری و دهبـود عملکـرد انجـام    هـای   ادتکاری درای حـل اـا    های  پیشرفت شغلی و یافتن راه
از را  «یمثبت شـغل انحراف »در توسعه  مؤثرتا شرایط و عوامل مطا عه درصدد است این . شود می

ی دا اتخاذ انحراف مثبت شغل یعنوان افراد دارا ده یکارگر یها طیافراد نوآور و خلاق در مح منظر
نفر از کارگران نمونـه جشـنواره    912. جامعه آماری مطا عه دینما یواکاوای  نهیزم هینظر کردیرو

هدفمنـد و دـا   گیـری   نمونـه  دا روش آنهانفر از  91که دودند  9049 تا 9111ی ها سالامتنان در 
رسـته   و رشته تحصـیلی ، شغل، تحصیلات، تأهل، جنس، های سن ویژگی حاظ حداکثر تنوع در 

پـژوه   هـای   افتهی است.انجام شده ، یافته ساخت مصاحبه عمیق و نیمهانتخاب و دا آنها ، فعا یت
 سازمانی و سازمان یها تیحما، گرا مثبت یسازمان  فرهنگ، توانمندساز سازمان دهد که می نشان

هـا   سـوهه  .پدیده انحراف مثبت شـغلی دـوده اسـت    در مؤثرمقولات شرایط علی  ازجمله پرور دهیا
 ـا، یسازمان یفرهنگ منف :نظیرهایی  همچنین دا اا   ، یبانیپشـت  موانـ  ، یسـازمان  یسـوز  دهی

 یراهبردهـا و  فـرد شـانل   معطوف دـه  یراهبردهای مواجه دودند که و خانوادگ یفرد، یتیریمد
 اند. ی را در پی  گرفتهشغل طیمعطوف ده مح

 

 یمنـاد  انسـان  ، یکـار  طیمح ـ، مثبـت  یانحراف ـ یرفتارهـا ، یانحراف مثبـت شـغل   ها: کلیدواژه
 .ینظام ادار یکلهای  استیس، یرفتار سازمان، گرا مثبت

 

 علمی راهبرد اجتماعی فرهنگی فصلنامه/      یراهبرد قاتیپژوهشکده تحق/      X566-8622شاپای الکترونیک: 

   
 

باشد و  یمسئول مقاله م سندهینو ایو  سندگانیبه عهده نو، شده در متن آن و نظرات مطرح یعلم یمقاله از نظر محتوا تیولئمس

 .باشد ینم یفرهنگ یراهبرد اجتماع هینشر ازیصاحب امت دأیی/ عدم ت دأییمورد ت
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 مسئلهمقدمه و بیان 
هـای   هـا و محـیط   ترین دارایـی سـازمان   ارزشمندترین سرمایه و دزرگ، نیروی انسانی

تغییر و نیز های مختلف سازمان و  تواند در جنبه رفتار شغلی کارکنان می .شغلی است

حیات شـغلی را  ها  در کل سازمان توانند یم نیانسامناد   .گذار داشدتأثیرتحولات آن 

هـا دـدون وجـود     سـازمان  .نـد نک و اداره  آوردهو آن را دـه حرکـت در   تداوم دخشـیده 

 دـا  یحت؛ نخواهد دود سریم زیها ن دلکه اداره آن ندارند یتنها مفهوم نه یانسان یروهاین

همچنان نقـ   ، افزارها از سخت یا ها ده توده آن لیها و تبد سازمانوجود فناور شدن 

دـه   .ها کـاملا  مشـهود اسـت    سازمان یدر دقا یو راهبرد یاتیعنوان عامل ح انسان ده

؛ رونـد  یم ـ شـمار  ده یامروز یها منب  سازمان نیارزشمندتر یمناد  انسان دیگر سخن

مسـائل و مشـکلات   ، داده شـکل  یسـازمان  ماتیدـه تصـم   شـانلان اراکه کارکنان و 

و توسـعه روزافـزون    یور دهـره   یافـزا موجـ   و  کننـد  یرا حل م ـ ی کاریها طیمح

د مزیت نتوان که می بعیعنوان من امروزه مناد  انسانی ده .شوند یمی شغلی ها تیموفق

 درواقـ   .دنشـو  شناخته می، ندنمای ینیآفر د و درای سازمان ارزشنرقادتی داشته داش

د و قادلیـت و  ن ـزن های مشـاده را رقـم مـی    که تفاوت سازمان هستندمناد  انسانی این 

امـا منـاد  انسـانی    ؛ سازد ها متمایز می های موفق را از سایر سازمان سازمان، آنهاتعهد 

انحراف در محیط کاری هر نـوع رفتـار    رفتاری شوند. های داار انحراف توانند یمنیز 

های محیط کاری در تضـاد   جارها و قوانین و اهاراوبکه دا هن استآگاهانه و ارادی 

 انلـ   .شـوند  دسته منفـی و مثبـت تقسـیم مـی     دوده رفتارهای انحرافی انل   .داشد

 عانـو ا ادعـاد  از یک ـی کـه  یدرحـا  ؛ اسـت  شـده  متمرکزمنفی  های‌انحرافمطا عات در 

واسـطه   دـه  طیمح ـ در ریی ـتغ هـدف  دـا  کـه  یکردیرو؛ است مثبت انحراف، اه‌انحراف

 کردن درطرف جهت در یاجتماع و یرفتار راتییتغ تا شود یم محقق، افراد اها ی گروه

 ای ـ افـراد  وجود از تیحکا مثبت انحراف. فتدید اتفاق مختلف یها طیمحدر  مشکلات

رنـم   دـه  تـا  سازد یم قادر راها  آن، رمعمولین یراهکارها و رفتارها که دارد ییها گروه

یـا در محـیط تحصـیل و در     تیفعا  ای کار طیمح در، دیگران مشاده مشکلات داشتن

 جهت را یدهتر یها وهیش ،اجتماعی و در زندگی شخصی خود، ی خانوادگیها طیمح

 (.Wolfer & Wilson, 2019) دگیرنددر پی   موجود مشکلات حل

وجـود انـواع مسـائل و     جهـت  دـه هـای شـغلی    در شرایط پرتلاطم محـیط امروزه 

عنـوان محـرو و مقـوم     وجود افرادی ده، های یک سازمان در مسیر موفقیتها  اا  

 نیآفـر  تحولو نوآور کارکنان ازجمله ، دسیار مغتنم استها  تغییرات مثبت در سازمان
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هسـتند و  عنوان نقطه قوت یـک سـازمان و محـیط شـغلی      دهکه  و سازندهگذار تأثیر

دسیاری  اما؛ پژوهشی قرار گیرد های علمی و مورد واکاوی ها آنشایسته است عملکرد 

های  آسی و  نانقاط ضعف کارکندر  های شغلی عمدتا  محیطی مرتبط دا ها از پژوه 

و  شــانلانهــای مثبــت رفتــار کارکنــان و  هــا متمرکزشــده و دــه جنبــه رفتــاری آن

  ـیکن ؛ شـود  یتوجهی نم شغلیری و ی کاها طیمثبت محی ها یها و خروج توانمندی

 رویکـرد ، منـاد  انسـانی   در دـین هـای مثبـت    و مؤ فـه عوامل  در هیکرسد ت ده نظر می

توانـد دـه ایجـاد و توسـعه رفتارهـای سـازنده و پیشـرفت در         است کـه مـی   جدیدی

توجـه و صـرف    شایسـته دـذل  ، گرا مناد  انسانی مثبت .رسانددری های شغلی یا محیط

سـائل و  هـای کـاری و شـغلی و تنـوع م     داشد و جهـت تنـوع محـیط    زمان دیشتر می

تـرین عامـل و هسـته مرکـزی      لازم اسـت دـه محـوری   ، ها های فراروی سازمان اا  

توجـه  ، وری دارد ها که نق  اساسی در کاه  مسائل و نیز ارتقای سطح دهره سازمان

 شود.ویژه 

احسـا   و  های انحـراف مثبـت در یـک محـیط کـاری      وجود شخصیت دیترد ید

 یضـرور   کارکنان درای ایجاد تحـولاتی اثـردخ  در دین  ها گذاری آنتأثیرعاملیت و 

مثبت خود را  هایرفتار، کننده تید همچون عاملی سرانتوان می. انین نیروهایی است

مثبـت   دارای رفتـار انحـراف  کارکنـان  . دن ـپرورش و توسعه ده، های شغلی در محیط

ارنـد و  ده توانمندی خود اعتماد و اطمینان د  یازپ  یعنوان نیروهای انسانی که د ده

دهتـرین راهکارهـا را در   ، در هنگام مواجهه دـا مشـکلات کـاری   ، نفس لازم دا اعتمادده

و کـارایی  ، نماینـد کـه سـازمان    ای عمل می گونه دهند و ده ها ارائه می مقادله دا اا  

 .مطلودی داشته داشدعملکرد شغلی 

ود که در ش رفتارهایی اطلاق می هرفتارهای انحرافی مثبت دکه ذکر شد طور همان

در پـی   یداوطلبانه دوده و انگیزه درسـت ، تعارض دا معیارها و هنجارهای سازمان داشد

اسـت.   ازجمله این رفتارهای انحرافی رفتارهای نوآورانه شـغلی  .آن وجود داشته داشد

 افزای  یک سازمان که موج  در خلاقانه یها دهیا زیآم تیموفق اجرای یعنی نوآوری

 ـا نوآورانه یها دهیا. شود یمسازمان  عملکرد و تو ید  ذهـن  دـه  کـه  هسـتند  ییهـا  دهی

 انحـراف  گـروه  در، دارنـد  نوآورانه ایده که کارکنانی نیدنادرا ؛کنند ینم خطور اکثریت

 .رندیگ یم قرار مثبت

افـزای   ، در حـوزه شـغلی   رفتارهای انحرافـی مثبـت  آثار وجود  ازجملهتردید  دی

« کلـی نظـام اداری  هـای   سیاسـت »اسـت. در مـتن    اثردخشی و کارایی مناد  انسانی

دـا   محـیط کـاری  پـذیری   انعطاف ( ده موضوعات مهمی نظیر9130/ 91/99، )مصوب
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منـاد   سرمایه  یارتقا، یو اجتماع یانسانهای  هیارج نهادن ده سرما، یاثردخش کردیرو

سـطح   یو ارتقـا  یدهساز نهیزم جادیا، یسالار ستهیو شاگرایی  دان  ی از طریقانسان

انحراف » ذا توجه ده پدیده ؛ نموده است تأکیدکارکنان  یها تخصص و مهارت، دان 

  کلی نظام اداری است.های  تواند یکی از راهبردهای تحقق سیاست می «مثبت شغلی

 های پژوهش و پرسش هدف. 3

، یکـارگر ی هـا  طیمح ـاین مطا عه دا هدف تبیین پدیـده انحـراف مثبـت شـغلی در     

واکاوی نموده است. ای  از رویکرد نظریه زمینهگیری  را دا دهره انحراف مثبترفتارهای 

 یا نـه یزم طیراش، یعل طیراش، کنکاشی کیفی کوشند تا در می ان در این نوشتارمؤ ف

ی را شناسـایی و مشـخص نماینـد کـه افـراد      انحراف مثبت شـغل ای  مداخله طیشراو 

راهبردهایی را جهت تقویت این ویژگی و رفتار دارای روحیه انحراف مثبت شغلی اه 

 گیرند و پیامد این راهبردها اه خواهد دود. می در پی 

و شرایط کننده  اند از: عوامل تعیین محوری این پژوه  عبارت های سؤال ازجمله

توسعه پدیده انحراف مثبت شغلی در دین افراد دارای انحـراف مثبـت    در ایجاد و مؤثر

ی هـا  طیمح ـدر افراد دارای انحراف مثبـت شـغلی   ت؟ راهبردهای اه دوده اسشغلی 

ه اه دوده است؟ پیامدهای این وضعیت ا ـمردوطه های  در مواجهه دا اا   یکارگر

  ست؟ادوده 

 پژوهش پیشینه. 1
اخیـر صـورت   هـای   خصوص در سال های معدودی ده پژوه  مثبت انحرافدر زمینه 

