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فصل اول
کلیـّـات تحقیق
 1-1-مقدمه
یکی از مهم ترین مؤلفه های اندازه گیری میزان بهره وری در سازمانها عملکرد سازمانی کارکنان میباشد. این مؤلفه یکی از مفاهیم بنیادین در مدیریت به حساب می آید زیرا بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس آن صورت می گیرد. بنابراین می توان موفقیت سازمانها را در آیینه عملکردشان جستجو کرد. عملکرد سازمانی پدیده ی پیچیده ای است که شاید بتوان ساده ترین تعریف آن را مجموعه فعالیتهای مورد نظر به دستیابی سازمانی دانست.ارزیابی عملکرد به حداکثر رساندن بهره وری ازطریق شناسایی وتقویت نقاط قوت کارکنان است  (بزاز جزایری .39:1378). 
قلمرو سازمانی در چند دهه اخیر به عنوان یک چالش مهم در علم مدیریت مطرح شده است. هر سازمان دارای فرهنگ ،آداب ورسوم ،ارزشها ،هنجارها وروشهای عمل مخصوص و نسبتا پایداری است که شیوه رفتار آنها را براساس این ویزگی ها می توان پیش بینی کرد.این خصوصیت که به ما اجازه می دهد یک سازمان رااز سازمان دیگر متفاوت بدانیم،قلمرو سازمانی نامیده می شود (میرحیدری وحسین بیگی،2:1399).
انحرافات محیط کاری به تلاشهای آگاهانه و مخرب برای خرابکاری در سازمان باایجاد مشکلات در محیط کار اشاره دارد.این مفهوم به طور معمول به دو حوزه انحرافات بین فردی ،که سعی در خرابکاری روابط از طریق فعالیتهایی مانند شایعات دارد ،وانحرافات سازمانی :مانند تاخیر یا سرقت تجهیزات ، تقسیم می شود  (سپهوند وهمکاران،155:1399).   

در یک دید دانش  با ارزش دانسته واز آن به عنوان یک منبع با کاربردهای چند برابر نام برد می شود ، در حالی که در دید دیگری تمایل عمومی انسان دانش را به عنوان یک منبع محدود باور دارد که باید پنهان شود که این خود از ارزش آن می کاهد (عارف و دلیری،1400).پنهان سازی دانش که خود مانعی برای اشتراک گذاری دانش به حساب می رود یکی از مشکل ترین موانع اشتراک گذاری دانش چه به لحاظ شناسایی و چه به لحاظ مقابله و درمان میباشد. سازمانها چون در عمل مالک داراییهای فکری کارکنانشان نیستند نمی توانند آنها را به انتقال دانش خود به دیگر اعضای سازمان و ادار کنند تحقیقات زیادی در ارتباط با اشتراک گذاری دانش انجام گردیده است. با این وجود مفهوم پنهان سازی دانش هنوز کشف نشده است همچنین مشاهدات انجام شده نشان دهنده عدم موفقیت و تلاش های سازمانی جهت جلوگیری از پنهان سازی و اشتراک گذاری دانش در سازمانها میباشد و کارکنان در بسیاری از مواقع تمایلی برای تسهیم دانش خود ندارند و در مواردی از آن چون گنجی محافظت میکنند و این بی میلی و بی علاقگی به انتقال دانش حتی در موقعی که کارکنان مورد تشویق قرار میگیرند و بابت آن پاداش دریافت میکنند باز هم ادامه دارد. اهمیت بررسی موضوع انتقال دانش زمانی است که میدانیم عدم انتقال موفق دانش کارکنان در سازمانها موجب کاهش بهره وری و به هدر دادن ۶ درصد از بودجه سازمان ها، بصورت سالیانه می شود. 

با توجه به همه موارد ذکر شده در بالا و همچنین نقش مهم رفتارهای قلمروگرایی محیط کار و پنهان سازی دانش در سازمان ها این پژوهش قصد دارد به شناسایی تاثیر قلمرو با میانجی گری پنهان سازی دانش در سازمان بر  عملکرد کاری و انحراف در محیط کار کارکنان بپردازد
1-2- بیان مسئله

امروزه اداره کردن سازمانهای بزرگ ، پیچیده و پیشرفته امریست بسیار دشوار که دستیابی به این مهم مرهون زحمات مدیران لایق، مطلع و با کفایتی است که با به کارگیری دانش و فنون و تخصص های مدیریت در انجام این امر مهم گام برداشته اند. پیشرفت روز افزون تکنولوژی و روند سریع تغییرات در سازمانهای مختلف، وظایف دشواری را بر عهده مدیران گذارده است.
یکی از اساسی ترین و مهم ترین وظایف مدیر در فرایند مدیریت، رهبری سازمان است. در واقع اصلی ترین رکن رهبری، نفوذ قابل توجه و توانایی اعمال قدرت است که توسط رهبر بر روی زیردستان اعمال می‌شود و در رأس وظایف رسمی و سازمانی یک مدیر قرار دارد. این خصیصه رهبری یکی از ویژگیهای برجسته و با اهمیت هر مدیر موفق است. مدیران برای موفقیت وایفای نقش مؤثر در سازمان علاوه بر دارا بودن نگرش کوتاه مدت و مقطعی نسبت به متغیرهای محیطی، باید سازمان و مدیریت را به عنوان یک سیستم مدنظر قرار دهند و با این نگرش به بررسی رفتار کارکنان بپردازند و سبک رهبری خود را بر اساس واقعیتهای موجود و شرایط، ماهیت کار و شرح وظایف و خصوصیات کارکنان انتخاب کنند. امروزه مدیران با چالشهای متعدد و گوناگونی مواجه اند، بنابراین سازمانهای موفق به رهبرانی نیازمندند که با ژرف‌نگری و نگرش سیستمی جهت مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت کنند و انگیزه ایجاد تحول را در کارکنان به وجود آورند.
با گسترده شدن جوامع، سازمانها و شرکتها، نهادهايي بوجود آمده اند تا پاسخگوي نيازهاي مختلف مردم باشند و مجموعه دست آوردهاي علمي نشان مي‌دهند از ساده‌ترين لوازم گرفته تا پيشرفته‌ترين فناوري‌هاي پيچيده، محصول خلافيت و نوآوري انسان‌هايي است که طي سال‌هاي متمادي بر اساس دانش و ارتقاء فکري خلق شده است، بنابراين پايه اصلي ثروت هر سازمان را منابع انساني آن تشکيل مي‌دهد که از آن به عنوان اصلي و پايه ياد مي‌شود. از انجایی که نیروی سازمان به عنوان گران بها ترین منبع و دارایی هر سازمان جهت شکوفایی استعدادها و دستیابی مستمر به عملکرد عالی محسوب میشود نگرش مدیریت منابع انسانی بر این واقعیت استوار است که کارکنان، اصلی ترین منبع سازمان بوده و عملکرد سازمان ،به نحوه چشمگیری به انها بستگی دارد (قصوری82:1401).  بشر از آغاز خلقت با محدويت‌هاي خود از زمان و مکان و توان، درصدد اين مهم است که از منابع مورد دسترس حداکثر استفاده را بنمايد؛ لذا به طور مستمر به دنبال ساز و کارهاي بهره‌گيري بهتر از اين منابع با توجه به محدوديت‌هاي خويش بوده و ساختارهاي اجتماعي و اقتصادي خود را در اين جهت به طور متوالي متحول کرده است. هر سازمان به منظور آگاهي از ميزان مطلوبيت و کيفيت فعاليت‌هاي خود به خصوص در محيط‌هاي پيچيده و پويا نياز مبرم به نظام ارزيابي عملکرد دارد. اين نظام، در اجراي برنامه‌هاي استراتژيک نيز نقش اساسي به عهده دارد. چرا که فقدان نظام ارزيابي و کنترل در يک سيستم به معناي عدم برقراري ارتباط با محيط درون و برون سازمان تلقي مي گردد که پيامد آن کهولت و نهايتاً مرگ سازمان است. با توجه با اهميت نقش ارزيابي عملکرد در سازمان ها به اين موضوع پي مي بريم که ارزيابي عملکرد در دستيابي به بهره وري نيروي انساني بيشترين نقش را ايفا داشته است.
قلمرو سازی سازمانها دستاورد تلاش و کوشش ، پیوند ها و کنشهای متقابل میان گروههای درونی سازمان یعنی مدیران و کار کنان است.هر سازمان دارای قلمرو سازمانی منحصر به فرد می باشدیکی از مهمترین عواملی که در بحث روابط انسانی سازمان اثرات فراوانی دارد،قلمروداری است.قلمروداری قابل لمس کردن و دیدن نیست، امامانند هوای درون اتاق ، همه جیزرا فرا می گیرد به هر جیز که در سازمان روی می دهد،اثر می گذارد و در مقابل فضای سازمانی نیز ازهرچیزی که در سازمان اتفاق می افتد اثر می پذیرد.بهبود قلمرو سازمانها یکی از نیازهای آشکار سازمانها و محیط اداری است.
پژوهشگران دریافته اند که انحرافات کارکنان در محیط کاری موجب بروز هزینه های سالانه ای بالغ بر 40 میلیارد دلار در اتحادیه اروپا شده است. رفتار انحرافی در محل کار باعث کاهش چشمگیر درآمد و حتی آسیب دائمی به محیط کار شده است. هزینه های دیگر ناشی از انحرافات محیط کاری شامل ضرر و زیان بیم های، روحیه های ضعیف و هزینه های روابط عمومی، اعتبارات از دست رفته، جبران خسارت کارگران، و افزایش هزینه های مالی است. در مجموع باید بیان داشت که انحراف در محل کار ضرر و زیان اقتصادی و اجتماعی فراوانی را برای سازمانها و اعضای آنها به همراه دارد. برخلاف تصور عامه که انحرافات محیط کار را مخصوص فضاهای کارگری می دانند و شرکت های دانشی و گروه های متشکل از متخصصان را از این گونه سوء رفتارها مبرا قلمداد می کنند، باید متذکر شد که همه انواع سازمان ها همواره در معرض انحرافات کاری مخصوص به خود هستند (سپهوند و همکاران، 152:1399).
تلاش براي ارتقاء بهره وري نيروي انساني و استفاده بهينه از نيروي نا متناهي انسان، راهي بي انتهاست. در اين راه پرفراز و نشيب، يکي ديگر از اهداف بهره وري، افزايش مطلوبيت زندگي با تمام ابعاد آن است. کشور نيز براي حفظ و رسيدن به خودکفايي و ناوابستگي به تقريباً تنها درآمد ارزي يعني نفت که دير يا زود به اتمام خواهد رسيد و نيز تکيه بر صادرات غير نفتي؛ از جمله محصولات کشاورزي، مصنوعات صنعتي و نيمه صنعتي بايستي بهاي بيشتري به نيروي انساني و بهسازي آن بدهد. نيروي انساني توانا و کار آمد است که مي تواند سازمان را کارآ، سود آور و مفيد به حال جامعه بسازد و در کل، کشور را شکوفا و از وابستگي برهاند. پايين بودن بهره وري فردي در شرکت هاي دولتي سبب مي شود تا به عامل بهسازي نيروي انساني توجه بيشتري بشود. يکي از عواملي که در بهسازي نيروي انساني تاثير به سزايي دارد، ارزيابي عملکرد کارکنان است، توجه به ارزيابي عملکرد کارکنان بخش عمده اي از شغل مدير است چرا که  از طريق آن در مورد واگذاري کارها و  مسئوليت ها، ارتقاء و ترفيع، جابه جايي و انتقال و بالاخره آموزش کارکنان به قضاوت مي پردازد.سازمان های موفق و پشرو حاضر ،با درک صحیح تعاملات میان سازمان ، کیفیت در منابع انسانی ومدیریت اثر بخش رمز پیروزی خودرا در استفاده از روش های جدید مدیرت و کیفیت با استفاده از انسانهای ماهر و فرهیخته دانسته و اعتقاد دارند که پرورش کارکنان با کیفیت ،سازمان را در صحنه رقابت پیشتاز نگه میدارد (قصوری82:1401).  رسالت اصلي علم مديريت دستيابي به  بهره وري بيشتر است و اين امر همواره مورد توجه مديران براي اداره و مهندسي مجدد سازمان ها بوده است. حرکت به سوي وضعيتي بهتر از آرمان ها و اهداف کليه‌ي مديران است. از اين رو، افزايش بهره وري نيروي انساني براي  سازمان ها ضروري است. پس خوشبختي، سعادت و بهروزي هر ملتي وابسته به کار و تلاش همه ي اقشار جامعه بوده و بهره وري معياري براي ارزيابي عملکرد اين فعاليت ها و تلاش ها در بخش هاي مختلف اجتماعي – اقتصادي و خدماتي است.

بقای سازمانها در فضای رقابتی عصر حاضر در گرو دستیابی به اهداف تعیین شده در کوتاه مدت و بلندمدت است. بدون شک، دستیابی به اهداف تعیین شده همراه با کارایی و اثربخشی نیازمند آن است که همه بخش های سازمان تحت استانداردهای اخلاقیِ مورد قبول فعالیت کنند و در راستای تحقق اهداف سازمان گام بردارند. در این بین موقعیت هایی ایجاد می گردد که به انحراف از این اصول اخلاقی و فنی تعیین شده منجر می شود. این انحرافات هزینه های منفی فراوانی را برای کارکنان و سازمان به همراه می آورد و سازمان را در دستیابی به اهداف رقابتی خود و تلاش در جهت بقا با مشکلات زیادی مواجه می سازد. سازمانها هزینه های هنگفتی را از طریق انحرافات کارگران و خرابکاری های سازمانی متحمل می شوند. آن دسته از کارکنان که مرتکب انحراف در محل کار می شوند، به احتمال زیاد مجبور به ترک کار می شوند و باعث کاهش بهره وری فردی و سازمانی، روحیه پایین و از دست دادن انسجام کاری می گردند. پژوهشگران دریافته اند که انحرافات کارکنان در محیط کاری موجب بروز هزینه های سالانه ای بالغ بر 40 میلیارد دلار در اتحادیه اروپا شده است. رفتار انحرافی در محل کار باعث کاهش چشمگیر درآمد و حتی آسیب دائمی به محیط کار شده است. هزینه های دیگر ناشی از انحرافات محیط کاری شامل ضرر و زیان بیمه ای، روحیه های ضعیف و هزینه های روابط عمومی، اعتبارات از دست رفته، جبران خسارت کارگران، و افزایش هزینه های مالی است. در مجموع باید بیان داشت که انحراف در محل کار ضرر و زیان اقتصادی و اجتماعی فراوانی را برای سازمانها و اعضای آنها به همراه دارد (سپهوند و همکاران، 152:1399). 

رفتارهای مرتبط با به اشتراک گذاری دانش به عنوان یک پیش بینی کننده مهم انحراف شناسایی می شود. چرایی و چگونگی تسهیم دانش در میان همکاران توجه علمی قابل توجهی را به خود جلب کرده، در حالی که توجه چندانی به علل و مواقعی که متخصصان دانش را پنهان می کنند، نشده است. به هر حال، گرایش عمومی انسان بر اساس این است که دانش را به عنوان یک منبع محدود و ایجادکنندۀ قدرت باور کند و برای پنهان کردن آن تلاش نماید. ادبیات مدیریت مملو از موارد به اشترا ک گذاری و تسهیم دانش است. با این حال، مفهوم پنهان سازی دانش هنوز به درستی آشکار نشده است. استدلال می شود که منبع انگیزشی اشتراک دانش و پنهان کردن آن متفاوت است. زیرا محر کهای ابزاری یا ضداجتماعی مردم را به سمت پنهان کردن دانش سوق می دهند، در حالی که انگیزه های طرفدار ارتباطات اجتماعی مهم ترین دلایل نمایش رفتارهای اشتراک دانش در محیط کار هستند .از آنجا که پنهان کردن دانش برای سازمانها مضر است و به عنوان یک عامل ضد هم افزایی، هزینه های گزافی را بر آ نها تحمیل می کند. بنابراین بیشترین نیاز به درک، کنترل و پیش بینی عوامل موثر بر پنهان کردن دانش در محیط کار احساس می گردد. مالکیت روا نشناختی دانش به انحصارگرایی در بعُد فنی و تخصصی در محیط کار منجر می شود، و به رفتارهای شغلی برای ایجاد، برقراری ارتباط، حفظ و احیای قلمروهای پیرامون دانش، مهارتها و تخصص های مورد نیاز متخصصان سازمان اشاره دارد. بنابراین، این گونه مطرح می شود که آگاهی شخص صاحب دانش از رفتارهای پنهان  شده تحت تاثیر انحصارگرایی تخصصی، تاثیر مخربی بر عملکرد وظیفه ای بر جای می گذارد و باعث افزایش رفتارهای انحرافی در محل کار می شود (براون و همکاران، 2005).

يكي از مهمترين مؤلفه هاي اندازه گيري ميزان بهره وري در سازمانها، عملكرد سازماني كاركنان مي باشد. اين مؤلفه يكي از مفاهيم بنيادين در مديريت به حساب مي آيد. زيرا بسياري از وظايف مديريت بر اساس آن صورت مي گيرد. بنابراين مي توان موفقيت سازمانها را در آيينه عملكردشان جستجو كرد. عملكرد سازماني پديده ي پيچيده اي است كه شايد بتوان ساده ترين تعريف آن را مجموعه فعاليتهاي موردنظر به دستيابي سازماني دانست. عملکرد وارزیابی آن یکی از مسایل مهم مدیریت منابع انسانی و از خطیرترین وظایف مدیران وسرپرستان است  (بزاز جزایری.37:1378). ﻋﻤﻠﻜﺮد را می توان ﻓﺮاﻳﻨﺪ یا رفتاری معرفی کرد که در آن فرد به اهداف و نتایج کاری توجهی ندارد در حالی که از دید دیگری میتوان ﻋﻤﻠﻜﺮد را با توجه به اهداف و نتایج کاری تعریف نموده زﻳﺮا ﻧﺘﺎﻳﺞ کاری راﺑﻄﻪقوی و مهمی با اﻫﺪاف راﻫﺒﺮدي ﺳﺎزﻣﺎن، رﺿﺎﻳﺖ ﻣﺸﺘﺮﻳﺎن و ﻣﺸﺎرﻛﺖ اﻗﺘﺼﺎدي دارد. دﻳﺪﮔﺎه کاملﺗﺮي در مورد  ﻋﻤﻠﻜﺮد وجود  دارد ﻛﻪ در آن هر دو مولفه رﻓﺘﺎر و ﻧﺘﺎﻳﺞ مطرح شده و آن این اﺳﺖ که ﻋﻤﻠﻜﺮد را به عنوان  رﻓﺘﺎرﻫﺎ و ﻧﺘﺎﻳﺞ معرفی ﻣﻲ کند رﻓﺘﺎرﻫﺎ از ﻋﺎﻣﻞ ﻧﺸﺄت ﻣﻲ ﮔﻴﺮﻧﺪ ونتایج از ﻓﻜﺮ ﺑﻪ ﻋﻤﻞ ﺗﺒﺪﻳﻞ می شوند. رﻓﺘﺎرﻫﺎ را می توان از نتایج و عملکرد جدا دانست و وسیله ای جهت رﺳﻴﺪن ﺑﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ نمی باشد، ﺑﻠﻜﻪ رفتار ﺑﻪ عنوان  نتیجه و عملکردی است که ﻣﺤﺼﻮل ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎي ذﻫﻨﻲ و ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ است (حقیقی و همکاران ،1388). بنابراین این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این سوال است که آیا  قلمرو با نقش پنهان سازی دانش در سازمان بر عملکرد کاری و انحراف کارکنان در محیط کار  تاثیر دارد.
 1-3- اهمیت  و  ضرورت  پژوهش :
ضرورت و اهمیت هر پژوهش به نتایج و قواعد نظری و عملی آن بر می گردد. یعنی باید از یک طرف به غنا و پیشرفت تفکر مربوط باشد و از طرف دیگر به شناخت واقعیت ها، تا به شناسایی عواملی که از صافی آزمون های علمی می گذرند و با توجه به شرایط خاص هر سازمان، بتوان برنامه ریزی مفیدی جهت اصلاح و بهبود آن طراحی کرد. 

در محيط رقابتي کسب و کار امروز، عمده نگراني و تکاپوي سازمان ها در جهت بقا و توسعه و پيشرفت فراگير آنها شکل مي گيرد. در راستاي اين هدف خطير، مديران در پي شناسايي و بهره گيري بهينه از منابع و سرمايه هايي هستند که تحصيل آنها هزينه ها و زحمات فراواني دارد. پس پيروز اين ميدان مديراني هستند که سرمايه هاي مذکور را به  اثربخش ترين، کاراترين و بهره ورترين طُرق ممکن به کار گيرند .امروزه کارکنان یکی از مهم ترین منابع موفقیت سازمان ها هستند و تشخیص عوامل ماثر بر بهبود عملکرد کارکنان ،به یکی از وظایف اصلی مدیران سازمان ها تبدیل شده است(عسکر نژاد نوری و همکاران : 1400:126 ).مطالعات متعددی نشان داده است که بسیاری بخش عمده ای از خلاقیت، عملکرد فعال و بروز رفتارهای شهروندی سازمانی در کارکنان از طریق انگیزش درونی است. موفقیت سازمان به عملکرد کارکنان آن بستگی دارد. سازمان موفق محصول کارکنانی خلاق خواهد بود که توان و عملکرد بالایی دارند. بنابرین می توان گفت که بررسی عملکرد کارکنان از اهمیت بالایی برخوردار است.

عملکرد يک سازمان، گوياي وضعيت بقاي آن در محيط است و تأکيد مديريت بر نقش کارکنان در بهبود عملکرد، اهميت آن را آشکار ساخته كه مي تواند به شکل سرمايه گذاري هاي زيربنايي در بخش منابع انساني صورت پذيرد. سرمايه گذاري هايي که از طريق نفوذ در حيطه و قلمرو کار انجام مي گيرد. با فراهم آوری چنين شرايطي، مي توان انتظار داشت كه سازمان عملکرد بالا و مطلوبي داشته باشد، زيرا سازمان ها براي بقا و پيشرفت در دنياي رقابتي ناگزير هستند كه بخش عمده اي از تلاش هاي خود را به فرآيندها و کارکردهايي معطوف نمايند که در موفقيت و بهبود عملکرد آنان نقش اساسي ايفا مي نمايد (عباس پور، باروتیان، 8:1388).

بررسی عوامل مؤثر در نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان و ارائه الگوی مناسب با هدف بهبود سیستم ارزشیابی عملکرد از طریق بررسی و شناسایی عوامل مؤثر و میزان تأثیر هر عامل در پیشرفت کار، شناخت نقاط قوت و ضعف سیستمهای موجود ارزشیابی عملکرد، کاهش تعارضات بین سازمان و مدیریت کارکنان با ارائه الگوی مناسب، ایجاد یک فضای درست در زمینه های ارتقای انتصاب، پاداش و تنبیه در قالب یک طرح تحقیق مطالعه و به انجام می رسد. برای دستیابی به کارکنان خوب و عالی که بتوانند در طول مدت کاربرای سازمان، از حداکثر تلاش و استعداد و تواناییهای خود برای نیل سازمان به اهداف عالیه اش استفاده کنند، نیاز به توجه به علایق و استعدادهای کارکنان و کارمندان موضوع اصلی و مهم به شمار می آید که باید در راس امور قرار گیرد به خصوص در مدیریتهای نوین، علایق کارمندان بسیار متفاوت است.
یکی از الزامات و ضرورت های انجام این تحقیق در آن است که با انجام این پژوهش می توان از میزان تاثیر قلمرو و پنهان سازی دانش کارکنان در عملکرد و انحراف آنان در محیط کار آگاه شد. بدیهی است اگاهی از میزان تاثیر آن می تواند گامی مهم برای برطرف نمودن این معضل باشد و بر اساس نتایج تحقیق می توان راه حل های عملی و کاربردی برای رفع این مشکل پیدا نمود و بنابراین عملکرد سازمانی کارکنان را ارتقا بخشید.

همان گونه که در پیشینه پژوهش ها نشان می دهد، اگر چه در بعضی از تحقیقات انجام گرفته رابطه بین این متغیر ها بررسی شده است، تحقیقی که درآن،این چهار متغیر با یکدیگر بررسی شده باشد، انجام نشده است. بنابراین، یکی از ضرورت‌ها و اهمیت پژوهش، پر کردن خلاء اطلاعاتی موجود در رابطه این چهار متغیر با هم است. یافته های حاصل از آن می تواند منبع مناسبی برای مدیران سازمان و  مدیران  آموزش و منابع انسانی باشد تا بتوانند با استفاده از آن ، عوامل موثر در عملکرد کارکنان را شناخته، نقش مولفه های هر یک را  درك نموده و بر این اساس بتوانند در اجرای سیاست های مربوط تصمیمات درستی را اتخاذ نمایند.

1-4- اهداف پژوهش:

1-4-1- هدف اصلی:

بررسی تاثیر قلمرو با میانجی گری پنهان سازی دانش در سازمان بر  عملکرد کاری و انحراف در محیط کار کارکنان
1-4-2- اهداف فرعی:
بررسی تاثیر قلمرو بر عملکرد وظیفه ای
بررسی تاثیر قلمرو بر انحراف در محیط کار 
بررسی تاثیر قلمرو بر پنهان سازی دانش
بررسی تاثیر پنهان سازی دانشبر عملکرد وظیفه ای
بررسی تاثیر پنهان سازی دانش بر انحراف در محیط کار 
بررسی نقش میانجی پنهان سازی دانش در تاثیر قلمرو بر عملکرد وظیفه ای

بررسی نقش میانجی دانش در قلمرو بر انحراف در محیط کار
1-5- فرضیه​ ​های پژوهش
قلمرو بر عملکرد وظیفه ای تاثیر مستقیم و معنی داری دارد.
قلمرو بر انحراف در محیط کار تاثیر مستقیم و معنی داری دارد.
قلمرو بر  پنهان سازی دانش تاثیر مستقیم و معنی داری دارد.
پنهان سازی دانش بر عملکرد وظیفه ای تاثیر مستقیم و معنی داری دارد.
پنهان سازی دانش بر انحراف در محیط کارتاثیر مستقیم و معنی داری دارد.
پنهان سازی دانش تاثیر قلمرو بر عملکرد وظیفه ای را میانجی گری می کند.
پنهان سازی دانش تاثیر قلمرو بر انحراف در محیط کار را میانجی گری می کند.
1-6- قلمرو تحقیق
قلمرو تحقیق شامل قلمرو مکانی،قلمرو زمانی و همچنین قلمرو موضوعی انجام تحقیق است که به طور مختصر توضیح داده خواهد شد.
1-6-1-قلمرو مکانی تحقیق: 
این  تحقیق در بین کلیه کارکنان شیفتی سازمان زندان های خراسان رضوی انجام شده است .
1-6-2-قلمرو زمانی تحقیق 
این  تحقیق در  نیمسال دوم 1402 انجام گرفت. 
1-6-3- قلمرو موضوعی تحقیق
در این پژوهش قلمرو موضوعی تحقیق، در حیطه ارزیابی عملکرد   قرار می‌گیرد و موضوع آن بررسی بررسی تاثیر قلمرو با میانجی گری پنهان سازی دانش بر انحراف در محیط کار کارکنان و عملکرد کارکنان در سازمان می باشد.
1-7- تعاریف متغیر​های پژوهش
1-7-1- تعاریف مفهومی :
1-7-1-1- انحراف در محیط کار:

رفتار داوطلبانه اعضای سازمان که هنجارهای سازمانی را نقض و یا این  چنین اقداماتی، بهره​وری سازمانی یا اعضای آن را تهدید می​کند". این تعریف براساس پژوهش​های متعدد انجام شده در سازمان​ها به دست آمده است. انحرافات کاری سازمانها را با پشت پا گذاشتن بر روی  قوانین اداری، دچار  تغییرات  فراوان و زیادی از جمله انحرافات فردی و سازمانی، انحرافات سازنده و مخرب، انحرافات اداری-مالی، ترور شخصیت و تهاجم شخصی می سازد (اورتون و جالتون
، 2015). در تعریفی می توان  رفتارهای انحرافی در محیط کار را رفتارهایی که از طرف  اعضای سازمان و برخلاف منافع قانونی سازمان سر میزند تعریف نموده  (هادیزاده و همکاران ،1393).
1-7-1-2- عملکرد کاری:

به عنوان معیار سازمانی رفتارهای شغلی کارمند در طی زمان ها و موقعیت های مختلف شغلی تعریف می شود(اجی
،2009).
1-7-1-3- پنهان سازی دانش:

پنهان سازی دانش، سعی و تلاش فرد برای حفظ و مخفی کردن دانشی است که از طرف دیگران مورد درخواست قرار گرفته است با وجود این که دانش مورد نظر در اختیار فرد است (کتلی ، ۲۰۱۲  ).
1-7-1-4- قلمرو:
يك مكانيسم اساسي روانشناختي است كه به هنجارهاي بازگشت متقابل منفي و متعاقباً به رفتارهاي توليدي ضدمحصول منجر ميشود، قلمروگرايي به عنوان يك بازنمايي اجتماعي-رفتاري مالكيت روانشناختي ايده ها، اطلاعات و دانش است، كه يك پديده شناختي را درون يك همكار نشان مي دهد (براون
 ،2005).
قلمرو سازمانی سازمانها  دست آورد تلاش و کوشش،پیوند ها وکنشهای متقابل میان گروههای درونی سازمان یعنی مدیران،و کارکنان است. از آنجا که کارمند در جریان اداری رکن اساسی وبنیادی است لذا صاحب نظران امر اداری ،بهبود کیفیت نظام اداری جامعه را به میزان قابل توجهی وام دار بهبود کیفیت  کارکرد کارکنان می داند.
قلمرو سازمانی در چند دهه اخیر به عنوان یک چالش مهم  در علم مدیریت مطرح شده است. هر سازمان دارای فرهنگ ،آداب و رسوم ،ارزشها ،هنجارها و روشهای عمل مخصوص و نسبتا پایداری است که شیوه رفتار آنها را بر اساس این ویزگی ها میتوان پیش بینی کرد،این خصوصیت که به ما اجازه می دهد یک سازمان رااز سازمان دیگر متفاوت بدانیم، قلمرو سازمانی نام گرفته است  (میر حیدری و حسین بیگی،2:1399).
قلمرو سازمانی عبارتست از حوزه فعالیت منتخب سازمان .آن حوزه یا قلمرویی است که سازمان با توجه به تولیدات ،خدمات و نوع بازار برای خود در نظر می گیرد.
1-7-2- تعاریف عملیاتی :
1-7-2-1- انحراف در محیط کار:

انحراف در محیط کار نمره‌ای است که کارکنان  مورد تحقیق از  پاسخ به پرسشنامه رفتار های انحرافی در محیط کار رابینسون و بنت (2000) به دست می آورند.
1-7-2-2- عملکرد کاری :
             عملکرد کاری نمره‌ای است که کارکنان مورد تحقیق ازپاسخ به پرسشنامه عملکرد کارکنان کوپمنز و همکاران (2014) به دست می آورند
1-7-2-3- پنهان سازی دانش :
          پنهان سازی دانش نمره‌ای است که کارکنان  مورد تحقیق ازپاسخ به پرسشنامه پنهان سازی دانش پنگ (2012) به دست می آورند.
1-7-2-4- قلمرو:
   قلمرو نمره‌ای است که کارکنان  مورد تحقیق ازپاسخ به پرسشنامه قلمروداری آوی و همکاران (2009)به دست می آورند.
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فصل دوم 
مبانی نظری پژوهش
2-1- مقدمه
شاکله هر سازمان از عوامل و متغیرهای گوناگونی تشکیل شده است. و هر یک از این متغیرها به گونه ای باهم در ارتباط و یا اثرگذار بر یکدیگر هستند. اما برای درک این روابط اثرات باید ابتدا دریافت که هریک از متغیرهای مورد بررسی در سازمان چه تعریف و جایگاهی دارند و سپس برای شناخت روابط آن‌ها اقدام نمود.

در این فصل، مبانی نظری تحقیق متناسب با موضوع تحقیق یاد شده مورد بررسی قرار می گیرد.در مرحله بعد سعی می‌شود با ارائه تعاریفی از مفاهیم مربوط به هر یک از متغیرهای تحقیق به تشریح و تبیین بیشتر این ابعاد و مدل مورد استفاده پرداخته شود سپس با نگاهی دقیق تر به تحقیقات پیشین ارائه گردد. در ابتدا به بررسی ادبیات موضوعی هریک از متغیرهای تحقیق می‌پردازیم.
2-2- مباني نظري متغیرهای  پژوهش :
2-2-1 قلمرو و قلمروگرایی 
قلمروسازمانی سازمان مجموعه ای از ویزگی ها و خصوصیات درونی یک سازمان و محیط اداری است که سازمانها را از یکدیگر متمایز کرده و بررفتار و عملکرد نیروی انسانی سازمان موثر است  (میرحیدری و حسین بیگی،3:1399).
قلمرو گرایی،یک مکانیسم اساسی روانشناختی است که به هنجارهای باز گشت متقابل منفی و متعاقبا به  رفتارهای تولیدی ضد محصول منجر می شود . قلمرو گرایی به عنوان یک باز نمایی اجتماعی-رفتاری(به عنوان مثال :این مال من است، نه مال شما)مالکیت روانشناختی ایده ها،اطلاعات و دانش است،که یک پدیده شناختی را درون یک همکار نشان می دهد.
دو کارکرد اصلی برای رفتار قلمروپایی را نیروی محرکه ی دفاع از مرزها و ارتقای امنیت از طریق تقویت حس مالکیت بر می شمارد و باید توجه کرد که قلمرو یک احساس مالکیت ذهنی است که با انعکاس یافتن نشانه های فیزیکی آن در محیط ، عینیت پیدا کرده و برای دیگران قابل درک می شود.زمانی که فرد مرز تفکیکی میان خود و دیگران را به محیط خود گسترش می دهد و نسبت به یک مکان خاص و اشیاء مربوط به آن احساس مالکیت کرده و برهمین اساس بر آن نظارت ممی کند ودر برابر هر گونه تجاوز برای خود حق دفاع قایل است،قلمروها همواره با اختصاص دادن یک سند رسمی و قانونی مالکیت شکل نمی گیرد،بلکه گاهی فرد نسبت به فضایی احساس مالکیت می کند که هیچ سند قانونی از آن حمایت نمی کند ولی ذهن فرد آن فضا را تحت مالکیت خود می بیند (قدیری مقدم و همکاران ،2:1401).
 طبق نظريه مبادله اجتماعي، همكاران روابط خود را براساس تجربيات خود با همكاران از طريق هزاران معاملات بين فردي كه در محيط كار انجام مي دهند، توسعه مي دهند. هر فردي در مبادلات اجتماعي خود رفتاري عقلايي داشته و به دنبال حداكثر سازي منافع  خود و حداقل سازي هزينه هاي مبادله اجتماعي خود با همكاران مي باشد.دراکثر تحقیقات سعی شده تا مبادله اجتماعي ضمني و ناگفته با تعاملات بين همكاران در محيط كار را بررسی و كنترل نمایند نظرية مبادلة اجتماعي دلالت بر اين موضوع دارد كه اشخاص، رفتاري را انجام می دهند كه با انجام آن انتظار دريافت پاداش داشته و انجام آن برایشان  منافعی را در بر داشته باشد و آنها معمولا  رفتارهايی را بر می گزینند كه منافع  حاصله را به حداكثررسانده و هزينه ها را به حداقل ممکن كاهش دهد (عارف و دلیری ،1400 ). به عبارت بهتر، اشخاص منافع و هزينه هاي بالقوة يك رفتار را، قبل از انجام آن بررسي و ارزيـابي مي كنند. نامشخص بودن ماهيت پاداشها در آينده و زمان ارائـة ايـن پـاداشها از الزامات اين نظريه مي باشد. در حقيقت اگر شخصي پس از لطف نمودن به شخصي ديگر پاداشي دريافت نكند، ممكن است ارائة آن لطف را متوقف كند. اما اگر  شخص مقابل  هم بـا ارائـة يك لطف ديگر اقدام به مقابله به مثل نمايد، اين مبادلات بيشتر اتفاق خواهد افتاد. به همين جهت، وابستگي متقابل كه به مفهوم وابسته بودن اقدام يك شخص به رفتار شخص مقابـل ميباشـد، مشخصه اصلي نظريه مبادله اجتماعي ميباشد.  هنجار متقابل عبارت است از تمايلي عمومي كه در بيشتر جوامع و در سراسر تاريخ يافت ميشد. اين هنجار، نشان ميدهد كه فرد بايد به آنهاييكه در گذشته به او كمك كردهاند، كمك كند و در مقابل، در خصوص آنهاييكه در گذشته به او زيان وارد كرده اند، تلافي كرده، به آنها زيان وارد سازد. 
بسته به نوع روابط متقابل اجتماعی که بین همکاران وجود دارد هنجارهاي متقابل می تواند  هم مثبت باشدو هم منفي . به طور مثال اگر شخص »الف« داوطلبانه و به طور خودجوش اطلاعات، دانش و تخصص خود را در اختیار شخص (ب) قرار دهد، شخص (الف) به طور ضمني رفتار متقابل مشابهي را در شخص (ب) ایجاد نموده است که هنجار متقابل  مثبت ، منجر به افزايش بهره وري و كاهش رفتارهاي ضد توليد مثلي، افزايش اعتماد به نفس با همكاران، صداقت و خلاقيت از شخص كانوني مي شود، كاملا واضح است كه هنجارهای متقابل منفي نيز بر عکس هنجارهای متقابل مثبت  باعث كاهش بهره وري و افزايش رفتارهاي ضد توليد مثلي، كاهش اعتماد به نفس با همكاران و عدم صداقت و خلاقيت در ساختار سازماني مي شود . بي اعتمادي نسبت به شخص كانوني در يك سازمان، همكاران را به رفتاری تلافی جویانه وا می دارد . هنجارهاي متقابل از ديدگاه قلمروگرايي (دامنه) در سازمانها از نوع هنجارهای متقابل منفی می باشد و بیشتر به توضيح اين موضوع می پردازد كه چرا همكاران تمايل دارند روابط خود را با همكاران در سازمان و قلمرو سازمانی خود  كنترل نمایند (عارف و دلیری، 1400 ).
طبق نظريه مالكيت روانشناختي، همكاران  در یک سازمان  در شرایطی با کنترل زیاد، چون وقت وهزینه زیادی را صرف  ايدهها، اطلاعات، دانش و تخصصخود نموده اند ،لذا در خصوص آنها احساس مالکیت زیادی دارند چنین احساس مالكيتی را در مورد اشياء نامشهود، باعث بوجود آمدن عدم اطمينان و ابهام زياد دانسته، زيرا اين خطر وجود دارد كه همكاران نيز بتوانند در مورد آن ادعاي مالكيت كنند ( عارف و دلیری،1400 ).
2-2-2- پنهان سازی دانش :
در آغاز قرن بیستم و در ادامه ،  قرن ۲۱ را به عنوان قرن رشد فزاینده دانش می نامند که رفته رفته جهان  و سازمانها ، برای رقابت جهانی بیشتر به توانمندی ها و دانش نیروی کار متکی شده و دانش نیروی کار  به عنوان یک منبع ضروری و مهم برای ادامه فعالیت سازمانها تبدیل گردیده است در خصوص اهمیت دانش میتوان بیان نمود که مدیریت دانش در حالی که بیش از سی سال به عنوان  یک رشته دانشگاهی است ، مسیر خود را از یک تئوری آکادمیک به یک بخش ضروری و مهم  در حیات سازمانها  ادامه داده  است (نوری و همکاران ،1401). یک بخش اساسی در مدیریت دانش تسهیم دانش و در دسترس قرار دادن یا قابل استفاده نمودن آن میان افراد و واحدهای سازمانی است. نقش تسهیم دانش در مدیریت دانش به حدی مهم است که برخی از صاحب نظران وجود مدیریت دانش را جهت پشتیبانی از تسهیم دانش می دانند. پژوهشهای متعددی اهمیت تسهیم دانش بر روی ابعاد مختلف موفقیت سازمانی شامل را بررسی و تائید کرده اند و امروزه به عنوان یک اصل اساسی برای همه سازمان ها در نظر گرفته می شود .  تسهیم دانش فرآیندی کاملا پیچیده و مشکلی  است، زیرا افرادی که دانشی را در اختیار دارند ، درکهای  متفاوتی از اطلاعات سازمانی و مالکیت این اطلاعات دارند و به شکل فعال ، تصمیم می گیرند که چه دانشی را  در میان چه کسانی و در چه زمانی تسهیم شود (عارف و دلیری، 1400 ).
با وجود مزایای فراوان سرمایه دانشی بهره مندی حداکثری از این منبع مهم سازمان به عنوان یک چالش مهم مطرح است و چالشها و آسیبهای متعددی در بهره مندی حداکثری از دانش مورد بررسی قرار گرفته است. یکی از این چالشها عدم تسهیم دانش است که پژوهش حاضر به این حوزه می پردازد. دانشی که در طول فعالیت فرد در شغل او به دست می آید یک ابزار سازمانی است نه یک ابزار فردی و متأسفانه برخی از کارکنان آن را دارایی شخصی خود می پندارند. مدیران با وجود بحرانها در جهان اقتصادی امروز که ناشی از کوچک شدن شرکت ها و کاهش تعداد نیروی انسانی در سازمانها می باشد ، باید به عنوان یک هشدار به دلایل عدم تسهیم دانش در بین کارکنان اهمیت داده و در این خصوص حساس و باهوش باشند. افراد به طور کلی دانش شخصی خود را احتکار نموده و آن را تسهیم نمی کنند تا از آن به عنوان وسیله ای برای تخصص و برتری خود نسبت به دیگران استفاده نموده و با آن بتوانند قدرت کسب نمایند  (نوری وهمکاران،1401). 