ضروریسـت  ، در دسـیاری از ادعـاد  ، مطا عات گرفته است. در این میان ده د یل نوپایی

تر جهت توسـعه اددیـات نظـری انجـام شـود و انحـراف        تر و عمیق های وسی  پژوه 

مختلـف اجتمـاعی مـورد واکـاوی     های  مختلف و در دین گروههای  مثبت را در محیط

نظـر   را مطمـح  مثبت انحراف رفتاری داخلی ها پژوه قرار دهد. در دهه اخیر درخی 

 ازجمله: اند ادهدقرار 

 ینیکـارآفر  مـدل  ارائـه » عنـوان  دـا  خـود  مقا ه( در 9049) ایک یطاهر و یرفیص

 امـروزه  کـه  داشـتند  انید ،«نوپا تالیجید  یصنا در مثبت انحراف کردیرو دا یسازمان

اـا    و مسـائل  تا است شده داعث کشورها در نوپا تالیجید  یصنا ده توجه تیاهم

 کـه  داد نشـان  یدررس ـ جینتـا  .کند دایپ کاه  یکارید و اشتغال مانند یمختلف یها

، مثبـت  انحراف کردیرو دا آن یریگشکل در مؤثر عوامل و یسازمان ینیآفرکار ده توجه
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 .گردد یسازمان دهبود و رشد، ینوآور همچون یجینتا ده منجر تواندیم

 یرفتارها یا گو یطراح» عنوان تحت یا مطا عه در( 9044همکاران  ) و زیرنگر

 در انحـراف  اگراه که کنند یم عنوان ،«رانیا مهید صنعت در کارکنان مثبت یانحراف

 یهـا جنبـه  اسـت  ممکـن  امـا  ؛اسـت  مخرب یتیماهازنظر  موارد اکثر در کار طیمح

 رانی ـا مهید صنعت حرکت توجه، دهد یمایج پژوه  نشان نت. داشد داشته هم یمثبت

 تی ـاهم، مثبـت  یسـازمان  رفتـار  جـنس  از ییرفتارها تیاهم، یرقادت یفضا سمت ده

 جـنس  از ییرفتارهـا  دـروز  یهـا نـه یزم نمودن فراهم راستا نیا در و دارد یاندهیفزا

 شـده  نیـی تع  یپ ـ از اهداف ده یادیدست گرلیتسه تواندیم مثبت یانحراف یرفتارها

 .داشد یرقادت تیمز کس ازجمله 

هـم   خـلاق  انحـراف ازجملـه  ی دیگری ها دواههیکلپیرامون موضوع انحراف مثبت 

 مطا عات ذیل در این راستا است: در حساسیت نظری یاریگر داشد. تواند یم

 دـر  خلاق انحراف تأثیر» یدررس ده یا ( در مطا عه9044) همکاران  و این یطاهر

 انی ـدن دان  یها سازمان در یانسان مناد  یهوشمند یانجیم نق  دا ینوآور ینرسیا

 دـر  خـلاق  انحـراف  که است آن دهندهنشان پژوه  جینتا. پرداختند « رستان استان

 .دارد یداریمعن و مثبت تأثیر یانسان مناد  یهوشمند و ینوآور ینرسیا

ی داخلی نیز دا همین اد ـه کـه هـر نـوع خلاقیـت در      ها پژوه دخ  دیگری از 

در اددیات پژوهشـی مـرور    تواند یم؛ داشد یمنوعی رفتار انحراف مثبت ، محیط شغلی

 در مطا عات ذیل: نوآورانه یکار یرفتارهاعبارت  ازجمله؛ شود

 میتسـه  و یجوسـازمان  تأثیر» عنوان دا خود مقا ه در( 9111) همکاران و رانوندید

 هـدف  کـه  داشـتند  انید ،«انیدن دان  یهاشرکت در کارکنان نوآورانه رفتار در دان 

 عوامـل . اسـت  سـازمان  کـل  تیدرنها و گروه، فرد عملکرد دهبود، نوآورانه رفتار یینها

 پـژوه   نیا در که گذارندتأثیر سازمان کی کارکنانرفتار نوآورانه  تحقق در یاریدس

 دهد یم نشان جینتا. استشده   پرداخته دان  میو تسه یجوسازمان عامل دو تأثیر ده

 .دارد مثبت و میمستق تأثیر دان  میتسه و نوآورانه رفتار در یسازمان جو که

 یتوانمندسـاز  اثـر  یدررس ـ عنـوان  دـا  خـود  مطا عه در( 9111) همکاران و ادیفر

 که داشتند انید آنان یشغل اقیاشت ده توجه دا کارکنان نوآورانه رفتار در یشناخت روان

 ییدسـزا  سـهم  تواند یم او نگاه نوع و انسان نق ، یامروزوکار  کس  یایپو طیمح در

 نی ـا یهـا  افتـه ی. داشـد  داشـته  سـازمان  هـر  یدـرا  یرقادت تیمز و تیموفق کس  در

 یشغل اقیاشت و کارکنان یشناخت روان یتوانمندساز رادطه که دهد یم نشان پژوه 

 یشـغل  اقیاشـت واسـطه   دـه  یشـناخت  روان یتوانمندساز و است دارامعن و مثبت، آنان

https://jir.irc.ac.ir/m/article_131966_eb3ee96d84ad966784d5a9ed5e590fe2.pdf
https://jir.irc.ac.ir/m/article_131966_eb3ee96d84ad966784d5a9ed5e590fe2.pdf
https://jpm.tabriz.iau.ir/article_689299_fd0d1452d48eda3e1d1c5f319e1cf2e9.pdf
https://jpm.tabriz.iau.ir/article_689299_fd0d1452d48eda3e1d1c5f319e1cf2e9.pdf
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 .دارد کارکناندین  در نوآورانه یرفتارها  یافزا و دروز در یمثبت جهینت

ی هـا  حـوزه نیز در حوزه انحراف مثبت دا تنـوع موضـوعی و در    تحقیقات خارجی

 :، ازجملهمختلف وجود دارد

 موجـ   کـه  پـردازد  یم ـ یعـوامل  یدررس ـ دـه اش  مطا عه در (1492) 9امسونیلیو

یـک سـازمان    رهبـران موردتوجـه   یهـا  . ارزشگـردد  یم ـ مـدیران  در مثبت انحراف

 تیذهن، گرانید یها ارزش ده توجه، گرانید از مراقبت، یدند تیاو و شامل: ییاستثنا

 هـوش ، یرهبـر  دـه  مشـترو  کردیرو، شجاعانه اقدام، معنا احسا ، ییافزا هم و رشد

 از مراقبـت  و ارتبـاط  دـه  معطوف رهبران نیا یرفتارها دوده است. صداقت و یجانیه

، تیخلاق، شجاعانه اقدام، دهبود و یریادگی تیذهن، ییافزا هم و رشد تیذهن، گرانید

 و شـامل:  مثبـت هـا   آن یهـا  نگرش و ی دودهجانیه هوش، یرهبر ده مشترو کردیرو

 .است ی دودهسپاسگزار، شجاعت، ییایرؤ، یفراوان، یفروتن

ی انحراف ـی رفتارهـا  عنـوان  دـا  رای پژوهش ـ( 1441) 1ماتوسـک  وی لاکن، دام اپل

دـه ی شـناخت روانی توانمندسـاز  دادند کـه  نشانانجام و  کار محل دری منف و مثبت

 .است مثبت انحرافی اصل عامل عنوان

 در ناامیـدی  دـا  مقادلـه  درای راه 0 کارکنان که کند یم مطرح( 9194) 1هیرشمن

، حـال  نی. دـاا خـروج از کـار   یـا ، وفـاداری ، نفلـت ، 0اعتـراض شـفاهی  : دارند کار محل

 جـایگزین ، انحـراف مثبـت   کـه  دهـد  یم ـ نشان انحرافی رفتارهای مورد در تحقیقات

 جـایگزین  ادزاریعنوان  ده مثبت انحراف .است کار محل در سرخوردگی درای دیگری

 دـه  فرعـی مخا فـت   شکل از که دهد یم زمانی رخ کار محیط در نارضایتی ادراز درای

 کـه  ی. درحا شود یم تبدیل مرج  گروه یک توسط مشترو رفتاری شکل هنجارهای

، ناراحـت جهـت تغییـر    کارمنـدان  و اسـت  ادزار مخا فتدهنده  نشاناعتراض شفاهی 

 .کنند یم درقرارارتباط  عمدتا 

دارای  جامعـه  سـطح  در مثبـت  انحـراف  موضـوع  شـود  یمکه ملاحظه  گونه همان

 9194 یها سال یمطا عات یکارها مند نظام مرور که یا اندازه ده، دسزایی است تیاهم

 ـا ده نپرداخت یصعود روند از نشان 1419 تا  اسـت  پژوهشـی   حـاظ  دـه  موضـوع  نی

(Albanna & Heeks, 2019) در خارج و داخـل کشـور دـه    ای  تا کنون مطا عه  یکن؛

دـه  پـژوه    ذا این  ؛آن نپرداخته استهای  همؤ فارائه مفهوم انحراف مثبت شغلی و 

                                                           
1. Williamson, B. 

2. Appelbaum, S. H., Iaconi, G. D., & Matousek, A 

3. Hirschman 
4. voice 
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دـدی  و دارای  ، منظر این ازدسط و توسعه دان  در این خصوص یاری خواهد رساند و 

  نوآوری است.

 ملاحظات نظری . 5

 ف انحراف مثبتیتعر. 5-3
 مثبـت طـور   دـه  گـران ید توسـط  کـه  شـود  یم اطلاق یکنش و رفتار ده مثبت انحراف

 از یف ـیتعر( 1441) 9نیسوننشـا  و تزریاسـپر . اسـت  شـده  یگـذار  دراس  و یادیارز

کـه   دانند یم یرمعمو ین رفتار را «مثبت انحراف»ها  آن؛ کنند یم ارائه مثبت انحراف

 یتلق ـ مثبـت ، مرجـ   گـروه  کی ـ توسط اما ؛ندارد مطادقت انتظار مورد یهنجارها دا

 ـدا، داشد مثبت انحراف دارای ویژگی خواهد یم که یفرد معتقدندها  آن .شود یم  1 دی

 در تـا  کنـد  یم ـ جـاد یا فـرد  یدرا را« یذهن مجموعه» عوامل نیا داشد داشته یژگیو

( ب، معنـا  احسـا  ( ا ـف  :ازانـد   عبـارت  عوامل نیا: کند شرکت مثبت یانحراف رفتار

که  معتقدندها  آن .شجاعت( ـه و یشخص یکارآمد( د، یخودمختار( ج، گرید تمرکز

 ازهریـک  ، سـت ین لازم مطلقـا   مثبت یانحراف رفتار کی دادن رخ یدرا یخاص طیشرا

 در رشـدن یدرگه د ها، ییتوانا و تلایتمااز ای  مجموعهدا  ای مجزا صورت ده، عوامل نیا

 .(Spreitzer & Sonenshein, 2003, p. 211)« کند یم کمک مثبت انحراف

 و شـود  یم ـ توجـه  انحرافـات  یمنف ـ جنبـه  ده شترید، یشناس جامعه قاتیتحق در

 توجـه  مثبت انحرافات ده کمتر و است افتهی جهت و تمرکزسو  آن ده شترید قاتیتحق

 از یمشخص فیتعر که است یکس نیاو  1ناردیکل یشناس جامعه مطا عات در. شود یم

 یهنجارهـا  از انحـراف  دـه  هاواکن » :کند یم عنوان یو .کند یم ارائه مثبت انحراف

 یاعضـا  اکثـر . داشـد  متفـاوت ، تأییـد  عدم ای مدارا، دیأیت جهت در تواندیم یاجتماع

 در نکـه یا دـر  مشـروط ، کنندیم قیتشو را انطباق عدم از ینیمع مقدار، مدرن جوام 

 .داشد شده انجام تأیید جهت

 مختلف به مقوله انحراف مثبت یکردهایرو. 5-1
 و یواکنش ـ، ا عـاده  فوق، یآمار: دارد وجود مثبت انحراف مورد در یاصل دگاهید اهار

 .یهنجار

                                                           
1. Spreitzer, G. M., & Sonenshein, S. (2003). 
2. Clinard, Marshall  
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 3یآمار کردیرو. 5-1-3
 Clinard) شـود  گفته یآمار انحرافعنوان  ده انحراف یدرا کردیرو نیتر متداول دیشا

& Meier, 2001.) ای ـ متوسـط  اتیتجرد از که دارد اشاره ییرفتارها ده یآمار انحراف 

 اسـت  ییرفتارهـا  در ای ی عدهریدرگ، یآمار یمعنا ده انحرافات. است متفاوت یعاد

 یافـراد  مثبـت  نحرفـا من، هـا  نظـر آن  از .ستندین آن ریدرگ گروه کی در تیاکثر که

 افـراد  (9112) 1نیکو .شوند یم افتی رفتارها یعاد  یتوز راست سمت در که هستند

 مثبت منحرف را یداخل رانیمد و داند یم متنوع یجهان کلا  ورزشکارانعنوان  ده را

هـا   آن یرفتارهـا  رایز ؛کنند یم یستادگیا خود همسالان از منتخ  افراد نیا. داند یم

 . دارد قرار نیمع رفتار کی از شده  یتوز یعاد یمنحن کی در راست سمت در

 5العاده فوق انطباق کردیرو. 5-1-1
 ازحد  ید انطباق مثبت انحراف که کند یم ادعا شده فیتعر یها دگاهید از گرید یکی

 ـ  ,Ewald & Jiobu, 1985; Hughes & Coakley)اسـت   هنجارهـا  دـا ا عـاده   فـوق  ای

 ,Dodge) است مرج  گروه کی توسط مناس  یمرزها از فراتر رفتار نوع نیا (.1991

 ماننـد  خـوب  زی ـا کی ـ یحت ازحد  ید، ا عاده فوق انطباق کردیرو ده توجه دا .(1985

 و شـود  یسـاز م ـ  مشـکل  (Ewald & Jiobu, 1985) دور راه از دنی ـدو ای ـ یسـاز  ددن

 .شود  ادیاعت مانند یعملکرد اختلال ده منجرتواند  می

 یواکنش کردیرو. 5-1-5
آن ، شـود  مخاطبـان  توسـط  یمنف واکن  موج  رفتار کی اگر یواکنش انحراف در 

 دـه  فـرد  کی ـ دـه  یعمـوم  زدن دراس  مانند ؛(Dodge, 1985)است  یفانحرا، رفتار

. در انحـراف  شـود  یم ـ شـناخته  مجـازات عنـوان   دـه  که یرفتار در شدن ریدرگ لید 

هـم   واکـن  زمـان   هـم  دلکه داردوجود  یانحراف عمل مشاهده ده ازینتنها  نه یواکنش

 کـرد یرو نیا از استفاده دا (.Norland; Hepburn & Monette, 1977) داشد یمنف دیدا

 رای ـز؛ سـتند ین یانحراف ـ جـزو رفتارهـای  ، لتیدافض ای یعا  اقدامات، انحراف دهنسبت 

طـور   دهواکن  ، مثبت انحراف دیدگاه دراما ؛ است یمنف واکن  کی مندازین، انحراف

 و یانحراف ـ رفتار مشاهده ده ازین هم، انحرافی یها نظریه در رایز، شود نمی انجام کامل

 . است( زدن دراس ، مثال عنوان )ده یدعد واکن نیاز ده  هم

                                                           
1. The Statistical Approach 

2. Quinn, R. E.  
3. The Supraconformity Approach 



 9911                        و دیگران  خلیل میرزائی  ♦ ...توسعه انحراف مثبت یاجتماع یها  و راهبردها اا  

 3یهنجار کردیرو. 5-1-0
 ,Dodge)کنـد   یم ـ فی ـتعر هنجارهـا  از متیعزعنوان  ده را انحراف، یهنجار دگاهید

 اسـت  متـداول  یسـازمان  مطا عـات  اتی ـادد در، انحـراف  دـه  یهنجار کردیرو. (1985

شـده   دور هنجارهـا  از یتـوجه  طور قادـل  ده که است یعمد رفتار انحراف که یطور ده

 .(Robinson & Bennett, 1995)است 

 :دارد مهم یامدهایپ نیاند مثبت انحراف یهنجار رویکرد

 دیدا که دهد یم صیتشخ را رفتار نیا. است یادیارز اصطلاح کی مثبت انحراف، اول

 .فتدید اتفاق دینبا ای

 مشخص یمعمو  ای منظم یرفتارها داآن را  رادطه، مثبت انحرافاز  فیتعر نیا، دوم

 یهنجـار  انتظـارات  کـه  دارد وجـود ( مرج  گروه) خاص گروه کی یعنی. کند یم

 .کند یم نییتع را یمعمو  یرفتارهاها  آن

 ـ از را رفتـار ، شـوند  آگـاه  یانحراف ـ و مثبـت  رفتار از گرانید اگر، سرانجام، سوم  نید

 . (Clinard & Meier, 2001)کنند  یم ریتقداز آن  ای درند یم

در تعـارض دـا قواعـد    ا ظـاهر   علـی که را  یعمد یفتارهار، انمؤ فدر این نوشتار 

گـذاری  تأثیردـا   سودمند، ییرفتارها حال عین دراما  ؛شغلی استهای  و محیطها  گروه

 رفتـار انحـراف مثبـت شـغلی نامیـده      عنوان دهداشد و  می شغلیهای  در محیط مثبت

شود. همچنین در این مطا عه دا رویکرد هنجاری این پدیـده اجتمـاعی در جهـت     می

  توسعه اجتماعی آن مورد تبیین قرار گرفته است.

 پژوهش روش. 0
 مطا عـه  فقـدان  مشـکل  دـا  یشناس ـجامعـه  حوزه که داد نشان نیشیپ مطا عات مرور

 اتخـاذ  و داشـد یم ـ مواجـه  «شغلی مثبت انحراف» موضوع طهیح در منسجم و قیعم

؛ اسـت  یضـرور  دهیپد نیا پنهان ادعاد کشف یدرا یشناختجامعه و یاکتشاف کردیرو

، ای یا گراندد تئـوری  نظریه زمینه ی و دا روشفیک یامطا عه انجام دا دیگرد تلاش  ذا

 هـر  تـوان یم ـ که است عام هینظر یانهیزم هینظر پدیده مورد واکاوی قرار گیرد. نیا

 دـرای  اسـت  فراینـدی  ایزمینـه  نظریـه . کرد مطا عه روش نیا اسا  در را یموضوع

زمینـه  روش اجتمـاعی  پژوهشی هایداده ده مندنظام دستیادی طریق از نظریه تو ید

 سـاخته  هـا آن تعاملات از پرس  و عاملان دا مستمر تعامل دا و مطا عه میدان در ای

 و مراحل دادن ارتباط در یمبتن و است محور مسئله ای هینظر یانهیزم هینظر. شودمی
                                                           
1. The Normative Approach 
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 هینظر روش در» .کندیم کمک مسئله کی ینظر ساختار جادیا ده که است ییهاگام

 گریکـد ی دا، دیآیم دست ده احتمالا  که یاهینظر و هاداده لیتحل، یآورجم ، یانهیزم

 دـا  حـا  یترج، کندینم شروع انگاشته  یپ از یاهینظر دا محقق، دارند یکینزد ارتباط

 خلـق  هـا داده لهیوس ـدـه  هی ـنظر که دهدیم اجازه و کندیم شروع مطا عه از یاحوزه

 دنبـال  دـه  یف ـیک محققـان ده دیگر سـخن   .(Strauss & Corbin, 1998, p. 2) «شود

 افراد که هستند یایمعان و روزمره یزندگ در یاجتماع تعاملات یهایدگیچیپ کشف

 ، ص.9139، ییذکـا ) سـازند یم ـ  یخو ارتباطات وارد تعاملات نیا در کنندهشرکت

 شـده  اسـتفاده  9افتهیسـاختار  مـه ین مصاحبه کیتکن از هاداده یآورجم  جهت(. 01

 یفـرد  تی ـهو مانـدن  محفوظ، یریسوگ از زیپره و یرازدار اصل تیرعا داکه ، است

 .شد انجام هامصاحبه مستعار نام از استفاده و کنندگانمشارکت

 اری ـمع دو، اسـت  افـراد  تجـارب  قی ـعم فهم و درو دنبال ده یفیک روش ازآنجاکه

 فـرد  آنکـه  اول: اسـت  شـده   حـاظ  قی ـتحق نیا در هانمونه انتخاب جهت که یاساس

، کننـده مشـارکت  فـرد  آنکـه  گـر ید و داشد موردمطا عه موضوع مورد در تجرده یدارا

 یخـود دـه  و داشـد  داشـته  مشـارکت  ده لیتما آگاهانه تیرضا دا و داشد فعال و مطل 

 ینن فیتوص تا دهد پاسخ قیدق و کامل های سؤال ده و نموده فیتوص را دهیپد دتواند

 کـارگران نمونـه  نفـر از   912جامعـه آمـاری مطا عـه     .دیآ دست ده دهیپد از یجامع و

ده د یـل نـوآوری و اختـراع     هستند که 9049 تا 9111ی ها سالدر  جشنواره امتنان

ی دـا روش  ری ـگ نمونـه ، پـژوه  دودند. در ایـن   شده  انتخاب« کارگر نمونه» عنوان ده

، شـغل ، لاتیتحص، تأهل، جنس، سنهای  هدفمند و دا  حاظ حداکثر تنوع در ویژگی

گران کـار  دـه و امکـان دسترسـی    انجام شـده فعا یت فردنمونه  رستهی و لیرشته تحص

نفـر از کـارگران    91دـا   تی ـدرنهامدنظر قرار گرفـت.   ها مصاحبهرای نمونه نیز در اج

   ها حاصل آمد. نمونه مصاحبه انجام و اشباع داده

دندی  مثلث، خارجی ممیزی، 1درای دستیادی ده قادلیت اعتماد از دررسی همکاران

دـا رعایـت اصـول و نکـات     ، است. همچنـین  شده  استفاده 1کنندگان و تأیید مشارکت

 قرارگرفته تأییدمورد  0سازی دقیق اتکاپذیری ثبت رخدادهای کامل و پیاده، مصاحبه

 است.