پژوهش های متعددی به بررسی موانع و دلایل عدم تسهیم دانش پرداخته اند. به عنوان مثال جنگس فصل ششم کتاب خود را به موانع تسهیم دانش پرداخته است و موانع تسهیم دانش را به سه بعد اصلی فردی سازمانی و تکنولوژی تقسیم کرده است . به دلیل اهمیت تسهیم دانش پژوهشهای فزاینده ای در مورد ابعاد آن صورت گرفته و مفاهیم و سازه های جدیدی شامل پنهان سازی دانش، انحصارگرایی تخصصی کارکنان و غیره در این حوزه مطرح شده است که یکی از این مفاهیم ، احتکار دانش است این مفاهیم با وجود نقاط اشتراکی  که دارند با هم متفاوتند و یکسان نیستند  و یکسان دانستن این مفاهیم خطرات و ریسکهای فراوانی برای سازمان به همراه دارد  (نوری وهمکاران،1401).
اقدام به پنهان کردن هدفمند و عمدی دانش از سوی یک فرد با علم بر این واقعیت که او دانش مرتبط را دارد، به عنوان احتکار دانش تعریف شده است. احتکار دانش را میتوان اینگونه تعریف نمود ، دانش جمع آوری شده ای است که گاهی ممکن است حتی برای استفاده از آن درخواستی نشده باشد و ممکن است در آینده نیز تسهیمی برای آن صورت نگرفته باشد ( نوری و همکاران ،1401). در سازمانهای امروزی احتکار دانش بیش از آن که تشکیل دهنده یک منبع دانشی بارز باشد، فرساینده آن خواهد بود. سازمان ها برای اینکه بتوانند در عرصه رقابت مزیت های رقابتی خود را حفظ کنند باید تصورات گذشته و سنتی خود در خصوص احتکار دانش کنار گذاشته و مدیریت دانش را به عنوان یک امر لازم در اداره سازمانها بپذیرند میتوانیم احتکار دانش را یک موضوع بسیار مهم دانست چرا که شامل عناصری می شود که لزوماً برای دیگران صریح و روشن نیست. این نوع از دانش ممکن است غیر قابل درخواست باشد و از طرفی برای موفقیت سازمان ضروری باشد به بیان واضح تر ممکن است کسی در سازمان از وجود این دانش و کاربردهای بسیار آن اطلاعی نداشته باشد و هیچ گاه مطلع نشود که اگر این احتکار اتفاق نمی افتاد سازمان میتوانست از آن دانش بهره بسیار ببرد؛ احتکار دانش حوزه وسیع تری از پنهان سازی دانش را در بر می گیرد. به طور کلی، احتکار دانش یک مبحث نسبتاً جدیدی است که تحت بررسی در مدیریت دانش می باشد درحالی که در سالهای گذشته بیشترین توجه نسبت به تسهیم دانش و پنهان کردنآن صورت می گرفته است. با وجود اینکه مطالعات برای بررسی احتکار دانش به طور فزاینده ای در حال شیوع است بررسی ها نشان از ضعف مطالعات دارند. در برخی از این مطالعات به برخی از کارکنان با گروهی از کارکنان برچسب احتکار کننده دانش زده شده است اما داده های چندانی برای اثبات آن ارائه نشده است. مطالعات بسیاری بر روی شیوع احتکار دانش صورت گرفته  اما پژوهشهای آتی بسیاری در این زمینه باید صورت گیرد تا به بررسی مفروضات پیشین و عقاید مربوط به احتکار دانش بپردازد (نوری وهمکاران،1401). با وجود مطالعات فراوانی که در حوزه سازمان و مدیریت دانش صورت گرفته است، خلا بسیار زیادی در حوزه احتکار دانش وجود دارد. جهت انجام  مطالعات آتی ضمن اعلام وجود خلا تئوریک در زمینه احتکار دانش باید به شرح این موضوع پرداخت که احتکار دانش چیست و چرا اتفاق می افتد و چه راهکارهایی برای کاهش آن وجود دارد همچنین در مقایسه با تأثیرات احتکار دانش محرک ها و عوامل زمینه ای این مفهوم بسیار کمتر مورد توجه قرار گرفته است. در ضمن  بایستی تفاوت احتکار دانش و سایر سازه های مشابه مانند پنهان سازی دانش و رفتار کاری مخرب مشخص و شفاف شود ( نوری و همکاران ،1401).
2-2-2-1- عدم تسهیم دانش 

اهمیت تسهیم دانش و موانع جریان دانش سبب ظهور مفاهیم جدید در این حوزه شده است. که این مفاهیم علیرغم وجود شباهت ها از هم متمایز هستند و پایست به صورت جداگانه مورد بررسی قرار گیرند. در ادامه برخی از این مفاهیم از شاخص های آنها مورد اشاره قرار می گیرند و در نهایت مفهوم اصلی پژوهش حاضر یعنی احتکار دانش به طور جامع بررسی و برخی می گردد. 

2-2-2-2- مفاهیم عدم تسهیم دانش 

پنهان سازی دانش، تلاش برای حفظ و مخفی کردن دانشی است که مورد درخواست قرار گرفته است با این وجود که دانش مورد نظر در اختیار فرد باشد. پنهان سازی دانش و عدم تسهیم دانش را با هم متفاوت هستند و درک تفاوت این دو را بسیار حائز اهمیت است. این نکته حائز اهمیت است که اغلب محرک ها و نیتهای تأثیر گذار بر پنهان سازی دانش فردی هستند .اما بر عکس ، اغلب محرکهای تاثیر گذار بر عدم تسهیم دانش جمعی هستند و این یکی از مهم ترین تفاوت های این دو سازه است. شایان ذکر است با وجود اینکه برخی مطالعات بر این عقیده استوار هستند که پنهان سازی دانش و تسهیم دانش دو سازه کاملا متفاوت با محرک ها و پیش بینی کننده های متفاوت هستند . تمام تحقیقات انجام گرفته بر این نکته اجماع نظر دارند که پنهان سازی و تسهیم دانش  به تنهایی رخ نمی دهند، بلکه به طور هم زمان و با هم در سازمان روی میدهند به عنوان مثال ممکن است کارکنان در عین حال بطور همزمان که یک نوع دانش حیاتی و ضمنی  را پنهان می کنند ، دانش کم اهمیت تری را تسهیم کنند (نوری وهمکاران ،1401).
پنهان سازی دانش به سه شکل در سازمان روی می دهد.1- خود را به ندانستن زدن: در این حالت فرد تظاهر به عدم آگاهی از دانش مورد تقاضا می کند و یا بی اعتنایی می کند. 

2-پنهان سازی گریزان : در این حالت مخفی کننده دانش اطلاعات غیر صحیح ارائه می کنند و یا قول گمراه کننده ای می دهد که در آینده دانش را ارائه دهد در صورتی که هیچ گاه  قصد انجام آن را نداشته است. 3-پنهان سازی عقلانی :  در این حالت پنهان کننده دانش به عمل خود اعتراف می کند اما  توجیهی مبنی بر عدم امکان تسهیم دانش درخواست شده ارائه می کند. 

پنهان سازی دانش می تواند همکاران را از ایجاد خلاقیت بازمی دارد زیرا بخشی از جریان دانش در سازمان مربوط به پنهان کننده دانش است اما پنهان کردن دانش میتواند حتی بر خلاقیت و عملکرد شخص پنهان کننده دانش نیز تأثیر گذار باشد. افرادی که اقدام به پنهان سازی دانش می نمایند بیشتر در معرض اقدامات تلافی جویانه هستند و در نتیجه اعتماد در محیط کاری بین کارکنان از بین میرود (نوری و همکاران ،1401). 

شایان ذکر است، با وجود اینکه اغلب پنهان سازی دانش به جهت نیت مخرب صورت می گیرد و به ویژه در اکثر موارد درخواست کننده دانش برداشت منفی از آن خواهد داشت گاهی اوقات پنهان سازی دانش با نیت خیر صورت میگیرد و در نتیجه عمل پنهان سازی دانش نمی تواند توسط  یک استاندارد اخلاقی تنها مورد قضاوت قرار گیرد. 

این نکته حائز اهمیت است که بسیاری از پنهان کننده های دانش بر اساس درکی که از مالکیت دانش دارند تمایل بیشتری به پنهان سازی پیدا میکنند. به طور کلی احساس روان شناختی مالکیت دانش باعث قلمروگرایی در محیط کاری میشود که در نتیجه منجر به رفتارهای قلمروگرایی در حوزه خلق ارتباطات ، حفظ و بازسازی دانش می شود که این خود نوعی اختصاصی بودن دانش را به همراه دارد که توسط همکاران دیگر به خوبی درک میگردد (نوری وهمکاران،1401).
در مورد قلمروگرایی ، پنهان سازی دانش، عملکرد و تعارضات محیط کاری پژوهشی انجام شد که در نهایت مشخص گردید قلمروگرایی هم به طور مستقیم و توسط متغیر میانجی پنهان سازی دانش بر تعارضات محیط کاری تأثیرگذار است و هم با پنهان سازی دانش بر عملکرد منفی و بر تعارضات محیط کاری تأثیر مستقیم دارند. همچنین مشخص گردید متغیر پنهان سازی دانش به عنوان یک متغیر تشدید کننده تأثیرات منفی و مخرب قلمرو گرایی عمل میکند. ادبیات موجود حوزه پنهان سازی دانش تعارضات بین فردی، فضای دانشی، انگیزش های اجتماعی، قلمر و گرایی چشم انداز و فشار زمانی را به عنوان پیش بینی کننده های پنهان سازی معرفی کرده اند. پژوهشهای گذشته بیشتر بر محرک ها و نتایج پنهان سازی تمرکز داشته و کمتر به نقش پنهان سازی دانش به عنوان یک متغیر میانجی پرداخته اند همچنین بیشتر در مورد روابط دوتایی صحبت شده است و به پنهان سازی دانش میان تیمی با میان گروهی توجه نشده است (نوری و همکاران، 1401).
2-2-2-3- خصومت با تسهیم دانش 

خصومت با تسهیم دانش مربوط به اقدامی میشود که فرد دانش شخصی را در اختیار دارد اما آن را پنهان میکند و همچنین دانش خارجی را رد میکنند این مفهوم بیش از آنکه یک ویژگی فردی باشد، یک ویژگی سازمانی است و به سازمان هایی مربوط می شود که رفتارهای ضد دانش در آنها بیشتر دیده میشود. در سازمانهایی که کمتر ضد دانش هستند، اغلب احتکار دانش به صورت محدود و تنها به عنوان ابزاری جهت نگرانی های فردی شامل مزیت رقابتی تخصیص منابع بهتر و ترس از میزبانی انگلها افراد سودجوا مطرح هستند؛ اما سازمانهایی با میزان ضدیت بالا با دانش علائمی مانند پرهیز از فشار قضاوت شدن، نوعی استراتژی در مقابل عدم اطمینان و مقابله با ساختار قدرت شایع تر هستند. مفهوم رد کردن دانش ، یکی از مفاهیمی است که در ارتباط با سندرم اینجا اختراع نشده است، مطرح شده است که طبق آن در مقابل هر چیزی که در جای دیگری خلق شده باشد مقاومت می شود. برخی از مهم ترین دلایل رد کردن دانش شامل ترجیح به ارائه ایده و دانش خود تردید در مورد اعتبار و صحت دانش دیگران ایستادگی شدید گروهی، تفکر گروهی است. (نوری و همکاران ،1401).
2-2-2-4- تسهیم ناقص دانش 

در مورد تسهیم ناقص دانش می توان  اظهار نمود که این امر مربوط به کارکنانی میشود که فقط بخشی از دانشی را که در اختیار دارند با دیگران به اشتراک می گذارند. تسهیم کامل دانش به این شرح است که انتقال دهنده دانش تمام دانشی را که می پندارد برای دریافت کننده دانش مناسب و مرتبط است به او ارائه می کند. دانش مرتبط با هیچ توجیهی خودداری نمی شود و ارتباط کاملاً باز برقرار است. انتقال دهندگان دانش برای بدست آوردن منافع و مزایایی دانش خود را در اختیار طرف مقابل خود قرار میدهند و در نتیجه بر اساس این معیار انتقال کامل دانش از دید انتقال دهندگان نا عادلانه است چرا که اغلب مزایایی که از این طریقبدست می آید  نسبت به هزینه های صرف شده بسیار ناچیز است. نتایج پژوهشها نشان میدهد که دو مفهوم تسهیم دانش و تسهیم ناقص دانش با وجود ارتباط دارای ابعاد متفاوتی هستند. در  تسهیم ناقص دانش عواملی مانند منحصر به فرد بودن دانش، بی اعتمادی به سایر همکاران و حفظ ارزش درک شده دانش فعال می شود در صورتی که تسهیم دانش منحصربه فرد نیست به شکل کلی  می باشد. نکته حائز اهمیت این است که تسهیم ناقص دانش همیشه در کنار خود بعد حفاظت و حمایت از انتقال دهنده را به همراه دارد که این بعد در تسهیم دانش مطرح نیست  (نوری و همکاران ، 1401).
از سایر دلایل مربوط به تسهیم ناقص دانش می توان به تلاش برای پرهیز از گیج شدن دریافت کننده دانش امتناع از حجم زیاد مطالب شناختی با فرد نا آگاه، اجتناب از صرف زمان اضافی احساسات و علایق مختلف میان انتقال دهنده و گیرنده دانش اشاره کرد. عوامل موثر بر میزان تسهیم ناقص یا کامل دانش در موقعیتها ی مختلف سه مورد هستند : امکان پذیری ، دسترس پذیری و قابلیت تعویض  (نوری و همکاران ، 1401). 