                                                           
1. Semi-structured interview 

2. Peer Review 

3. Member Checking 
4. Dependability 
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 ها شونده مصاحبهمشخصات  :(1)جدول 

 رشته تحصیلی شغل تحصیلات تأهل جنس سن نام مستعار کد
رسته 

 فعا یت

 صنعت کارشنا  فنی مکانیک کارشناسی متأهل مرد 19 رضا 9

 فوق دکتری مجرد مرد 12 احمد 1
سرپرست دخ  

 دستگاهی
 صنعت مهندسی معدن

 صنعت درق کارشنا  دکتری متأهل مرد 11 فرهاد 1

 کشاورزی یرورپدام یدامپرورمعاون  دکتری متأهل زن 13  یلا 0

 خدمات رایانه ارشد سینو درنامه کارشناسی مجرد مرد 19 علی 1

 خدمات شیمینانو مهندسی  مسئول پروهه ارشد کارشناسی متأهل مرد 12 خسرو 2

 ارشد کارشناسی متأهل مرد 11 کامران 9
مسئول قطعات 

 درگشتی
 کشاورزی عمران )دیو سیستم(

 صنعت ستیز طیمح HSEمسئول  ارشد کارشناسی مجرد زن 11 هما 3

مدیر مهندسی و  ارشد کارشناسی متأهل مرد 09 اصغر 1
R&D 

 صنعت پلیمر

 صنعت یا حرفهدهداشت  HSEمسئول  کارشناسی متأهل مرد 11 هادی 94

 صنعت مهندسی شیمی HSEمسئول  ارشد کارشناسی متأهل مرد 01 سعید 99

 ارشد کارشناسی متأهل مرد 13 صا ح 91
کارشنا  دفتر 

 مهندسی
 صنعت مکانیک

 کارشنا  فنی ارشد کارشناسی متأهل زن 04 نیوشا 91
دیوتکنو وهی 

 کشاورزی
 کشاورزی

مدیر مهندسی و  دکتریفوق  متأهل مرد 13 مهرداد 90
R&D 

 کشاورزی مکانیک

 خدمات مدیریت مناد  انسانی سیرئ ارشد کارشناسی متأهل مرد 03 سهراب 91
 

 پژوهش های محدودیت. 0-3
دـا فقـدان منـاد  علمـی دـه زدـان       ، پژوه این پژوه  ده د یل جدید دودن موضوع 

دوده است. عدم  مواجه، پژوه نزدیک ده های  فارسی و نیز تحقیقات اندو در زمینه

سـو   از یک پژوه آشنایی جامعه دانشگاهی دا موضوع پژوه  جهت تصوی  موضوع 

کارگری جهـت دسترسـی دـه    های  در محیط و متقاعدسازی پیرامون اهمیت موضوع

 پـژوه  مورد مطا عه و ضعف فرهنگ پژوه  در درخی کارخانجات انجام های  نمونه

ملاحظات ای  پاره خاطر دهپژوه  های  چنین نمونهمواجه نمود. همهایی  را دا دشواری

کردند که محقق  می موجود در محیط کاری امتناعهای  اا   فرهنگی از طرح درخی

 کـه  آنجـا  از دیگر سوی ازساخت.  می را ده تلاش دیشتر جهت کشف زاوایای پنهان وادار
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پاسـخ در  ، این رفتار در نمونه موردنظر نهادینه و جزیی از شخصـیت آنهـا شـده دـود    

مستلزم دقـت و تمرکـز   ، این رفتار درای آنهاکننده  مورد شرایط و علل موجد و تقویت

در اندین نودـت  ها  در نموده و درخی مصاحبه ده ادعاد موضوع دود که مصاحبه را زمان

  انجام شده است.

 ی پژوهشها افتهی. 3
در ایجاد و توسعه  مؤثرشرایط ، پژوه اصلی  های سؤالدا توجه ده  پژوه های  یافته

راهبردهای و نیز ای  و مداخلهای  زمینه، پدیده انحراف مثبت شغلی شامل شرایط علی

 نماید. می مردوطه را تبیینهای  در مواجهه دا اا   ی شغلیها طیمحافراد در 

 شرایط علیّ انحراف مثبت شغلی. 3-3
 عامـل  عنـوان دـه  موردمطا عـه  دهیپد آمدنوجود ده در که است یطیشرا، یعلّ طیشرا

ی مفهـومی اسـتنباط شـده از علـل ایجـاد      کدهای فرعی و ها مقو ه .است مؤثر یاصل

 از: اند عبارتی کاری ها طیمحانحراف مثبت در 

 کدهای مفهومی و مقولات شرایط علیّ  :(2) جدول

 یکد مفهوم مقوله فرعی

 سازمان

 توانمندساز

، کنـان کار دـه  کـار  طیانتخاب مح ـ دادن آزادی عمل در، کارکنان یارتباط یها مهارت

ی هـا  تی ـکمک ده شکوفاسازی قادل، دازخورد گرفتن از کارکنان و دازخورددهی ده آنان

محافظـت فـرد در   ، رضـایت فـردی   در عملکرد کـاری و سازمان مثبت  تأثیر، کارکنان

 یاعضـا  همهنق  ، کارکنان رشد یمداوم درا یها فرصتایجاد ، های شغلیردرادر فشا

 ،  ها تیو توسعه قادل یمحور گروه، هدف مجموعه شبردیدر پ گروه

ی سازمان فرهنگ

 گرا مثبت

ی کننـدگ  تی ـو حما یریپـذ  انعطاف، تلاش در مبتنیگرایی  موفقیت و کارکردگرایی

احتـرام دــه  ، یو گروه ـ یســطح فـرد  در کارکنـان  یاحسـا  ارزشـمند  ، سـازمان 

 یاحساس ـ تیوضـع ، یکـار  یهـا  و ارزش هـا  تیفعا  تیشفاف، کارمندان ماتیتصم

 ـ  یتعـامل  انیجر، دستانریو ز ریمد نید ندیمثبت و خوشا اریدس همـه   نیشـفاف د

 ،  کارکنان نیمثبت د یو اخلاق یا حرفه نگرش، کارکنان

ی ها تیحما

 سازمانی

مـادی   سازمان و حمایـت  تسهیلات، کارکنان یازهاین تیاو و، همدلانه رهبری سبک

 توزیـ  ، گرا مثبتکارکنان  از سرپرستان جانبه همه حمایت، و معنوی از کارکنان کوشا

 یخـوب دـرا   یای ـمزای ساز فراهم وکارمندان  زامراقبت ، عادلانه طور ده سازمان مناد 

دهبـود کیفیـت زنـدگی    ، یـی کـاری  گرا مثبـت دسترسازی مادی و معنوی درای ، ها آن

، مـدیر تسـهیل تعـاملات کارکنـان دـا     ، شـده  ادراو سـازمانی  حمایت، کارکنان کاری

 کارکنان یشغل تیتوجه ده امن، کنانکار دهخدمات  تیفیک یارتقا
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 یکد مفهوم مقوله فرعی

سازمان ایده 

 پرور

 اعتقـاد راسـخ  ، ایــده  خلــق  از مـدیریت حمایت، کارکنان یها تیپاسداشت موفق

 خلاقانه یها دهیا دروز، کارکنان یکارآمد ها و ییاعتماد ده توانا، یگروه کار دهمدیر 

نسـبت دـه    مشـفقانه  درخـورد ، جدیـد  ایـده  یـک  اجـرای  در دیگـران  تعهد، جدید

 و سـالارانه  دیوان مقررات از خلاقانه تخطی، خلاقانه انحرافی رفتارهای، پردازی ایده

 وهـا   سازمان در مثبت تغییرات، عدم مقاومت در درادر نوآوری، سازمان وپاگیر دست

 سازمان   در کارآفرینانه یها تیفعا ، نوآوری ارتقاء
 

 سازمان توانمندساز. 3-3-3
 دتری ـجد یهـا  یسـتگ یموجود کارکنان و توسـعه شا  یها و مهارت ها یستگیشا دهبود

در  دی ـجد یهـا  دهی ـا یریگ ها و شکل دانسته یارتقاو  از اهداف سازمان تیحما یدرا

در حـل   هـا  آنی هـا  حـل  راهو  هـا  تی ـموفقاز  ینگـار  تجردهو  رانیذهن کارکنان و مد

 یتوانمندسـاز  امـروزه اسـت.   توانمندسـاز ی یک سـازمان  ها یژگیوسازمان از  مسائل

 یسـازمان  یاثردخش ـ  یافزا و کارکنان یفیک ءارتقا سودمند یادزارها از یکیعنوان  ده

، دانـ   دـه هـا   سـازمان ، ی کاریها طیمح در تیموفق کس منظور  . دهگردد یم یتلق

 از اعـم ، کارکنـان  تیخلاقانحرافات مثبت و نیز نوآوری و  و ی مثبتها یانره، نظرات

 هـا  سـازمان  امـر  نی ـا تحقق جهت .ازمندندین دالا سطح رانیمد تا مقدم خط کارکنان

 نـد ینما خـود توجـه   کارکنـان توانمندسازی  داشند و ده توانمندسازدارای ویژگی داید 

 .(11 ، ص.9139، زاده و فتحی نتیط پاو)

کارکنان  تیذهن یارتقامستلزم ، کارکنان انیو تحول مثبت در م یدگرگون جادیا

 یریکـارگ  و دـه  دی ـجد یهـا  کسـ  مهـارت   دـا تـا   هاسـت  آن یهـا  مهـارت   یو افزا

 اختصـاص ی توانمندسـاز ضـمن   هـا  سـازمان  .خود را ارتقا دهند، متفاوت یکردهایرو

ی آن ریکـارگ  دـه فرصـت  ، دی ـجد یهـا  مهـارت ی ریادگی ـ یکنان دراکار ده یزمان کاف

 هـا  آن یگـر یمردرا دـا   کارکنان مـاهرتر  یارتقاو زمینه  کند یمرا هم فراهم  ها مهارت

  .دینما یمفراهم کارکنان درای سایر 

من معتقدم داید یه عده از کارگرهای جدید دیان از تجردیات ما کارگر نمونـه  »
مستندسازی کنن. ما که دوست داریم مهارت و دان  مون را منتقل کنیم تـا  

مـون را اجرایـی    کردیم و ایدهسازی  ور تیمراندمان کار دالا دره حتی اینکه اط
کردیم داید ده دقیه آموزش داده دشه و یه محیط کار خوب این مـوارد را دایـد   

 .(91)کد شماره «  حاظ کنه
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 گرا مثبتی سازمان  فرهنگ. 3-3-1
این  .کند در درون سازمان تعریف میکارکنان را شیوه مناس  رفتار ، یسازمان  فرهنگ

های مشترو میان کارکنان است که توسط رهبر  و ارزش هااعتقاد فرهنگ متشکل از

توسـعه پیـدا   ، هـای مختلـف   سـپس از طریـق روش  ؛ شـوند  سازمان مردوطه معین می

ی هـا  یژگ ـیودا درو و تقویت  9گرا مثبتی سازمان فرهنگ .شوند کنند و تقویت می می

قـوت منـاد     ی و توسـعه نقـاط  گـذار  هیسـرما ، مثبت کارکنان و همچنین دا شناسایی

فرهنـگ  در سـازمانی کـه    افزای  عملکـرد فـردی و سـازمانی دارد.   انسانی سعی در 

 ی روشـن و مسـیری قطعـی دـرای رشـد وجـود دارد      هـا  ارزش، حاکم داشد گرا مثبت

(Janssen; Van de Vliert & West, 2004.) 

تـرین   زیردسـت  کواـک   جای اینکه نگاه کنه دبینه یسی دهئاز نظر من هر ر»
نگـاه دـه   ، که داره رو پیدا کنه و دـا همـون همیشـه سرزنشـ  کنـه      مشکلی

توانمدیهاش و نکات قوت کارش کنه و سعی کنه اونا رو تشویق کنـه و دهـ    
کنـه   مـی  قوتی داری اون کـارگر سـعی  هایی  دونم تو اه زمینه می دگه که من

نکات منفی  رو هم خودش درست  کنه تا اون تعریف مدیرش از خودش رو 
 (.91)کد شماره  «کنهدیشتر 

 پرور سازمان ایده. 3-3-5

های جدید را در محیط  یی هستند که خلاقیت و ایدهها سازمان، پرور های ایده سازمان

، هـای فـردی   تـرویج نـوآوری   دنبال ده، های خلاق سازمان کنند. کاری خود تشویق می

مناد  مختلف را در  و  مهارت، استعداددارای فناوری و اجتماعی دوده و افراد ، سازمانی

شـوند و   هـا مـدیریت مـی    ریسـک ، کنند. در یک سازمان نـوآور  کنار یکدیگر جم  می

ی هـا  ای از آموختـه  پذیرد که موفقیت آینده در اسا  مجموعـه  داند و می سازمان می

در  .آیـد  مـی  دسـت  دهل ئدر حل مسا آنها های تلاش کارکنان و  تیعدم موفقناشی از 

هـا و   شـوند تـا ایـده    است که کارکنان تشویق می یا گونه کار دهها محیط  این سازمان

همـه افـراد ایـن    ، در انین سـازمانی  .راهکارهای خلاقانه خود را ده اشتراو دگذارند

موضـوع   کرده و نظرات خود را دیان کنند که این یپرداز دهینفس را دارند تا ا اعتمادده