2-2-2-5- منع کردن دانش 

منع کردن دانش یا حبس کردن دانش به معنی نگه داشتن دانش در منابع دانشی و عدم اجازه تسهیم و انتقال آن به کل سازمان است. منع کردن دانش با  موضوع تصوری دو عاملی هرزبرگ اشاره به این دارد که عوامل ایجاد رضایت متمایز از عوامل کاهش نارضایتی می باشند، و عوامل ایجاد تسهیم دانش متمایز از عوامل کاهش منع کردن دانش می باشد.
به طور کلی منع کردن دانش را می توان به دو  دسته پنهان سازی عمدی دانش و احتکار غیر عمد دانش طبقه بندی نمود  (نوری وهمکاران ، 1401).
2-2-2-6- نادانی یا غفلت از تسهیم دانش 

نادانی یا غفلت از تسهیم دانش نوعی ناتوانی است که کارکنان را از مدیریت درست و اثر بخش دانش در اختیار سازمان منع میکند .این مفهوم مربوط به کارکنانی می شود که از سرمایه دانش سازمان آگاهی ندارند و همین موضوع جریان دانشی داخل سازمان را کم و  فرآیند تصمیم گیری را برایشان مشکل و سخت  می کند (نوری و همکاران ، 1401). 

2-2-2-7-عدم مشارکت در تسهیم دانش 

عدم مشارکت در تسهیم دانش مربوط به زمانی میشود  که اعضای سازمان به دلیل عدم وجود انگیزه لازم برای ارتقای دانش خود به طور فعال اقدام به ارتباط و انتقال دانش به یکدیگر  نمی کنند این در حالی است که این افراد نه از دانش خود محافظت میکنند و نه آن را تسهیم می کنند و در حقیقت برایشان هیچ مهم نیست که چه اتفاقی برای سرمایه دانشی سازمان می افتد (نوری وهمکاران ،1401) .
2-2-2-8- طرد شدگی در محل کار

در بستر سازمانی طرد شدن در محل کار به عنوان عامل مهمی در نظر گرفته می شود که میتواند رفتارهایی را ریشه کن کند.طرد شدگی در محیط کار به عنوان پدیدهای فراگیر می تواند درگیری کارکنان به کار و در نتیجه عملکرد سازمان را کاهش دهد.مطالعات نشان می دهد که طرد شدگی در محل کار رفتارهای حمایتی کارکنان را کاهش می دهد و رفتارهای کاری ضد بهره وری و ارائه خدمات را تقویت می کند . طرد شدگی در محل کار علاوه بر اینکه به تنهایی رفتاری ضد دانش و از مفاهیم عدم تسهیم دانش است، در بسیاری از مقالات به عنوان یکی از عوامل موثربر کاهش تسهیم دانش بررسی شده است.
2-2-2-9- تأخیر در تبادل اطلاعات 

تأخیر در تبادل اطلاعات رویدادی آگاهانه و منفی در محل کار است که در آن بین الحظه ای که یک کارمند انتظار کسب اطلاعات را دارد تا لحظه ای که اطلاعات را دریافت  می کند یا تصمیم به توقف انتظار دارد، فاصله وجود دارد. 

2-2-2-10- انحصارگرایی تخصصی کارکنان 

این مفهوم مربوط به سازمانهایی است که در آن کارکنان ترجیح می دهند نوعی قلمروی شخصی از حیطه تخصصی خود ایجاد کنند و همه فعالیتها و اقدامات خود را در آن حیطه انجام دهند؛ به گونه ای که دیگران اجازه دسترسی به آن حیطه را نداشته باشند. این مفهوم که در ادبیات مدیریت منابع انسانی با عنوان قلمروداری با انحصارگرایی تخصصی کارکنان" شناخته می شود، در سال های گذشته مورد توجه بسیاری از پژوهشگران قرار گرفته است. انحصارگرایی تخصصی اصطلاحی است که با ارتباطات غیر کلامی همراه است و و به به چگونگی استفاده افراد از فضا برای برقراری ارتباط مالکیت یا تسلط بر مناطق و دارایی ها می پردازد. مفهوم انسان شناسی از مشاهدات رفتارهای مالکانه حیوانات ریشه میگیرد. فضای شخصی مورد اشاره در این مفهوم را می توان نوعی منطقه یا حوزه همراه با شخصی در مرکز آن در نظر گرفت که منطقه ای را تشکیل می دهد که دیگر افراد مایل به نفوذ در آن نیستند. بررسی هایی بر روی اثر گذاری انحصارگرایی تخصصی برانحافات محیط کار با توجه به نقش میانجی پنهان سازی دانش انجام شد. بررسی انجام گرفته درراستای دستیابی به اهداف پژوهش نشان میدهد که انحصارگرایی تخصصی از طریق پنهان سازی دانش اثر مثبت و معناداری بر انحرافات  محیط کار در دو سطح بین فردی و سازمانی دارد.(نوری وهمکاران ،193:1401). 

2-2-3- انحراف در محیط کار
2-2-3-1 تعاریف و مفاهیم
محل کار محلی است که مجموعه​ای از رفتارها هر کدام با اثراتی مختلف بر افراد و کل سازمان رخ می​دهد. این رفتارها معمولاً در قالب و چارچوب قوانین سازمان هستند قوانین سازمانی، گروهی از رفتارها، زبان​ها، قاعده و قوانینی پیش​بینی شده است که کمک می​کند تا آن سازمان در مسیری درست عمل کند و به پیش برود. بنابراین هرگاه رفتاری خارج از این چارچوب رخ دهد، اثرات آن گسترده است و همه سطوح سازمانی، از تصمیم​گیری و تولید، تا مسائل مالی را در برمی​گیرد (سبک​رو و دهقان، 1395: 2). 
محققین برای این رفتارها اسامی مختلفی ذکر کرده​اند از جمله، انحراف در محل کار، رفتار ضد تولید و رفتارهای ضد اجتماعی (سبک رو و دهقان،2:1395). رفتار کاری نا بهنجار  در حوزه سازمان را می توان اینگونه تعریف نمود : "رفتار داوطلبانه اعضای سازمان که هنجارهای سازمانی را نقض و یا اینچنین اقداماتی، بهره​وری سازمانی یا اعضای آن را تهدید می​کند". این تعریف براساس پژوهش​های متعدد انجام شده در سازمان​ها به دست آمده است (هادیزاده وهمکاران ،71:1393). انحرافات کاری میتواند با بر خلاف عمل کردن  قوانین اداری، سازمان​ها را دست خوش تغییرات متعددی از جمله انحرافات فردی و سازمانی، انحرافات سازنده و مخرب، انحرافات اداری-مالی، ترور شخصیت و تهاجم شخصی قرار ​دهند (اورتون و جالتون
، 2015). رفتارهای انحرافی در محیط کار را می شود به عنوان هر گونه رفتار عامدانه ازطرف اعضای سازمان بر گرفت  که برخلاف منافع قانونی سازمان صورت می گیرد و اینگونه تعریف نمود  (هادی زاده و همکاران،1393 ). رفتار انحرافی کاری یا شغلی را می شود نوعی رفتار اختیاری تعریف نمود که به هنجارهای سازمانی صدمه زده و با نقض کردن قوانین حاکم بر سازمان سلامتی افراد، سازمان و یا هر دو را تهدید می​کند (باغبانیان و خمر نیا،1392). رفتارهای انحرافی از لحاظ معنا و مفهوم ، رفتارهایی هستند که با انجام دادن آن​ها، افراد قانون و  قواعد، آیین و رسوم و سیاست​های رسمی سازمان را در عرصه​های مختلف نقض نموده و به این  شکل زمینه را برای آسیب​رسانی به افراد و سازمان فراهم می​سازند (بری و همکاران
، 2007).  
رفتارهای انحرافی در محیط کار رفتاری را شامل می​شود که فرد و یا  سازمان را و یا می​تواند برای هر دو طرف پیامدهایی را داشته باشد. در واقع رفتارهایی در محیط کار انحرافی محسوب می​شوند که دارای این سه ملاک اصلی باشند: 1)عمدی و ارادی باشند، 2)رسوم، قواعد،آیین ،قوانین و مقررات و هنجارهای قابل قبول سازمانی در آنها نادیده گرفته شود و نقض شوند، و 3) با به خطر انداختن سلامتی افراد و سازمان، هزینه​های آشکار و نهان قابل توجهی را به سازمان تحمیل کند و از این طریق اثربخشی و عملکرد فردی و سازمانی را کم  و به مخاطره بیاندازد به علاوه هر رفتاری که هنجار را نقض کند انحرافی نبوده و ملاک برای انحرافی بودن آن را، تهدید کردن سازمان می توان دانست. مثلاً پوشیدن لباس خارج از فرم سازمانی معمولاً به سازمان​ها آسیبی نمی​رساند چون تهدیدی برای سازمان نیست لذا به عنوان رفتار انحرافی به شمار نمی​آید (سبک رو و دهقان،1395). 
این روزها نگرانی اصلی سازمان​ها ، مدیریت رفتارهای نا هنجار می باشد زیرا این گونه رفتارها می​تواند سلامت مالی سازمان را به خطر بیاندازد و مشکلاتی را برای سازمانها بوجود بیاورد. این رفتارها به هر نوعی که باشند شامل اذیت و آزار جنسی ، کارشکنی، خرابکاری یا شایعه پراکنی، همه و همه رفتارهای نا هنجار و خارج از  چارچوب سازمانی هستند که اثرات منفی و مخربی  بر مجموعه دارند(سبک رو و دهقان ،1395). رفتارهای ناهنجار کارمندان شامل: پیروی نکردن از مدیر، دیرآمدن، کند کردن چرخه کار، دزدی​های کوچک، بدرفتاری و بی​ادبی با همکاران است. در اینجا مهم است تا تفاوت میان رفتارهای غیراخلاقی و رفتارهای منفی مطرح شود، اولی مربوط است به شکستن قوانین اجتماعی و دومی تخطی از قوانین خاص سازمانی است (سبک رو و دهقان ،3:1395).
2-2-3-2- اثرات رفتارهای انحرافی در محل کار
دلیل افزایش تمایل به آگاهی درباره انحراف محل کار، شیوع این نوع رفتارها و هزینه​های تحمیلی آن​ها است. هزینه تحمیل شده این نوع رفتارها در اقتصاد آمریکا بسیار قابل توجه است. از هر چهار کارمند سه تای آن​ها حداقل یکبار از رئیس خود دزدی کرده​اند. در واقع شیوع انحراف منفی در محل کار از کنترل خارج شده است به طوری که تقریباً 70درصد از شرکت​ها چنین رفتارهایی را در سازمان​های وابسته به خود گزارش داده​اند. نزدیک به 90 درصد از کارمندان درگیر یکی از رفتارهای منفی که در ادامه می​آید هستند: دزدی، کلاهبرداری کامپیوتری، اختلاس، کم کاری، کارشکنی و غیبت (عدم حضور). اثرات شیوع دزدی کارمندان بر اقتصاد آمریکا، سالانه 50 میلیارد دلار تخمین زده شده است، محققین دیگر این عدد را 60 تا200 میلیارد دلار می​دانند. در کنار همه این​ها، کارمندانی که در معرض انحراف منفی بین اشخاص هستند، از استرس در کار رنج می​برند و در نتیجه تمرکز کمتری بر کار دارند که نتیجه آن از دست دادن ساعات مفید کاری و کاهش تولید و افزایش تغییر و جابجایی کارمندان است. بنابراین سازمان​ها برای جلوگیری از انحرافات منفی در محل کار انگیزه مالی قوی دارند (سبک​رو و دهقان، 1395: 4). 
رفتارهای انحرافی به دو دسته تقسیم می شوند:

الف-رفتارهای انحرافی منفی

ب-رفتارهای انحرافی مثبت 
2-2-3-2-1-  رفتارهای انحرافی منفی:
دربیشتر تحقیقات انحرافهای محل کاررا درقالب 4چارچوب نشان می دهند:
 انحراف تولید،انحراف مالی،انحراف سیاسی،تهاجم شخصی
-انحراف تولید:زمانی رخ می دهد که کارکنان استاندارهای کیفیت وکمیت درتولید خدمت یا محصول رانقض می کنند ومی توانند باعث افزایش هزینه های تولید وکاهش درکنترل موجودی شود.

-انحراف مالی:شامل کسب ویا اتلاف اموال شرکت بدون تایید شرکت است.مثل دزدی ودستکاری در حسابهای هزینه.

-انحراف سیاسی:زمانی رخ می دهد که کارکنان از سهامداران خاص حمایت کنند که دراین صورت سایرین درمعرض مضراتی قرار می گیرند .چنین حمایتهایی ممکن است هزینه هایی ایجاد کند که ناشی از کیفیت بی ثبات خدمات .نارضایتی واحساس بی عدالتی است.