 .شود میخود داعث ترویج نوآوری در محیط کار  نوده ده

ها  ها و سازمان آدمای خلاق و نوآور همیشه همه جا هستند و ی این کارخونه»
اهمیت هست  که  تر دشوند یا اینقدر دراشون دی هستند که میزارن آدما خلاق

                                                           
1. Positive organizational culture 
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هـایی   مدیریتی خودشون آدمای خلاق را هم تبـدیل دـه آدم   دی اهمیتی و دا دی
دهنـد رو   ه هر روز انجام میکنند که مثل همه همیشه یه سری کارهایی ک می

 (.94)کد شماره « انجام ددهند

 شده حمایت سازمانی ادراک. 3-3-0
شده توسط کارمندان دیانگر احسا  درونی کارکنان در  میزان حمایت سازمانی ادراو

شده میزانی اسـت کـه    رادطه دا مراقبت و توجه سازمان است. حمایت سازمانی ادراو

 هـا  و ارضـای نیازهـای آن   دهسازیهای سازمانی در راستای  کارکنان داور دارند ارزش

 نیدنـادرا ؛ اسـت  ها سازمان عوامل حیاتی موفقیتاست. ازآنجاکه مناد  انسانی یکی از 

 .ها نیز حائز اهمیت است پشتیبانی از آن

سـازمان از   نکـه یشده سازمانی عبارت است از اعتقاد کارمنـد دـه ا   حمایت ادراو

دـه آن احتـرام   ، کـردن اهـداف سـازمانی آگـاه دـوده      وی در جهت دـرآورده  یها تلاش

پشتیبانی درو شده سازمانی دـه   گرید عبارت گذارد و درای آن ارزش قائل است. ده می

هـا در جهـت نیـل دـه      ین نکته اشاره دارد که سازمان ده تلاش کارمندان و سهم آنا

د نمای ـ سازمانی توجه کافی دارد و از سـلامتی و رفـاه کارمنـدان مراقبـت مـی     اهداف 

   (.11 ، ص.9111، نس  )امیرکافی و هاشمی

ها و کارفرماهایی که هوای کارمنداشون را دارنـد   من معتقدم همیشه سازمان»
موقـ    از نظر ما ی و هم از نظر اینکه دراشـون احتـرام قائـل هسـتند و دـه     هم 

شوند که کارمنداشون هم  دانند داعث می کنند و قدرشون را می تشویقشون می
همه کاری دکنند تا سازمانشون رشـد کنـد و از رشـد سازمانشـون خوشـحال      

 (.2)کد شماره  «شوند می

 ی انحراف مثبت شغلیا نهیزمشرایط . 3-1
شکلی از سازگاری محیطـی اسـت. رفتـار افـراد هوشـمند و توانـا در        9نحراف مثبتا

، سیاسـی ، یی کـه مشـکلات سـاختاری   ها طیمحی مختلف متفاوت است. در ها طیمح

، اثـرات آن را درخـود   کننـد  یم. وجود دارد تلاش .جغرافیایی و .، اقتصادی، اجتماعی

یی نـوین  ها حل راهدا یافتن  کنند یمخانواده و نزدیکان خود کاه  دهند. اینان تلاش 

دقـاء و رشـد و   ، ی جدید مشکلات را دور زده و راهی درای عملکـرد ا گونه دهو خلاقانه 

 (.Kadetz, 2014) دیادندتوسعه خود 

                                                           
1. Positive Deviance 

https://parsmodir.com/db/hrm/behsazi.php
https://parsmodir.com/db/product/csf.php
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 ای کدهای مفهومی و مقولات شرایط زمینه :(3)جدول 

 یکد مفهوم مقولات

ی ها زهیانگ

 احساسی مثبت

 احساسـات  درو، گرایانه مثبت احسا ، دیگران موان  رف  در دودنمؤثر  احسا 

 حـس  ایجـاد ، کواـک  سـطح  در حتـی  دودن مؤثر و دودن مفید احسا ، دیگران

 دـا  انجام کار دودن تکلیف احسا ، مثبت کار انجام از  ذت احسا ، مثبت رقادت

  ،کیفیت

ی ها زهیانگ

 ارزشی و

 هنجاری

 و خـدا  رضـایت  جلـ  ، ییگرا تیمعنو، ی در نیات و اعمالمحور نید، یمدار ارزش

دارای ، هدفمنـدی  خردمنـدی و  دارای، دـالا  نفـس  اعتماددـه  دارای، راحت وجدان

 فکـر  ی و دهدار مردم، اخلاقی یها لتیفض ده توجه، گروهی کار و همکاری روحیه

 رضـایت  روحیـه  داشتن، نتیجه حصول هدف تا پیگیری روحیه دارای، دودن مردم

 ،  امتیازطلبی روحیه نداشتن، خانواده خیر دعای و

 اندیشی مثبت

 داشـتن ، پیشــرفت  انگیــزه  دارای، نانهید واق  ینید خوش، راسخ عزم و خودداوری

 و مفید یهاکـار  منجاا و مـردم  معمو ده خدمت دندنه، زندگی متعا ی در اهداف

 مسـائل  دـا  قـدرت مواجهـه  ، کـردن  کـار  هنگـام  ذهنـی  یریپـذ  انعطاف، منددسو

 دـا  مـرتبط  تعـاملی  یهـا  نهیهز ده یتوجه ید، خطرپذیری و جسارت، زیآم مخاطره

 ،  دیگران ده مثبت دید، مثبت انحراف رفتارهای انجام

یی در گرا مثبت

 رفتار

 عملکرد، دحران مواق  در شدن داوطل ، دیشتر یها تیمسئو  انجام درای داوطل 

 و همکارانـه ، مسـتقل  رفتـار  دـروز  جهت مناس  یها فرصت پیگیری، مدار فضیلت

 پشــتکار و تــلاش و یکوشــ ســخت، خا صــانه رفتــار، اعتمــاد کارســاز، حمــایتی

کـار  ، محـوری  مجاهـدت ، یـار  جامعـه  وجامعه پسـند   رفتار دارای، ناپذیر خستگی

 حـل  و کمـک  در توانـایی و ورزیـدگی  ، دودن عمل اهل، جهادی جهادی و روحیه

 ، یگذارتأثیر درای جدیدی های فرصت یافتن مترصد، مسئله
 

 احساسی مثبتهای  انگیزه. 3-1-3
انگیـزه  ، یک روند درونی است. اه آن را محرو و اه یک نیاز تعریـف کنـیم   9انگیزه

 هـای  انگیزه .(Reeve, 2018ت )اسشرایطی است که در درون ماست و خواهان تغییر 

تـر  از  ، احسـا  مفیـددودن  ، کردن دـه دیگـران   احساسی مثبت همانند میل کمک

کنند  می دوست داشتن موفقیت نق  انگیزشی مثبتی در زندگی افراد ایفاشکست و 

زا  آ وده و افـراد مشـکل   از اشیاء، احسا  انزجار از شکست جهت ده کوشند می و افراد

لازم درای جلوگیری از مواجهه )یـا ایجـاد( شـرایط    ای  دوری نموده و رفتارهای مقادله

سی مثبت موج  احسا  اعتماد ده نفس احساهای  موجد شکست را دیاموزند. انگیزه

                                                           
1. Motivation 
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که انجام هر عمل خلاف قواعد و رویه را دـرای   ای گونه شود. ده می خودداوری در فردو 

 کنـد  مـی  خود آسان و راحت شمرده و خود و دیگران را ده انجام آن تشویق و ترنی 

(LeMahieu & et al., 2017) .     رویکرد انحراف مثبت معتقد اسـت کـه دـرای اعضـای

ای جدید عمـل   ای جدید فکر کنند تا اینکه ده شیوه ده شیوه»جامعه مؤثرتر است که 

 . (Pascale & Sternin, 2005« )کنند

درای من مهمه این است کـه   ترین ایزی که من خودم آدمی هستم که مهم»
دـه خـودم مـیگم    ها  کند دعضی وقت شکست در یک کار حال من را خراب می

دل خودم هم که شـده کـار    خاطر دهر من را ندانند حتی اگر در محیط کار قد
تر انجام ددم یا اینکه داعث دشم دقیه کارهاشون رو دهتر انجـام   خودم را درست

 ددهند ده فرض که درام سود ما ی هم نداشته داشه و ی این که حا م رو خـوب 
 (.1)کد شماره « کنه خیلی درام ارزش داره می

 اندیشی مثبت. 3-1-1
هیچ مشکل و مانعی نیسـت کـه دـرای     ، از نظر کارکنان دارای انحراف مثبت شغلی 

حلی وجود نداشته داشد. آنها معتقدند خیلی از موان  و مشـکلات کـاری ناشـی از     راه

دیگـر  ای  توان دا انجـام شـیوه   می همین شیوه و قوانین و مقررات جاری کار است که

 آنها را انجام داد.  

کـنم کـه    مـی  تأکیـد که تو کارمون پی  میاد ده همکارا همیشه هر مشکلی »
های دهتر درسیم که  دبینین شاید این مشکل خودش رو نشون داد که ما ده راه

 همون شد ما رسیدیم ده اینکه تا حالا کارها رو سـخت   خیلی وقتها هم واقعا 
 (. 1)کد شماره  «کردیم و اقدر روش جدید دهتر شد درامون می

 در رفتار رایی گ مثبت. 3-1-5
جدیـد  هـای   حـل  در درخورد دا مشکلات و موانـ  از راه ، کارکنان دارای انحراف مثبت

، داشـد  نمی مرسوم نبوده و، کاری فرایندکه در هایی  و روشها  کنند. از راه می استفاده

کنند. اگر این رفتارشان موج  موفقیت شـود درایشـان دانـ  و آگـاهی      می استفاده

کننـد آن را دـرای رفـ  مشکلاتشـان دـه دیگـران        مـی  کند و تلاش می جدیدی ایجاد

کننـد تـا    مـی  دیاموزند. اینان اعضای جامعه و گروهـی کـه در آن هسـتند را تشـویق    

 تغییرات را درعهده دگیرند و انجام دهند.   فرایندمسئو یت و رهبری 

دیدم یا دنبـال کلیـدی گشـتم کـه      ای که می تو زندگی همیشه هر در دسته»



 9041 پاییز ♦ 11 پیاپی ♦ 1شماره  ♦ 91سال                                                         9913

ای که دتونم از طریق اون داخل دشم یعنی از نظر  کنم یا دنبال در دیگه دازش
من همیشه یه راهی هست که دشه پیداش کرد و مشـکل را حـل کـرد و کـار     

 «نشد ندارد هر قسمتی هم کار کردم سعی کردم این رو ده همـه اثبـات کـنم   
 (.0)کد شماره 

 انحراف مثبت شغلیای  . شرایط مداخله3-5

 ای کدهای مفهومی و مقولات شرایط مداخله: (4) جدول

 کدمفهومی مقوله فرعی

فرهنگ منفی 

 سازمانی

 شـدن  نهادینـه ، سـازمان  در شـده  آموختـه  دطا ـت ، نیرمو دّ رفتار، کار از مضایقه

 کـار  وطلبـی   راحـت  دـه  کارکنـان  تمایـل ، زمـان  سـرقت ، کاری محیط در دطا ت

 و انتقـادات  شـنیدن  تحمـل  آسـتانه  ودن  کـم ، نو و خلاق کار از نفلت، یکنواخت

  .ها دخ  همکاری عدم و ها کارشکنی درخی مشاهده، پیشنهادات

 شغلی فرسایش

 تغییـر  حـال  در دائمـا   و مـبهم  انتظـارات  از ناشی استر ، سازمان در نق  ادهام

، فـرد  شـغلی هـای   مسـئو یت  وضـوح  عـدم ، شغل و مهارت تناس  عدم، مدیریت

 ادهـام  و تعـارض ، کارمنـدان  اهداف دا (مدیران و رؤسا) سازمان اهداف دین شکاف

ــ  ــدم، نق ــوح ع ــن و وض ــودن روش ــداف نب ــغلی اه ــرایط، ش ــوار ش ــغلی دش ، ش

، کـار  دـه  نسـبت  اهمیتـی  دـی  و ارزشـی  دـی  احسـا   داشـتن ، شغلی سرخوردگی

 .کار درمحیط روزمرگی

 سوزی ایده

 سازمانی

 خلاقیـت  دا ها شرکت تصمیمات دین ارتباط عدم، مستعد افراد رشد ده توجه عدم

 در مثبـت  تحـو ی  ایده پذیرش و تغییر درادر در مقاومت، افراد  خلاقانه های ایده و

 طـرح  درادـر  در سازمانی فشارهای وجود، کار در نو ایده ده اهمیت عدم، ها سازمان

 دخـ   در خصـوص  دـه  ایـده  از پشـتیبانی  عـدم ، سـرعت  کاه  و ایده اجرای و

 ترین مهم عنوان ده دودجه تأمین عدم، سازمان در خلاق فرد گرفتن نادیده، دو تی

  .ها طرح اجرای مان 

 موانع

 پشتیبانی

 مخـارج  و هزینـه  و درآمـد  ناهمخوانی، پایین دسیار حقوق د یل ده منفی احسا 

 و سـالاری  شایسـته ، گزینی شایسته عدم، خدمات جبران نامناس  سیستم، زندگی

 منـاد   کمبود، کار محیط در پویایی نادودی و سالاری شایسته عدم، پروری شایسته

 و ها دودجه نبودن مشخص، سازمان ما ی های محدودیت وجود، امکانات سازمان و

 و منـاد   تخصـیص  عدم، گرایی مدرو معضل وجود، خلاقیت جهت دودجه فقدان

 .معنوی حقوق ده توجه عدم، ملی سطح درگرایی  نتیجه نبود

 موانع مدیریتی

 حمایـت  عـدم ، کـار  در قـدیمی  مـدیریت ، مـدیران  ضعف، سرپرست حمایت عدم

 ای سـلیقه  تصـمیم  و رفتـار ، کـافی  دانـ   دـا  و آگـاه  مـدیران  فقدان، ها دالادستی

 متخلف افراد دا درگیری، مدیران و نمسئولا درخی فعل ترو، مسئولان و مدیران
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 کدمفهومی مقوله فرعی

 د یـل  دـه  منفـی  احسا ، جوانان ده مدیران اعتماد عدم، میانی مدیران درخورد و

 .رانیکارکنان توسط مد فیتضع، مدیران گذاری ارزش

 موانع فردی و

 خانوادگی

 

 عـدم ،  حظـه  در مسـائل  تحلیـل  و تشـخیص  توانـایی  عدم، کارها انجام در عجله

 تنـوع  عدم، روانی روحی فشار ایجاد، نادجا اعتمادهای، افراد رفتار ماهیت شناخت

 مقاومـت  و عـده  یـک  حمایـت  نمـودن  اجرایی، کار دودن تکراری و روتین وظایف

های  خصلت از افراد از دعضی سوءاستفاده، نود دقیقه ده کار واگذاری، دیگر ای عده

 شـدن  پـرت  و مشکلات انواع ده فکر دودن مشغول و کار در تمرکز عدم، فرد خوب

 .فردی حوا  موان 
 

 انحراف مثبت شغلیای  . شرایط مداخله3-0
امـا درخـی از آنهـا     ؛در هر اداره و سازمانی وجـود دارنـد  جو  کارکنان فعال و مشارکت

دهند کـه از سـایر کارکنـان     می انجامهایی  شوند و رفتارها و کن  می منحرف مثبت

دادن  در سـوق  ای مـؤثر  متفاوت است. مقولات فرعی و کدهای مفهومی شرایط زمینه

 ند از:ا کارکنان ده این اقدامات عبارت

 یفرهنگ منفی سازمان. 3-0-3
و آرزوها و سطح انتظار سازمان  سازد یم تیموفق یدرا یقو یا هیفرهنگ کار مثبت پا

 ،هاسـت  فرهنـگ  از خـرده  یبیترک نکهیسازمان دا توجه ده ا کیفرهنگ  .درد یرا دالا م

پویـایی در   رهنگ سازمانی یک نقطه شـروع دـرای حرکـت و   ف .داشد دهیچیپ تواند یم

داشـد. همـه اعضـای سـازمان اـه       مـی  سازمان یا یک مان  اساسـی در راه پیشـرفت  

توانـد   مـی  داشند. این فرهنگ می فرهنگ سازمانی تأثیرد تحت ندخواهند و اه نخواه

شـرفت شـغلی افـراد    یوری سازمانی و عملکـرد و پ  در راستای پیشرفت و افزای  دهره

اما زمانی که فرهنگ سـازمانی تبـدیل دـه    ؛ داشد تواند دسیار مفید شکل دگیرد که می

اطـلاق  سـازمانی   منفـی توان ده آن فرهنگ  می، درای موفقیت در سازمان شود یمانع

فرهنـگ رقادـت   ـ   پـذیری   فرهنـگ عـدم انعطـاف   ـ  فرهنگ من  نـوآوری : نظیر ؛نمود

 گـویی  فرهنـگ عـدم پاسـخ   ـ   نکردن  فرهنگ تحسینـ   سازی  فرهنگ شایعهـ   مخرب

 و....

گذاشت هیچ نظری در مورد کارمون  یس  نمیئمن هر جایی که کار کردم ر»
طوری دود که هر ایزی ده شما دستور دادند همان کار را  ددیم و اخلاق  این

داید انجام ددهید دیگه مجموعه کارگرا دراشـون مهـم نبـود کـاری کننـد کـه       
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ایـن جـور   معمولا  ند تری را پیشنهاد یده حل مناس  نتیجه دهتری دشود یا راه
رونـد و   های قدیمی خودشان را می جاها دیست سال هم طول دکشد همان راه

 (.91)کد « درای کسی مهم نیست اوضاع کاری  یا تو ید محصو   دهتر شود

 فرسایش شغلی. 3-0-1
موح  از دین رفـتن تواتمنـدی و   ، کار فرایندده این معنی است که  9فرسای  شغلی

 ( فرسـای  1449) 1ماسـلا  و همکـاران   شـود.  مـی  عملکرد آنان کاه ، دان  افراد

مسـخ شخصـیت و کـاه     ، شناختی شامل خستگی عاطفی شغلی را سندرومی روان

ده از دین رفتن منـاد  هیجـانی یـا تخلیـه      1دانند. خستگی عاطفی می موفقیت فردی

تمـایلات دددینانـه و پاسـخ منفـی دـه      ، 0مسخ شخصـیت  شود. می توان روحی اطلاق

شوند و کاه   می کنندگان خدمت از سوی فرد محسوب دریافتمعمولا  اشخاصی که 

شدن احسـا  شایسـتگی در انجـام وظیفـه شـخص و ارزیـادی        و کم 1موفقیت فردی

 شود. می منفی از خود در رادطه دا انجام کارتلقی

رفـتم و کـارم رو دوسـت    هر وقت در محیطی که دودم دـا علاقـه و اشـتیاق    »
تر دوده و هم در کارم رشد  تر دودم و هم کارفرما راضی تر و شاداب داشتم موفق

داشتم یه جور احسا  رضایت دوطرفه دوده و آخرشم شد یک محیط دوست 
 (.1)کد« آمیز داشتنی موفقیت

 . راهبردها3-3

، سـازمانی دهنـده فرهنـگ و جـو     در درادر شرایط و عوامل محیطی و اجتماعی شـکل 

و رویکردهای کاری و محیطی جهت مقادلـه و  ها  حل  راهکارکنان منحرف مثبت از اه 

 کنند. می مدیریت اوضاع استفاده

مورد استفاده کارکنـان در مقـولات    یانجام شده راهبردهاهای  مصاحبه در اسا 

یعنـی آن دسـته از راهبردهـا و    ، اصلی ده دو دسته راهبردهای معطوف ده فرد شانل

ماتی که فرد شانل از  حاظ روحی و روانی جهت مقادله دا شرایط نامناسـ  مـورد   اقدا

راهبردهای معطوف ده محـیط شـغلی اسـت.    ، دهد و راهبردهای دوم می استفاده قرار

که فرد کارمند دا توجه ده شرایط محیط شـغلی و  هایی  آن دسته از اقدامات و فعا یت

                                                           
1. Job burnout 
2. Maslach, C.; Wilmar, B.; Leiter, M. D. 

3. Emotional Exhaustion 

4. Depersonalization 
5. Decreased Personal Accomplishment 
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 شده است.دندی  یی و مقو هتر شناسا جزیی، دهد می سازمانی انجام

 تقویـت  ، شـغلی ای  فرد شانل ده سـه مقو ـه خـود توسـعه     راهبردهای معطوف ده

 مداری در شغل تجزیه شده است. خودانگیزشی شغلی و اخلاق

     توانمندسـاز و   محـیط  راهبردهای معطوف ده محیط شـغلی دـه دو مقو ـه: ایجـاد

 تجزیه شده است.جویی در ایده  گری شغلی و یاری و یاریپرور   ایده

 و راهبردهاها  : کدهای مفهومی و مقولات استراتژی(5) جدول

 مقولات اصلی مقولات فرعی کد مفهومی

، امیـد اجتمـاعی   کس  و امیدافزایی آموزش، دینی خوش آموزش

نگـری و   مثبـت  آمـوزش ، کارآمدی احسا  و ارزشمندی آموزش

مثبـت   خودارزیادی، فردی پذیری مسئو یت تقویت، اندیشی مثبت

سـازی   نهادینـه ، گرفتن از دیگران مشورت، شخصی کفایت از فرد

وآمـوختن   افزایـی  مهـارت ، کـاری  زنـدگی  در داشتن تفکر مثبت

 منـاد   تـأمین ، تجارب قبلی خـود  کارگیری ده، جدید های مهارت

   .هدف ده دستیادی درای ریزی درنامه، خود درای شناختی

ای  توسعه خود

 شغلی

 راهبردهای

فرد  معطوف به

 شاغل

 

 ایجـاد ، دوسـتانه  رفتارهـای سازی  درجسته، تحمل سطح دالادردن

 محـل  در مثبـت  سازمانی رفتارسازی  نهادینه، سازمان در فضیلت

 دهبود، کارکنان شناسی در و وظیفهپذیری  مسئو یت افزای ، کار

 انجـام ، اخلاقـی  رفتارهـای  و منطقـی ، دگرگـرا های  ارزش دخشی

 توکـل  و تـلاش ، منفـی  حس جایگزینی جهت مثبت های فعا یت

فرصـت  ، کـاری  مشکلات دا رویارویی در مقاومت افزای ، خدا ده

 .زای شغلی رخطر و استر های پُ دانستن موقعیت

مداری  اخلاق

 در شغل

ــت ــی خودجه ــی و ده ــعه، خودانگیزش ــردی توس ــاری و ف ، خودی

 پـرورش ، خوددـاوری  افـزای  ، رؤیاهـا ، پذیری توجیه و رویاسازی

دـه  ، منفـی  جای ده مثبت خاطرات دیشتر یادآوری، خود استقامت

 دـه  قـوت  نقاط در ، تأکیداحساسات مثبت خودگذاشتن  اشتراو

ــر تمرکــز جــای ــعف نقــاط د ــت هــای  ظرفیــت افــزای ، ض مثب

 .در دین همکاران شناختی روان

تقویت 

خودانگیزشی 

 شغلی

 کـار هـای   ایجـاد گـروه  ، افزایـی  قـدرت ، خـاص  های مهارت کس 

 درادـر  در شـدن  تسـلیم  عـدم ، پیشنهادها ایجاد نظام، خودگردان

ــختی ــا س ــاوره، ه ــاهی و دادن مش ــازی  آگ ــتفادهس ــه اس  از دهین

 تـلاش  دـا هـا   ناکـامی  دـا  رویارویی، امورسازی  هوشمند ها، فرصت

 و رفـ  ، اهـداف  تحقـق  دـرای ها  روش دوداره دهی جهت، تر افزون

 .کمبودها وها  اا   خلاقانه و جسورانه جبران

 محیط ایجاد

توانمندساز و 

 پرور ایده

 راهبردهای

معطوف به محیط 

 شغلی
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 مقولات اصلی مقولات فرعی کد مفهومی

ــا      ــا آنه ــی د ــران و همراه ــه دیگ ــردن د ــه ک ــرکت، توج  در ش

 توسـعه ، سازی مؤثر و مفید شـغلی  گروه، اجتماعیهای  مسئو یت

 دـا  تعامـل  و توجـه ، دیگـران  دـا  افزایی هم دیگران و های مشارکت

هـای   پـاداش  ارائـه ، محیط و دیگرانهای  ظرفیت شناسایی، گروه

 ده احترام، دیگرانسازی  متقاعد، افراد ده دادن شخصیت، گروهی

خبـره   افـراد  دا همکاری و شناسایی، یکدیگر ای حرفههای  توانایی

 . جدید نتایجی ده رسیدن در آنها دا و مشورت

گری  یاری

شغلی و 

جویی در  یاری

 ایده

 

 

 معطوف به فرد شاغلراهبردهای . 3-3-3
یعنی آن دسته از راهبردها و اقدماتی که فرد شانل از  حـاظ روحـی و روانـی جهـت     

این راهبردها ده سه مقو ه خـود   دهد. می مقادله دا شرایط نامناس  مورد استفاده قرار

تجزیـه شـده    مـداری در شـغل   تقویت خودانگیزشی شغلی و اخـلاق ، شغلیای  توسعه

 است.