-تهاجم شخصی :شامل خصومت ورفتارهای تجاوزکارانه نسبت به دیگران می شود که میتواند اعتبار شرکت را به خطر بیا ندازدو پیامدهای جدی منفی برای افراد مورد نظر داشته باشد.
سایر موارد رفتارهای انحرافی منفی شامل موارد زیر هستند : تصمیمات ورفتارهای غیر اخلاقی ،ترور شخصیت، استفاده از وسایل سازمان برای مقاصد شخصی ، ایجاد نارضایتی در مشتریان ، نقض قوانین ، تحقیرکردن دیگران ، دست انداختن یکدیگر، رفتار ضد بهره وری.(سبک رو و دهقان،5:1395).
-رفتار ضد بهره وری:مجموعه ای ازرفتارهای تعمدی هستند که به سازمان یا اعضای ان صدمه می زند –رفتارهای غیر اخلاقی: اگر محل کار فاقد استانداردهای اخلاقی باشد کارفرما با خطراتی چون :از دست دادن کارکنان با ارزش .مشتریان وحتی بیشتر از ان روبرو می شود.(همان منبع :6).
-ترور شخصیت: یک فرایند آگاهانه و پایدار است که با هدف از بین بردن اعتبار و شهرت فرد، نهاد، گروه​های اجتماعی یا ملت صورت می​گیرد. در واقع ترور شخصیت، تلاش برای مخدوش کردن وجهه یک فرد است و شامل اغراق و دستکاری حقایق برای ایجاد یک تصویر نادرست از فرد می​باشد. عوامل ترور شخصیت از ترکیبی از روش​های آشکار و پنهان از جمله، اتهامات نادرست، پرورش شایعات و دستکاری اطلاعات برای رسیدن به اهداف خود استفاده می​کنند. ترور شخصیت ممکن است توسط جامعه، خانواده و یا اعضایی در محل کار یا زندگی صورت گیرد. این آسیب پایدار می​تواند یک عمر طول بکشد و حتی قرن​ها پس از مرگ فرد ادامه داشته باشد.(سبک رو و دهقان،6:1395). 
- غیبت: غیبت را این گونه می توان بیان نمود ، برخی از کارکنان به عنوان  یک هدف دیر به سر کار می​آیند ، در حالی که زودتر محل کار خود را ترک می​کنند حتی با اینکه سالم هستند و به دروغ می​گویند که بیمارند و به سر کار نمی​آیند (سبک رو و دهقان ،1395). 
یکی از دلایل بروز این رفتار این است که کارکنان، سازمان خود را به عنوان یک محل ناامید کننده​ای درک کرده​اند، پس خود را به مریضی می​زنند و دیر از مرخصی باز می​گردند. دلیل دیگر این است که زمانی که کارکنان در سازمان درخواستی داشته باشند اما به آن توجهی نشود، آن​ها این روند را غیردوستانه دانسته و به احتمال زیاد غیبت می​کنند. اگر سازمان غیر دوستانه درک شود، احتمال از دست دادن بهره​وری کارکنان غایب یا تأخیردار بسیار زیاد شده و برای سازمان تحمیل هزینه​های بیشتری مانند پرداخت اضافه کاری به کارکنان جایگزین به وجود می​آید (سبک رو و دهقان ،1395 :7). 
- سرقت: دزدی کارمندان از سازمان یکی دیگر از رفتارهای انحرافی است که در سازمان​ها به وفور به چشم می​خورد (سبک رو و دهقان ، 1395). یک نظرسنجی نشان داده است که 75 درصد کارکنان اعتراف کرده​اند که حداقل یک بار از کارفرمایان خود دزدی کرده​اند. این رفتارها باعث ایجاد هزینه​های مستقیم برای سازمان شده و نیاز به جایگزینی اموال سرقت رفته را طلب می​کند و تا زمانی که تجهیزات جایگزین نشود می​تواند بر بهره​وری سازمان تأثیر بگذارد.
- خشونت در محل کار: خشونت در محل کار گسترده بوده و می​تواند عواقب شدیدی را دربرداشته باشد. در یک مطالعه از کارمندان یک دادگاه فدرال 71 درصد از آن​ها گزارش کرده​اند که طی پنج سال گذشته قربانی خشونت در محل کار خود شده​اند. اندرسون و پیرسون در مورد حرکت مارپیچی صحبت می​کنند که یک حادثه کوچک می​تواند باعث آشکار شدن یک سری از وقایع شده و یک رویداد جدیتری را منجر شود. مثلاٌ در یک حادثه گزارش شده توسط واشنگتن پست، دو نفر از کارکنان به صورت تصادفی به یکدیگر ضربه زدند سپس برخورد کلامی ایجاد شد و در نهایت به مبارزه فیزیکی انجامید. تحقیقات نشان می​دهد کارکنان زمانی که احساس کنند مورد ستم واقع شده​اند یا کسی آن​ها را سرزنش می​کند به دنبال انتقام می​گردند.. افرادی که مستعد پرخاشگری هستند و افراد الکلی نیز به ایجاد خشونت در محل کار کمک می​کنند (سبک رو و دهقان ، 7:1395). خشونت در محل کار می​تواند منجر  به کاهش رضایت از کار، افزایش استرس روانی و بروز رفتارهای انحرافی دیگر در محل کار منجر شود (سبک رو ودهقان، 1395).
2-2-3-2-2- رفتارهای انحرافی مثبت:
رفتارهایی در گروه انحرافات مثبت قرار می​گیرند که دارای سه ویژگی زیر باشند: رفتارانجام شده درجهت معیارهای سازمان باشد، داوطلبانه باشد و هدف از انجام  آن نیز درست  باشد (سبک رو ودهقان ،1395). 
- خبرچینی: خبرچینی در عین اینکه می​تواند یک رفتار منفی قلمداد شود، می​تواند یک رفتار انحرافی مثبت هم باشد و این بستگی به موضوع فاش شده و شرایط پیرامون دارد  اولین کسانی که از اقدامات غیرقانونی و غیراخلاقی یک سازمان باخبر می​شوند کارکنان آن هستند و به احتمال زیاد آخرین کسانی هم که اعتراض می​کنند کارکنانند زیرا می​ترسند، دوستان، پیشرفت و موقعیت شغلیشان را از دست بدهند. عدم وجود راه حل مناسب و نگرانی از اینکه اعتراض آن​ها سری (مخفی) نماند، از دلایل اصلی عدم اعتراض کارکنان و چشم پوشی از هرگونه موضوع اشتباهی در شرکت است. هرچند خبرچینان به حکم اخلاقیات و وظیفه، بدون توجه به نتایج کارشان و فشارهای سازمان، کار خود را انجام می​دهند. به عنوان مثال کارمندی متوجه اقدامات غیرقانونی سازمانش می​شود و آن را داوطلبانه به یک فرد سوم مرتبط گزارش می​دهد، این یک نمونه انحراف مثبت است. به این دلیل این رفتار انحراف مثبت است زیرا: خارج از قوانین سازمان است، عمدی بوده و هدف خبرچین هدفی قابل احترام و ستایش است (سبک رو و دهقان ،8:1395). همه خبرچینی​ها نیز انحراف مثبت نیستند. برای مثال بعضی از خبرچینی ها با هدف  انتقام گرفتن از مدیر به کارمی روند  یا برای کسب  اهداف مالی، تخلف سازمان را گزارش می​دهند. در این صورت در بعضی شرایط خبرچینی مثبت و در برخی موارد دیگر منفی میباشد (سبک رو و دهقان ،1395). 
- رفتار شهروندی سازمانی: پژوهشگران سازمانی به این نتیجه رسیده​اند که برخی از کارکنان با انجام مسئولیت​های فراتر از وظایف تعیین شده در شغلشان به بهبود یا کارایی سازمان خود کمک می​کنند. به این معنی که آن​ها همکاری​های اضافی را انجام می​دهند که نه لازم است و نه پیش​بینی می​شود. در واقع این رفتارها فراتر از الزامات مشخص شده در شرح شغل می​باشد. نمونه​ای از این تلاش​ها شامل: همکاری با همسالان، انجام وظایف اضافی بدون شکات، وقت​شناسی، کمک به دیگران به صورت داوطلبانه، حفظ منابع و به اشتراک​گذاری ایده​ها
 (سبک رو و دهقان ،9:1395).
- شرکت در مسئولیت​های اجتماعی: امروزه سازمان ها به طور فزاینده ای در اکثر فعالیت​های اجتماعی شرکت می​کنند. این رفتار سازمانها" شرکت در مسئولیت​های اجتماعی" نامیده می​شود. برخی از شرکت​های با مسوولیتهای اجتماعی که  تمایل به همکاری با سازمانها را دارند عبارتند از: انجمن​های دوستداران محیط زیست، نهادهای خیریه و برنامه​های حقوق بشر (سبک رو و دهقان،1395).
- نوآوری: نوآوری موجب افزایش تولید و عملکرد سازمان و در برخی مواقع مانع از آن می​شود. نوآوری یعنی "اجرای موفقیت​آمیز ایده​های خلاقانه در یک سازمان". تحقیقات پیشین اشاره بر این دارند که نوآوری دست کم در بخش​هایی، در تعارض با معیارهای مورد قبول سازمان است و این به دلیل این است که ایده​های نوآورانه در واقع ایده​هایی هستند که به ذهن اکثریت خطور نمی​کنند. بنایراین کارکنانی که ایده نوآورانه دارند در گروه انحراف مثبت قرار می​گیرند . با اینکه نوآوری در بیشتر مواقع باعث  پیشرفت و خلاقیت  می​شود، اما همواره نوآوری​ها در گروه انحراف مثبت قرار نمی​گیرند (سبک رو و دهقان ،1395).
- انتقاد ازمدیران ناشایست.

- ناسازگاری با رییس نالایق.
طبقه​بندی​ دیگری از رفتارهای انحرافی ارایه شده است از جمله:

-رفتارهای انحرافی معطوف به افرد: انحرافی که در اعضاو افراد متمرکز می​شود وتوسط افراد رخ می دهد ، یعنی مراجعان و مشتریان و همکاران؛ مثل رفتار بی​ادبانه با همکاران، دزدی، بدگویی، ضرب و شتم.

-رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان : انحرافی که در سازمان متمرکز می​شود و توسط سازمان رخ می دهد؛ مثل مضایقه تلاش​ها، تخریب محصولات و خدمات، استفاده از وسایل سازمان برای مقاصد شخصی (سبک رو و دهقان،1395).
2-2-3-3- عوامل موثر بررفتار انحرافی در محیط کار
تحقیقات زیادی نیز در مورد شناسایی پیش​زمینه​های انحرافات کاری صورت گرفته است و عوامل متعددی مانند عوامل فردی (شخصیت و ادراک از شرایط کاری)، سبک رهبری مدیران (استبدادی، دموکراتیک یا آزاد) و عوامل سازمانی و مدیریت (بی​عدالتی در اجرای قوانین، ساختار نامناسب پاداش، فرهنگ سازمانی ضعیف، ابهام در مورد عملکرد شغلی و ارزشیابی کارکنان، عدم ساختار یافتگی تصمیم​گیری​ها و برنامه​ریزی​ها و ...) شناخته شده​اند که در این میان نقش عوامل سازمانی و مدیریت در کاهش یا بروز رفتارهای کاری انحرافی پررنگ​تر از سایرین بوده است (سلمانی، 2010). بهترین راه پیشگیری از بروز انحرافات کاری در سازمان و کاهش فساد و تخلفات اداری استفاده از سازوکارهای مدیریتی مناسب و از بین بردن ریشه​ها و عوامل تسهیل کننده آنها است (خمرنیا و باغبانیان، 1392: 60). 
برخی سازوکارهای مدیریتی عبارتند از: 
الف) توجه ویژه به مشکلات کارکنان و خصوصیات برجسته آنان: در صورتی که مشکلات فردی و سازمانی کارکنان حل نشود آنان بخش عظیمی از انرژی خود را صرف چنین مشکلاتی می​کنند و این امر منجر می​شود که کارکنان کار خود را به خوبی انجام ندهند، کم کاری یا سهل​انگاری کنند و در نتیجه زمینه تخلف در آنان شکل می​گیرد. 
ب)توزیع عادلانه کارها و وظایف: جلوگیری از ارجاع دادن بیش از حد کارها به سایرین از میزان نارضایتی افراد می​کاهد. 
ج) ارزشیابی عملکرد کارکنان: استفاده از روش​های ارزشیابی مناسب زمینه را برای شناسایی نیروهای فعال سازمان و آگاهی از نقاط ضعف آنان فراهم می​سازد و می​تواند زمینه را برای پیشگیری از بروز انحرافات کاری مهیا سازد. نظارت دائم و مستمر نیز می​تواند به نوبه خود بر گرایش و تمایل کارکنان به تخلفات اداری تأثیر بگذارد و سلامتی سازمانی آنان را تهدید کند. 
د) تفویض اختیار آگاهانه به کارکنان: چنانچه انجام وظایف محوله به کارکنان از عهده آنان خارج باشد، ممکن است افراد به طور ناخواسته به طرف سهل​انگاری، ناکارآمدی، و عدم توانایی در انجام درست کارها کشانده شوند.
ه)جلوگیری از تبعیض در اجرای قوانین و مقررات: گاهی اوقات اجرای ناعادلانه قوانین و مقررات سازمانی (در نظر گرفتن قوانین برای برخی از اعضای سازمان و نادیده گرفتن برای عده​ای دیگر) منشأ بروز تخلف می​باشد. 
و) استفاده مناسب از امکانات مادی و انسانی سازمان توسط مدیر: چنانچه مدیران استفاده نامتعارف از امکانات سازمانی (اتومبیل، ابزارآلات، تسهیلات رفاهی و ...) داشته باشند امکان شکل​گیری تفکر انحرافی و تخلف در کارکنان تقویت می​شود. 
ز)توجه به نیازهای آموزشی کارکنان: آگاهی نداشتن  کارکنان از برنامه های شغلی، شرح شغل و وظایف باعث بوجود آمدن  بسیاری از تخلفات اداری می شود (سراج
، 2009). پژوهش​های موجود نشان می​دهند که استفاده از این سازوکارهای مدیریتی نقش به​سزایی در کاهش بروز انحرافات شغلی در نهادهای اجتماعی از جمله آموزش و پرورش ایفا می​کند. 
2-2-3-4-  نظریه های رفتار انحرافی
2-2-3-4-1- نظریه عمل منطقی
نظریه عمل منطقی برای اولین بار توسط آیزن و فیشبین
 در سال (2003) پیشنهاد شد. این تئوری از سه سازه تعیین کنننده تمایل رفتاری، نگرش نسبت به رفتار و هنجارهای ذهنی تشکیل شده است. نگرش نسبت به رفتار، به میزان مثبت یا منفی بودن یک فرد نسبت به یک رفتار مشخص اطلاق می​شود. هنجارهای ذهنی، نمایانگر هنجارهای اجتماعی بوده که به واسطه تأیید یا عدم تأیید یک رفتار مشخص توسط سایر افراد خاص، ادراک می​شود. در نظریه عمل منطقی، باور در رابطه با رفتار و باورهای هنجاری، به ترتیب مقدمه نگرش نسبت به رفتار و نگرش نسبت به هنجارهای ذهنی است(هادیزاده وهمکاران ،1393: 72). به عبارت دیگر؛ باورهای رفتاری و باورهای هنجاری به ترتیب به عنوان پیش​بینی کننده نگرش نسبت به رفتار و نگرش نسبت به هنجارهای ذهنی در نظریه​ی عمل منطقی محسوب می​شود. باورها در رابطه با رفتار، به باور یک فرد نسبت به اینکه یک رفتار تا چه حد از خواص یا مزیت​های معینی برخوردار است گفته می​شود. باورهای هنجاری نیز نشان دهنده ادراک از یک رفتار است که توسط ارزیابی​های سایر افرادی که برای فرد مهم هستند تحت تأثیر قرار می​گیرد. به علاوه، تمایلات رفتاری پیش​بینی کننده رفتار واقعی در نظریه عمل منطقی می​باشد. براساس این تئوری، تمایلات رفتاری که به طور آگاهانه مطرح شده، بهترین و تنها پیش​بینی کننده رفتار واقعی محسوب می​شود (هادیزاده و همکاران ،73:1393).
نگرش را می توان اینگونه بیان نمودو آن اینکه نگرش از ارتباط بین باورها با نتایج حاصل از رفتارهایی بوجود می آید که فرد در طول زندگی​اش به دست آورده و روی هم انبار و جمع نموده است (هادیزاده وهمکاران،1393). اگر چه تنها برخی باورهای مشخص در واقعیت بر نگرش اثر خواهد گذاشت. این باورها را باورهای برجسته می​نامند و آن​ها تعیین کننده​های بی​واسطه نگرش افراد هستند. باورهای برجسته قوی منجر به نگرش​های مثبت نسبت به یک رفتار مشخص می​شوند و برعکس. هنجارهای ذهنی یا هنجارهای اجتماعی منعکس کننده ادراک افراد از طرز فکر سایرین در رابطه با رفتاری خاص است. باورهایی که تحت تأثیر هنجارهای ذهنی شکل می​گیرد، باورهای هنجاری نامیده می​شوند به طور خلاصه نگرش در رابطه با رفتار و هنجارهای ذهنی تعیین کننده تمایلات رفتاری و تمایلات رفتاری تعیین کننده رفتار واقعی است.(هادیزاده و همکاران،73:1393). 
2-2-3-4-2- نظریه رفتار برنامه​ریزی شده (TBP)
نظریه رفتار برنامه​ریزی شده در شرایطی کاربرد دارد که کنترل ارادی قابل توجهی بر روی رفتار وجود داشته باشد (به عبارت دیگر؛ موفقیت نظریه رفتار برنامه​ریزی شده به میزان کنترل ارادی بر روی رفتار بستگی دارد)؛ در حالی که وقتی میزان کنترل ارادی بر یک رفتار کاهش یابد (یعنی فرد با وجود قصد رفتاری، توانایی انجام آن را نداشته باشد) کاربرد این مدل چندان زیاد نیست. آیزن و همکارانش  با مشاهده این اختلاف، و نقص الگوی رفتار منطقی ایزن و همکارانش، الگوی جدیدی را پایه​گذاری کردند و آن را «نظریه رفتار برنامه​ریزی شده» نام نهادند. در این نظریه عامل سومی در کنار دو عامل ذکر شده در نظریه عمل منطقی مطرح است که به آن کنترل درک شده گفته می​شود. وقتی نگرش و هنجارهای ذهنی ثابت باشند، آسانی یا سختی انجام یک رفتار بر روی قصد آن رفتار اثر قوی خواهد گذاشت. وزن​های نسبی این سه سازه در جوامع مختلف و رفتارهای مخلف متفاوت می​باشد. در این الگو بیان می​شود که انجام یک رفتار با دو عامل همراه با هم ارتباط دارد: انگیزه (قصد رفتاری) و توانایی (کنترل رفتاری). آیزن نظریه خود را چنین بیان کرد: فردی که درک بالایی از کنترل بر روی رفتار خود دارد، و قصد انجام آن رفتار نیز در او وجود دارد به احتمال فراوان آن کار را انجام خواهد داد. کنترل درک شده به وجود یا عدم وجود تسهیل کننده​ها یا موانع انجام یک رفتار، یا توان درک شده بستگی دارد. در حضور میزان بالای باورهای کنترلی درباره وجود تسهیل کننده برای یک رفتار، توان درک شده فرد بر روی رفتار بالا می​رود .

 رفتار برنامه​ریزی شده برای حل مشکلات نظریه عمل منطقی توسعه داده شده است؛ به این دلیل که تئوری عمل منطقی محدود به رفتاری می​شد که در آن افراد کنترل ارادی ناقص داشتند  نظریه رفتار برنامه​ریزی شده پیشنهاد می​کند که سه نوع از باورها به ترتیب بر سه نوع از ادراکات اثر می​گذارد. باورهای رفتاری بر نگرش نسبت به رفتار تأثیر می​گذارد، باورهای هنجاری هنجارهای ذهنی را معین می​کند و باورهای کنترلی به رفتار کنترلی ادراک شده شکل می​دهد. به طور خلاصه، نگرش نسبت به رفتار، هنجارهای ذهنی و رفتار کنترلی ادراک شده، همه با هم منجر به شکل​گیری تمایلات رفتاری می​شوند که رفتار را تعیین می​کنند (هادیزاده وهمکاران ،74:1393). 
2-2-3-5- پارادایم کارکردگرای ساختاری
پارادایم کارکردگرای ساختاری، معتقد است که انحراف عمدتاً به عنوان آنچه که جزء هنجارها، ارزش​ها، قوانین و آنچه که طبیعی نباشد، تعریف می​شود. 
2-2-3-5-1- نابسامانی/ناهنجاری دورکهایم
: امیل دورکهایم جامعه​شناس فرانسوی قرن 19، خودکشی و نقش نهادها را مطالعه و ادعا کرد، کسانی​که انسجام و همبستگی اجتماعی بیشتری دارند تمایل به خودکشی در آنان حداقل است. امیل دورکهایم، نابسامانی را به عنوان یک نابهنجاری نسبی در شرایط کاهش هنجارها می​نامد. بنابراین در تئوری کارکردگرای ساختاری، بی​هنجاری در سطح فرد یا جامعه است که منجر به منزوی شدن، از خود بیگانگی و اجتماع​گریزی می​گردد. یعنی هر قدر هنجارها در افراد ضعیف شود افراد حس افتراق درست از غلط را از دست می​دهند (احمدی و دهنوی، 1388: 3). 
2-2-3-5-2-تئوری پیچیدگی (زور و فشار) مرتون
: رابرت کی مرتون، نابسامانی را آنجایی می​داند که اهداف اجتماعی و اهداف قانونی پاسخ داده نشوند، در گونه​شناسی انحراف مرتون، دو بعد سازگاری با جامعه تعیین می​شود. 1-مقاصد فرهنگی که انتظارات جامعه در مورد زندگی ایده​ال است. 2-مقاصد و اهداف نهادینه شده است که آرزو و تمایل فردی را قانونی می​کند. میتوان نابسامانی را از خود بیگانگی یک فرد به علت تضاد هنجارها و علایق او با جامعه دانست (هادیزاده و همکاران، 1393). 
وقتی اهداف فردی و اهداف قانونی در تضاد با هم قرار می​گیرند 5 شکل متفاوت از فعالیت​ها رخ می​دهد. 
1-وقتی که فرد اهداف فرهنگی و مقاصد نهادینه را بپذیرد در شرایط انطباق کار می​کند (پرسنل یقه سفید که کاری را برای حمایت یک فامیل یا یک خانواده انجام می​دهند). 
2-وقتی که فرد اهداف فرهنگی را می​پذیرد اما از مقاصد غیرقانونی برای دستیابی به آنها استفاده کند به عبارت دیگر برای دستیابی به هنجارهای فرهنگی نوآوری می​کند. 
3-فرد اعتقاد خود را نسبت به اهداف فرهنگی از دست می​دهد اما هنوز مجبور به کار کردن است تحت نظارت امور روزمره و روتین، این فرد حالت تشریفات یا شعارگونه دارد. 
4-افراد هم با اهداف فرهنگی و هم مقاصد نهادی جامعه مقابله می​کند. 
5-شکل پنجم سازگاری عبارت است از شورش، حالتیکه فرد هم اهداف فرهنگی و هم مقاصد نهادینه شده را نفی می​کند اما به دنبال ایجاد یکسری ارزش​های جدید در جامعه است (احمدی و دهنوی، 1388: 3). 
2-2-4- عملکرد کاری کارکنان 
سازمان ها به منظور دستیابی به هدفهای خاصی که هر کدام تامین نیازهای معینی از جامعه را بر عهده دارند به وجود آمده اند. سازمان های دولتی نیز ، به منظور تامین نیازهای عمومی جامعه ، ایجاد شده اند، برای این منظور یعنی تامین نیازهای عمومی ، بصورتی هرچه بهتر و مطلوبتر ، باید به کارایی و اثربخشی سازمان ها ، توجه کافی صورت گیرد. مسلم است که اثربخشی، کارایی  و عملکرد بهتر سازمان ها نیز ، در اثر عملکرد خوب  شغلی کارکنان بدست می آید  (بیک زاده ، 1376) . امروزه بیشتر مدیران به این واقعیت پی برده اند و تلاش های هوشیارانه و زیادی در خصوص تعیین اهداف ویژه ی سازمان و شاخص های عملکرد و ارزیابی آن انجام داده اند (پوپوا
،2010). 
از آنجاکه منابع انسانی نقش مهمی در رشد و توسعه ی اهداف سازمان ها دارند سازمان های اجتماعی به سبب توسعه و گسترش فعالیت های اقتصادی و خدماتی ناگزیر از تدارک ، حفظ و اداره ی نیروی انسانی پرتوان در مقیاسی بزرگ و متنوع هستند. با توجه به پیشینه ی مطالعات مربوط به مدیریت در می یابیم که بررسی عوامل و متغیرهای مربوط به شغل کارکنان در سازمان ها به سال های خیلی پیش بر می گردد  ( سجادی و امیدی ، 1387 : 82) .
در حال حاضر نیز بررسی و شناخت عوامل موثر بر عملکرد شغلی  کارکنان یکی از برنامه های مهم مدیریت در بخش کلان محسوب می شود در حقیقت نگرانی ها و دغدغه هایی که در قالب یک مسئله مطرح می شود ، این است که چرا برخی از کارکنان در سازمان عملکرد بهتری نسبت به بقیه دارند؟ چرا برخی کارکنان تمایل به کار ندارند ؟ کدام عوامل و متغیرها ارتباط بیشتری با عملکرد شغلی دارند؟  ( سجادی و امیدی ، 1387 : 83).
بنابراین یکی از حیاتی ترین مشکلات  در سازمان ها عملکرد شغلی است که این مسئله محققان را وادار به تحقیقات بیشتری در این زمینه می کند. آنان اعتقاد دارند که عملکرد انتظار کلی سازمان از تفکیک رفتارهای مشابهی است که هر فرد در در دوره ی خاصی از زمان از خود نشان می دهد. عملکرد شغلی به میزان انجام وظایفی که کار یک کارمند را تکمیل میکند مربوط میشود و نشان میدهد که چگونه کارمندان وظایف شغلی خود را به انجام می رسانند (بابایی میبدی وعلیرضایی ،1398). 
2-2-4-1- تعاریف عملکرد شغلی
عملکرد شغلی مجموعه ای از رفتارهای مرتبط با اهداف سازمان یا اهداف واحدهای سازمانی که افراد در آنجا کار می کنند می باشد ، که این یک مفهوم اولیه و ابتدائی برای محققان رفتار سازمانی  می باشد در واقع این پیشنهاد ارائه شده است تا باعث بهبود و پیشرفت عملکرد شغلی شود نه اینکه تنها هدف اصلی محققان سازمانی باشد. این موضوع هم برای محققان و هم برای مدیران جذابیت دارد.