 شغلیای  خودتوسعه. 3-3-1
شغلی ده معنای این است که کارکنان دا توجه دـه ا زامـات و نیازهـای    ای  خودتوسعه 

 خـود اقـدام کننـد   هـای   و توانـایی هـا   فردی و سازمانی ده یادگیری و توسعه مهـارت 

(Sarshar & et al., 2021). های  کنند در این دوران دا شرکت در دوره می افراد تلاش

جدیـدتری  های  خود ده مهارتهای  مهارتی ضمن دالا دردن دان  و آگاهیآموزشی و 

   درای مقادله دا مشکلات دست یادد.

همیشه من سعی کردم دنبال یادگیری ایزهای جدیدتری در شـغلم داشـم   »
نیر از ایزهایی که در محل کارم یاد گرفتم در اینترنت یـا جاهـای مختلفـی    

هایی که دلد نبودم تحقیق کردم و یـاد  های جدید ایز که رفتم در مورد روش
 (.91)کد« تر در کارم دشوم گرفتم و ده نظرم داعث شد خیلی موفق

 تقویت خودانگیزشی شغلی  . 3-3-5
 گذار در رفتار و عملکرد کارکنـان داشـتن انگیـزه شـغلی اسـت.     تأثیریکی از عوامل مهم و 

ای اسـت   زنجیره فرایندانگیزش یک داشد.  می انگیزه شغلی عامل حرکت و پویایی کارکنان
سـپس خواسـت را   ، شـود  مـی  که دا احسا  نیاز یا احسا  کمبـود و محرومیـت شـروع   

رفتار نیـل  ، شود که محصول آن می هدفیسوی  دهآورد و موج  تن  و کن   می دنبال ده
هـا   دنـادراین انگیـزه   ؛ممکن است منجر ده ارضای نیاز شود فرایندده هدف است. توا ی این 
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شود در حا ی که انگیـزش یـک    می موج  تشویق و تحریک فرد ده انجام یک کار یا رفتار
انگیـزش هنـوز جایگـاه تنبیـه و     ، در تمـام تحقیقـات  . نمایـد  مـی  خواست کلی را منعکس

ادـزاری   عنوان دهداشد و در این رادطه پول  می دسیار قوی مطرحهای  انگیزه عنوان دهتشویق 
 ، ص.9132، اما تنها عامل انگیزشی نیسـت )سـیدجوادین   ؛درای اعطای پاداش مطرح دوده

توانـد عامـل انگیـزه شـغلی      می و ادارات و کارخانجاتها  عوامل متفاوتی در سازمان .(012
 کس  درآمد و...، نیاز ده احترام، داشند. نیاز ده ارتقاء و پیشرفت

را سـاختم و خواسـتم دـه آن درسـم داعـث       ای همیشه اینکه در ذهنم آینـده »
رشدم شده است خیلی خوب است که طوری کار کنیم که دـرای رسـیدن دـه    

آن هدف هر روز وضعیت شغلی دهتـر هـم خواهـد شـد      خاطر دههدفی داشد و 
آمیزتر داشـد   درای هرایزی نیاز ده انگیزه قوی و دالایی داریم تا کارها موفقیت

رفرما و سازمان ده زیردسـتان  داده شـود همیشـه    این انگیزه اگر از طریق کا
 (.3)کد « نتیجه دهتری داده است

 مداری در شغل اخلاق .3-3-0
صـورت   دـه  کننـد کـه   می تعریفای از صفات روحی و داطنی انسان  مجموعهاخلاق را 

 .یادـد  دـروز ظـاهری مـی   ، شـود  اعمال و رفتاری که از خلقیات درونی انسان ناشی می
، بــاطظداشــتن نظــم و ان، پــذیری مســئو یت، صــفات اخلاقــی ماننــد وجــدان کــاری

مداری و... صفاتی هستند که دارندگان آن در رفتار و کردار متفـاوت از دیگـران    توکل
 کنند. می فاقد این صفات رفتار

ترین عاملی که داعث موفقیت من در کارهام شده ایـن اسـت    از نظر من مهم»
ن کاری و اینکه دا تمام وجود آن کار را انجام دهم دـرای  که در هر کاری وجدا

 (.9)کد «دادم من خیلی اهمیت داشت و آن را دا تمام وجود انجام می

 راهبردهای معطوف به محیط شغلی. 3-3-3
است که یکی از اهداف مهم پرور   ایدهخلاق و های  این راهبرد معطوف ده ایجاد محیط

وجـود   رنـم  علـی داشـد. کارکنـان منحـرف مثبـت      مـی  ن سـازمان مدیران و مسـئولا 
دست ده خلاقیت و ، کاری که سایر کارکنان در آن داار روزمرگی هستندهای  محیط

، و تقویـت روادـط  هـا   گـروه  کننـد دـا ایجـاد خـرده     مـی  آنهـا تـلاش   زننـد.  می نوآوری
 هـا،  و موان  داخلی سازمانی را کاه  دهند. دا توجه دـه نتـایج مصـاحبه   ها  محدودیت

که فرد دا توجه ده شرایط محیط شغلی و سازمانی انجام دهـد  هایی  اقدامات و فعا یت
گـری شــغلی و   و یـاری پــرور   ایـده توانمندسـاز و   محـیط  دـه دو مقو ـه فرعـی ایجــاد   

 شناسایی شده است. در ایدهجویی  یاری
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 پرور توانمندساز و ایده محیط ایجاد. 3-3-1
و ایجـاد  ها  جدید معرفتی و تقویت مهارتهای  کارکنان منحرف مثبت دا کس  دان 

هـای   ایده، کنند می روادط شغلی پایدار میان کارکنان و تبادل دان  و اطلاعات تلاش
 جدید و خلاقی را ایجاد و توسعه دهند.

از نظر من هر اقدر هم خلاق داشی و خوب کار کنی تا وقتـی کـه دـا دقیـه     »
دینیم من ده همـین   یلی خودی را نمیهمراه نشوی و دا هم کار نکنیم نتیجه خ

کـنم یـه جمعـی را دـا خـودم همـراه کـنم و دـا هـم دتـوانیم            خاطر سعی می
 (.91)کد « هامون را پیاده کنیم ایده

 جویی یاریشغلی و گری  یاری. 3-3-7
 دـه  این اصطلاح ده معنی ایجاد همکـاری و همیـاری میـان کارکنـان اسـت. احتـرام      

 از دیگـران گیری  دازخورد، انسانی نیروی ده دادن میدان، کارکنانای  حرفههای  توانایی
   دیگران و... همکاری جل  جهت ریزی درنامه، رفتار درای اصلاح اشکالات

طوری  سازمانی که دتونه نوعی همد ی و وحدت رو دین کارکنان  ایجاد کنه»
کـه  کمک کـنن   دکوشن تا ایرادات همدیگر رو دپوشونن و طوری دهم که افراد

در واق  میشه دیشترین کـارایی را از مجموعـه   ، یاریگر همدیگه تو کارها داشن
   (.0)کد « کارمندان دریافت کرد

 . پیامدها3-1
ایجـاد رفتارهـایی متفـاوت از    ، ماحصل رفتار کارکنـان دارای انحـراف مثبـت شـغلی    

کاری اسـت کـه موجـ  دهتـر شـدن فعا یـت و خلاقیـت و         فرایندمرسوم های  شیوه
اصـلی پیامـدهای ایـن    های  مقو ه 94در جدول شماره  شود. می نوآوری در انجام کار

 .شغلی شناسایی شده است از منظر کارکنان دارای انحراف مثبت خصلت
انجام شده مقولات اصلی پیامـد رفتـار آنـان دـه دو دسـته      های  مصاحبه در اسا 

 گـرا  مثبت شغلیهای  تارهای انحراف مثبت در محیط کاری و توسعه محیطتوسعه رف
 اند. شدهدندی  و نوآور دسته

 کدهای مفهومی و مقولات پیامدها(: 6)جدول 

 فرعی مقولات مفهومی کدهای

 نقطـه  د یـل  دـه  آرامـ   و ها خواسته ده رسیدن، سازمان در دا ندگی ده دستیادی
، یشخص ـ ک رشـد ی ـتحر، کـار  طیمح در یمدار تیفضلتوسعه ، روانی روحی امن

 کلمات یریکارگ ده، فردی و کاریجدید یفرصتهاکشف ، فرد توسعه و یریادگی
، یکـار  کننـده  ناراحـت  طیشـرا  تحمـل ، همکـاران  یا حرفـه  توسعه ایدر مشوقانه

 جـاد یا و هـا  فرصـت  و منـاد   ادنـام ، کـار  طیمح ـ در گـران ید مـؤثر  درو ییتوانا

توسعه رفتارهای 
انحراف مثبت در 

 محیط کار
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 فرعی مقولات مفهومی کدهای

   .دخ  یانره و یدرون های‌زهیانگ و مثبت تجاربکس  ، کاری دیجد یها فرصت

هـای   ییو توانـا هـا   مهـارت  توسـعه ، افراد آینده و فکر و کار، زندگی روی گذاریتأثیر
 و دـالا  وری دهـره  افـزای  ، کارکنـان  دـین  در انگیـزه  و امیـد  سـطح  ارتقای، کارکنان
، کشـور  از ارز خـروج  عـدم  صـنعت و  مشـکلات  رف ، ملی رشد های شاخص افزای 
تحقـق اهـداف   هـای   توجه مدیران ده اـا   ، مجموعه سودآوری وری و دهره افزای 

، ایجاد تغییـرات مثبـت سـازمانی   ، در دین کارکنان متعهدانه تقویت رفتارهای، مثبت
 و هـا  تی ـظرف، هـا ‌یتوانمنـد توسـعه  ، اجتمـاعی کارکنـان  ـ   روانـی  نیازهای ده توجه

 .یسازمان مثبت یها ارزشتقویت ، سازمان و کارکنان مثبت های لتیفض

های  توسعه محیط
و  گرا مثبت شغلی

 نوآور

 

 توسعه رفتارهای انحرافی مثبت در محیط کار. 3-1-3
کشـف  کـاری موجـ    های  شونده معتقد دودند که رفتارهای آنان در محیط افراد مصاحبه 

، احسـا  مسـئو یت اجتمـاعی   ، ارتقاء اعتمـاد دـه نفـس   ، فردی و کاریجدید یفرصتها

 همکاری و مشارکت آنان شده است.، وجدان کاری، گرانید مؤثر درو ییتوانا

های کاری طوری عمل کردم که هم خـودم در کارهـا    یطحمن همیشه در م»
مشارکت خودی داشته داشم و هم همکارانم را ده ایـن کـار تشـویق و ترنیـ      

هــای دیشــتر مــا در انجــام  یت دیشــتر و همکــاریکــنم همــین داعــث صــمیم
 (.1)کد« اش دیشتر شدن کارهای گروهی و نویمان دود کارهایمان شد و نتیحه

 و نوآورگرا  مثبت شغلیهای  توسعه محیط. 3-1-1
شـود کـه رفتـار فـرد منحـرف مثبـت در        مـی  دسته از دازخوردهـایی مردـوط   ده آن 

نمودند دـه   می عنوانها  تحقیق در مصاحبهشغلی داشته است. افراد نمونه های  محیط

از  انـد.  هایشان دازخوردهای متفاوتی میان همکاران و سـازمان داشـته   تناس  موفقیت

و از طرفـی  ، یک طرف موج  گسترش و روحیه خلاقیت میان کارکنـان و همکـاران  

، کـار  طیمح ـ در یـی گرا مثبـت  جیتـرو ، انحراف مثبت شغلی موج  تقویت رفتارهای

وری و کـارایی سـازمان و دهبـود جـو      افـزای  دهـره  ، تغییرات مثبـت سـازمانی  ایجاد 

 کاری شده است. های  سازمانی محیط

ای  ای اگر اند نفر داشته داشد کـه اهـل کارهـای نـو و خلاقانـه      هر مجموعه»
کند و از همـدیگر   کم سرایت می داشند انگار که این مسری است و ده همه کم

 (.1)کد « گیرند یاد می
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 مدل استراوس و کوربین در تبیین انحراف مثبت شغلی الگوواره(: 1شکل )
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 ی ریگ جهینت
هـا دـا مسـائل و     نهادها و کارخانه، ها همیشه در همه جوام  شغلی و اقتصادی سازمان

، هــای متعــددی درگیــر هســتند کــه وجــود افــرادی دــا خصوصــیات خــلاق  اــا  

سازمانی خواهد شد.  های شغلی و دخ  محیط گذار نجاتتأثیرنوآورانه و ، آفرین تحول

 انحـراف  نمایند که انحرافی مثبت اسـت.  این افراد نوعی از انحراف شغلی را ایجاد می

، رمعمـول ین یراهکارهـا  و رفتارهـا  که دارد ییها گروه ای افراد وجود از تیحکا مثبت

 ای ـ کـار  طیمح ـ در، دیگـران  مشـاده  مشـکلات  داشتنرنم  ده تا سازد یم قادر راها  آن

اجتمـاعی و در زنـدگی   ، ی خـانوادگی هـا  طیمح ـیا در محـیط تحصـیل و در    تیفعا 

در پـی  دگیرنـد. ایـن     موجود مشکلات حل جهت را یدهتر یها وهیش شخصی خود

دسا موج  نجات یک  اه، ها نقطه قوت سازمان عنوان دهکارکنان در دسیاری از مواق  

دســیاری از در کــه  ســازمان از شــرایط ســخت و دحرانــی نیــز خواهــد شــد. درحــا ی

هـای   آسـی  و  نانقاط ضعف کارکندر  های شغلی عمدتا  محیطی مرتبط دا ها پژوه 

و  شــانلانهــای مثبــت رفتــار کارکنــان و  هــا متمرکزشــده و دــه جنبــه رفتــاری آن

در ایـن   .شود یتوجهی نم شغلیری و ی کاها طیمثبت محی ها یها و خروج توانمندی

انحراف مثبـت  ، ساختاریافته صاحبه عمیق و نیمهای دا م زمینه  پژوه  دا روش نظریه

هـای علمـی و    مورد واکاوی و سازندهگذار تأثیر، نیآفر تحولو نوآور کارکنان  از طریق

 رفت.پژوهشی قرار گ

، گـرا  مثبـت  یسـازمان   فرهنـگ ، توانمندسـاز  سـازمان ، هـای پـژوه    طبق یافتـه 

ی انحراف مثبت شـغل  یعل طیشراهای  مقو ه، پرور دهیا سازمانی و سازمان یها تیحما

شـدن نقـاط    دیـده ، داشند. توانمندسازی سازمانی از طریق تجردیات افراد داسـادقه  می

 ,Williamson: )مطـادق پـژوه    گرایـی  مثبت کارکنان ده جای نقاط منفی و مثبت

و  (9049 ،ایک یطاهر و یرفیص)مطادق پژوه   های خلاق و نو پرورش ایده، (2016

، (9119 دیگـران،  وی ل ـیوکموق  )مطادق پـژوه    ده اندازه و دهتشویق و قدرشناسی 

شرایط علی انحراف مثبت شـغلی   عنوان دهنماید که  شرایط انحراف مثبت را ایجاد می

 شناسایی شده است.

ی احساسی ها زهیانگ: مقولاتی همچون ها های مستخرج از مصاحبه در اسا  یافته

یـی در رفتـار نشـانگر    گرا مثبتاندیشی و  مثبت، هنجاری ی ارزشی وها زهیانگ، مثبت

احسا  مثبـت  ؛ هایی همچون ی انحراف مثبت شغلی است که دا گزارها نهیزمشرایط 

عملکرد مثبت و کارآمـدی در  ، نگاه مثبت و خوب داشتن، انگیزاننده کار ده همه ایز

  ( شناسایی شده است.9044دیگران،  و زیرنگر )مطادق پژوه  کار
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 ایـده ، شـغلی  فرسـای  ، هایی نظیر: فرهنگ منفی سازمانی مقو هدر این پژوه  

 )مطـادق  خـانوادگی  موان  مدیریتی و موان  فردی و، پشتیبانی موان ، سازمانی سوزی

هــای شــرایط  ذیــل مقو ــه، (Appelbaum; Iaconi & Matousek, 2005 پــژوه 

 انحراف مثبت شغلی قرار گرفتند.  ای  مداخله

شغلی های  های مان  پیشرفت و محیط سازمان ان داشتنداین مطا عه دیهای  سوهه

همواره مـان  رشـد و دا نـدگی کارکنـان هسـتند)مطادق      ، آور کننده و فرسای  خسته

 (. Appelbaum; Iaconi & Matousek, 2005 های پژوه  یافته

دهند که یادگیری مطا ـ  جدیـدتر و    می ها نشان های مستخرج از مصاحبه گزاره

ها و تقویت اخلاق و وجدان کاری همراه دا ایجاد محیطی  تقویت زمینه افزای  انگیزه

پروری و نیز یاری جستن و  و خلاقیتسازی  دیگران در توانمندسازی  و همراهپرور   ایده

سه مقو ه اصلی راهبردهای معطـوف دـه محـیط شـغلی     ، یاری رساندن در محیط کار

، شـغلی ای  توسعه های فرعی خود در ایده و مقو هجویی  یاریشغلی و گری  یاری است.

 ادی ـفر )مطادق پژوه  تقویت خودانگیزشی شغلی، راهبردهای معطوف ده فرد شانل

 پـرور  توانمندسـاز و ایـده   محـیط  مداری در شـغل و ایجـاد   اخلاق، (9111 دیگران، و

راهبردهـای   عنـوان  دـه داشـند کـه    می (9044 دیگران، و نس  یشهاد)مطادق پژوه  

 پاسخگویان شناسایی شده است.

شوندگان این پروهه معتقد دودند وجدان کـاری و خلاقانـه کـار کـردن و      مصاحبه

تواند محیط کاری فعال و نوگرایانه و رو ده پیشرفتی را دیافریند و همـه   می نواندیشی

تـوان در دو   مـی  تـه شـود کـه   یاف محور و توسعه خلاقیت، ها داعث شود محیط کار این

 شـغلی هـای   توسـعه محـیط  ، مقو ه توسعه رفتارهای انحـراف مثبـت در محـیط کـار    

پیامـدهای انحـراف مثبـت شـغلی در نظـر       عنوان دهو نوآور مطرح نمود که گرا  مثبت

 شود.   گرفته می

  هاشنهادیپ
ــ -9 ــنت ــای  لاش انجم ــامه ــت ا یح ــارگران در جه ــادیک ــیمح ج ــده یط ــرور   ای و پ

 ،کارگران نیدر د یپرور تیو خلاقسازی  توانمند

در حوزه  ویژه دهانحراف مثبت  یرفتارها تیتقو یدر راستا یما های  مشوق جادیا -1

  ،و خلاقانه یپژوهش

 نیدر د ـ یرفتـار  یا گوهـا  عنوان دهانحراف مثبت  یافراد دارا یمعرف نهیزم جادیا -1

در اسـا  انحـراف    یزندگ نینوهای  سبک قاز آنها و خلای  رسانه یجوانان و ا گوساز
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  ،یمثبت شغل

انجـام ادـداعات و    کـرد ی)دـا رو ی انحراف مثبت شـغل  یکارگران دارا یمعرف دیتمه -0

 یا گو جادینخبگان و ا یمل ادیدر دن یو پژوهش یرفتارهای  نخبه عنوان ده اختراعات(

  ،از آنها یاجتماع

 خـلاق در  یمنـاد  انسـان   تیریدهبود مدهای  درنامهسازی  ادهیکمک ده توسعه و پ -1

 .خلاقانه یانحراف مثبت شغل یرفتارها تیدر جهت تقو یکارهای  طیمح

 

 

 فهرست منابع

م یو تسـه  یجـو سـازمان   تأثیر .(9111) میمر ،یگلشن و سازناز ،یزارع ؛یعل ،رانوندید

تعامـل انسـان و   ان. ی ـدانـ  دن  یهـا دان  در رفتار نوآورانه کارکنـان در شـرکت  
 .91-11 ،(0)9، اطلاعات

، یفصـلنامه علـوم اجتمـاع   . یفیقات کیه و روش در تحقینظر .(9139) دیسع، ییذکا

1(99)، 09-21. 

 یطراح ـ .(9044) صـا ح ، یریش و دیسع، این یجعفر؛ حسن، پور اکبر؛ حسن، زیرنگر

 یه علم ـینشـر  ران.ی ـمـه ا یمثبت کارکنان در صـنعت د  یانحراف یرفتارها یا گو
 .911-949 ،((12 یاپی)پ1)94 ،مهیپژوهشنامه د

 تـأثیر  (.9044) سجاد، دوست حجت و یعل، رزادیپ؛ محمد، یدهرام؛ یعل، نس  یشهاد

نوآورانه دا اتکا ده نقـ    یرفتار کارگیری  ت در شکلیریمد یکوانتومهای  مهارت

انـداز   اشـم  .یت دان : مطا عه موردیریو مد یشناخت روان یتوانمندساز یانجیم
 .11-33 ،(13)0، تیریو مد یحساددار

 ینیارائـه مـدل کـارآفر   . (9049ز )ی ـس فرینف ـ، ای ـک یطاهر و نیمحمدحس، یرفیص

ت یریه مـد ینشـر تـال نوپـا.   یجی  دیکـرد انحـراف مثبـت در صـنا    یدا رو یسازمان
 .141-191 ،((21 یاپی)پ0)92 ،یور دهره

ق ی(. تشـو 9044) میده نس ـیس، یخدادخش و یموسو، نژاد عتیشر ؛مسعود، این یطاهر

توسـط رهبـران اقتـدارگرا.     یورزت شـهامت یکارکنان ده انحراف خلاق از راه تقو

 .912-911، ((04یاپی)پ1)99، یمطا عات مناد  انسان یعلم هفصلنام

ــفر ــ ع، ادی ــخوراک؛ ای ــایعل، انی ــاظم و رض ــمس، ین ــد ش ــ (.9111) نیا  ــر  یدررس اث

 یاق شـغل یدر رفتار نوآورانه کارکنان دا توجـه دـه اشـت    یروانشناختسازی  توانمند
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 .12-99 ،((11یاپی)پ11)3، ت توسعه و تحولیریفصلنامه مدآنان. 

منـاد   پذیری  انعطاف تأثیر .(9119) مینس، یعید و رفیسع، این یجعفر؛ وسفی، یلیوک

مطا عات . یشناس ه روانیسرما یانجین نق  میینوآورانه: تب یدر رفتار کار یانسان
 .11-19 ،((13 یاپی)پ0)9، یرفتار سازمان
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