عملکرد شغلی به معنای میزان سنجیدن کار انجام شده توسط کارکنان درشرایطی که کار معینی به آنان واگذار شده است،می باشد (براتی و همکاران،1388).
عملکرد شغلی ، به میزان سنجش سازمانی رفتارهای شغلی کارمند در زمان ها و موقعیت های شغلی مختلف تعریف می شود. منظور از ارزش سازمانی ، نتیجه ای است که سازمان از انجام فعالیت ها و خدمات کارکنان خود بدست می آورد ؛ نظیر انجام دادن وظایف شغلی یا داشتن رابطه ی کاری درست و مناسب با دیگر کارمندان (اجی
،2009) . 
 نکته مهم در این تعریف این است که عملکرد شغلی به عنوان خصوصیت یا ویژگی رفتاری معین تعریف شده ، به ویژه اینکه عملکرد شغلی به عنوان خصوصیتی یکپارچه از رفتارهای جداگانه و مجزا که در گستره ای از زمان رخ می دهد ، در نظر گرفته شده است. نکته دوم در این تعریف این است که ویژگی رفتاری عملکرد شغلی ، به معیار مورد انتظار سازمان بر می گردد. با این حال می توان عملکرد شغلی را به عنوان متغیری برای سنجش رفتار بین دو نمونه از رفتارهای که توسط افراد متفاوتی انجام می شود و رفتارهایی که به وسیله افراد یکسان و مشابه در زمان های متفاوت انجام می پذیرد ، به حساب آورد (اجی ،2009).
از عملکرد شغلی تعاریف متعددی به عمل آمده است و هر یک از صاحب نظران از یک زاویه به این امر نگاه کرده اند ، در زیر به مهم ترین آنها اشاره می کنیم :

عملکرد شغلی مهارت یا توانایی شخصی است که فعالیت های قسمتهای فنی سازمان و فرایندهای تکنولوژی را که بطور رسمی بخشی از شغل وی می باشد را در بر می گیرد این قسمت از رفتارهای خاص شغلی همان مسئولیت های اصلی شغل می باشد درست زمانی که کارکنان از مهارت فنی و دانش خود برای تولید کالا و خدمات استفاده می کنند (کاهیا
،2009). 
عملکرد شغلی عبارت است از کارایی و اثربخشی در انجام وظایف محول شده. در این تعریف کارایی به معنای نسبت بازده یا نتیجه به دست آمده به منابع یا ستاده به کارگرفته می باشد و اثربخشی عبارت است از میزان رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده (حجازی و شمس ، 1384). 

عملکرد شغلی کارایی و تجربه ای است که هر شخص در شغل خود  بر اساس  وظایف محوله شده اش کسب میکند و نشان دهنده میزان سعی و تلاش و کسب موفقیت آن فرد در انجام وظایفش می باشد همچنین می تواند به عنوان مهارتهایی تعریف شود که افراد در انجام وظایف و کارهای شغلی خود از آن استفاده می کنند (سیستانی ،1380) .

عملکرد شغلی برایند یا نتیجه فرایند یا تحقق اهداف می باشند ، فرایند بدین معنی است که برای انجام هر کاری باید آن کار انجام  و مراحلی طی شود و تحقق اهداف بدین نیز معنی است که برای به نتیجه رسیدن و تحقق یک هدف باید مراحل کاری رعایت و انجام شود (خلخالی ، 1389). 

عملکرد شغلی بعنوان عمل یا رفتاری که کارکنان انجام می دهند و باید با اهداف سازمانی در ارتباط باشد ، تعریف می شود ومی تواند وسیله ای برای سنجش سطوح مختلف مهارت و شایستگی در جهت رسیدن به اهداف سازمان باشد ،که از طریق انجام فعالیت های خاص و ویژه ای صورت می گیرد (تامپسون
،2012).  
عملکرد شغلی همان بازده یا نتیجه کاری افراد  طبق وظایف قانونی تعریف شده است و عبارت است از نتیجه  فعالیت های نیروی انسانی یا کارکنان در خصوص انجام وظایفی که به او محول می شود و میزان تلاش و حدود موفقیت کارمند در انجام وظایف شغلی و تکالیف رفتاری مورد انتظار از وی را بیان می کند (حجازی و شمس ، 1384) . 

. عملکرد شغلی اشاره به اثر بخشی یک کارمند در تکمیل هسته شغلی خود و یا مسئولیتهای مبتنی بر نقش وی را دارد. عملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد.بنابراین عملکرد سازمانی یک سازه کلی است که بر نحوه انجام عملیات سازمانی دلالت دارد. علاوه بر این عملکرد سازمانی نتیجه یا حاصل فرایندهای اجرایی وتحقق سازمان است. تقریبا عملکرد سازمانی شامل تمامی اهداف تعالی و رقابت پذیری تولید است و به هزینه،انعطاف پذیری،سرعت،کیفیت یا قابل اعتماد مربوط می شود. همچنین عملکرد سازمانی را  میشود به مثابه چتری تعریف کرد که همه مفاهیم مرتب با فعالیت و موفقیتهای کل سازمان رادر بر می گیرد  (دلیری و عارف،76:1400). 
عملکرد می تواند معانی زیادی  داشته باشد از نظر کارایی ، به مقایسه ستانده ها با داده ها گفته می شود اصطلاح دیگری که در ارتباط با عملکرد استفاده می شود ، اثربخشی است که برای اشاره به میزان موفقیت در هدفها (نه هر هدفی ، بلکه هدف های مطلوب) به کار می رود مفهوم دیگر مرتبط با عملکرد ، بهره وری  است که به مسئله کارایی و اثربخشی به طور همزمان توجه دارد  (احمدی و همکاران ،1390).
در تعریف عملکرد شغلی ،مهم کاری است که باید انجام شود و یا نتیجه ای که باید به  دست آید و به طور عینی قابل اندازه گیری و  ارزیابی است و آنچه ارزیابی می شود و مورد تقدیر قرار می گیرد رفتار است نه صفات ، بنابراین انجام دادن آن مهم تر از بودن است ( اسدی شوکی ، 1389) .
عملکرد شغلی همکاری و همیاری مستقیم یا غیر مستقیم کارکنان در جهت رسیدن به اهداف سازمانی می باشد (ایندرادیوی،
2012). 
 عملکرد شغلی عبارت است از مجموعه رفتارهایی که فرد در ارتباط با شغلش  از خود نشان می دهند که هم مفهوم فعالیت انجام کار و هم نتیجه کار را بصورت یکجا شامل می شود (کریمی ، 1388). 

در اکثر تعاریف در مورد عملکرد شغلی ، نحوه انجام دادن وظایف و مسئولیت های محول شده  است، مشترک می باشد  در واقع عملکرد شغلی ، به مجموع رفتارهایی گفته می شود که در ارتباط با شغل ، افراد از خود نشان می دهند یا به عبارتی میزان محصول و بازدهی است که به موجب اشتغال فرد در شغلش(اهم از خدماتی ، آموزشی و تولیدی) بدست می آید. طبیعت عملکرد شغلی در یک سازمان به نیازمندی های شغل ، اهداف و ماموریت های سازمان و باورهای موجود سازمان نسبت به رفتارهای پراهمیت وابسته است ( حجازی و شمس ، 1384). 

2-2-4-2- مفاهیم چند بعدی عملکرد شغلی  

دیدگاههای مختلفی در  مورد عملکرد شغلی ارائه شده است. عملکرد شغلی در واقع به مجموعه رفتارهایی که افراد ، در ارتباط با شغلشان  از خود بروز می دهند یا به عبارتی میزان محصول ، نتیجه ، پیامد و یا بازده ای است که به موجب اشتغال فرد در شغل خود ، بدست می آید ، تعریف می شود. عملکرد شغلی نحوه و میزان انجام وظایف و مسئولیت های محوله است (موذن و همکاران ،1390).  

بیش از 15 تا 20 سال شده که مفهوم و تعریف عملکرد مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است ، محققان به این نتیجه رسیده اند که عملکرد یک مفهوم چند بعدی می باشد. مهم ترین و اساسی ترین سطح  عملکرد سطحی است که بین جنبه ی رفتاری و جنبه ی نتیجه گرایی تفاوت قائل شود.

جنبه ی رفتاری  اشاره دارد به اینکه افراد در محل کار خود چه کاری انجام می دهند یا چه عملی از خود نشان می دهند. این مفهوم به این معنی است که فقط معیار و مقیاس سنجش عملکرد ، انجام دادن کاریا عمل کردن به آن است ، در حالی که جنبه ی نتیجه گرایی، تنها به نتایج رفتار افراد اشاره دارد.اگرچه این دو مفهوم کاملا با یکدیگر همپوشانی ندارند اما  مشاهدات و تجربیات نشان داده اند که جنبه های رفتاری و نتیجه گرایی با یکدیگر در ارتباط هستند و جنبه فرایندی بر روی جنبه نتیجه گرایی اثر گذار است (سان نیتنگ
، 2010).
امروزه عملکرد به عنوان یک مفهوم چند بعدی تعریف می شود که از  دومفهوم متفاوت اما مرتبط با یکدیگر تشکیل شده است: 

اولین مفهوم عملکرد ،  به معنای وظایف را انجام دادن و یا کامل کردن کار می باشد . دومین مفهوم اسم عملکرد می باشد که به رفتارهایی اشاره دارد که وظایف یا کار را کامل می کند (گاتنر
،2010).
عملکرد را باید به عنوان "نتایج کاری" تعریف کرد زیرا که این نتایج قوی ترین رابطه را با اهداف راهبردی سازمان ، رضایت مشتریان و مشارکت اقتصادی برقرار می کند . مدل های اخیر عملکرد شغلی ، عملکرد را تابعی می دانند که تاکید بر جنبه های جداگانه ی عملکرد دارند. در عملکرد رفتار وجود دارد و باید از نتایج متمایز باشد زیرا که برخی از عوامل سیستم ها می توانند نتایج را از بین ببرند (رحیم نیا و همکاران ، 1390 : 69). 

محققان مطالعات بسیاری برروی رفتار های عملکرد شغلی انجام داده اند ، آنها هم جنبه ی عملکرد وظیفه ای و هم جنبه رفتار شهروندی سازمانی را در نظر گرفته اند. عملکرد وظیفه ای  به عنوان رفتارهای قابل پیش بینی هستند که بطور مستقیم  در تولید کالا و خدمات و یا فعالیت های غیر مستقیمی که  از پروسه های فنی-تکنیکی سازمان حمایت می کند ، نقش دارد . رفتار شهروندی سازمانی به صورت رفتار فردی که عینی می باشد ، تعریف شده است که بطور صریح و  مستقیم توسط سیستم پاداش به رسمیت شناخته می شود و در کل باعث ارتقاء عملکرد  و اثر بخشی  سازمان می شود. هر دو نوع از عملکرد شغلی ارزشمند و مطلوب اند و محققان بیشتر کوشش می کنند تا عوامل تعیین کننده رفتارهای عملکرد شغلی کارکنان را شناسایی کنند (یان
 ، 2007).
در گذشته بیشتر تحقیقات به اثر  سودمندانه ای که رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ، بروی اثربخشی و عملکرد سازمانی داشته است ،توجه داشته اند در حالی که امروزه بیشتر تمرکز  خود را بروی منافعی که ممکن است رفتار شهروندی سازمانی بروی عملکرد داشته باشد، قرار داداند. در حقیقت ، مدیران ممکن است با ارائه ی پاداش های بیشتر برای آن دسته از کارکنانی که از خود رفتار شهروندی سازمانی بروز داده اند ، تقدیر و جبران خدمات کنند (یان ، 2007).

انواع مختلف شغل با توجه به پیچیدگی هایی که دارند می توانند بر کل عملکرد شاغل تاثیرگذار باشند که این مطلب می تواند به این معنی باشد که عملکرد شغلی به عنوان یک مفهوم چند گانه می تواند به طرق مختلفی تعریف بشود. عموما عملکرد شغلی مربوط به توانایی های فردی کارکنان در تشخیص اهداف کار مختص به آنها تعریف می شود، انجام وظایف تعیین شده به منظور دست یابی به اهداف شغلی یا رعایت استانداردهایی که توسط سازمان تنظیم شده است. بر اساس این تعریف ، در واقع عملکرد به معنای رفتاری است که افراد برای انجام کار،  از خود بروز می دهند و قابل مشاهده هم می باشد. در حقیقت  عملکرد آن چیزی است که سازمان برای انجام کاری که به خوبی و درست انجام شود ،  پرداخت می کند (جانی
،2011). 
 به عبارت دیگر عملکردی که بر اساس پاداش و تخصص فرد صورت گیرد بر رفتارها و نگرش های سازمانی و پرسنلی دیگر کارکنان اثر گذار  است (تقی زاده ،2012). متغیرهای متفاوتی شامل : سیستم پرداخت و تعهد سازمانی و همچنین وجود ارتباط بین این دو ، بر عملکرد کارکنان در سازمان تاثیر گذار هستند. شواهد زیادی وجود دارد که رابطه بین پاداش و عملکرد، مثبت بوده و آن را تائید می کند (حسینخان : 2012).
در مورد عملکرد شغلی اشخاص در سازمان ها می توان آن را از دو بعد نوآورانه و استاندارد نیز مورد ملاحظه قرار داد. عملکرد شغلی استاندارد مربوط به  درجه یا میزانی است که کارمندان وظایف محوله ی سازمانی خود را انجام می دهند. سازمانی که فقط به این بعد وظایف از پیش تعیین شده وابسته باشد ، دارای نظام اجتماعی سست وشکننده ای می باشد. برای تطابق و مقابله با رقابت و نامطمئنی محیط سازمان ، مدیران باید رفتارهای کاری استانداردشده ای را از راه خلاقیت ، نوآوری ، ترقی و درک شرایط و ایده های جدید در سازمان افزایش دهند. از این رو برای اقدام خلاقانه توسط سازمان ها ، عملکرد شغلی نوآورانه موردی حیاتی محسوب می شود (سجادی و امیدی ، 1387).
عملکرد شغلی دارای 4 بعد است که عبارتند از : رعایت نظم و انضباط ، احساس مسئولیت داشتن در کار، همکاری و همیاری در انجام کار ، بهبود شرایط کار (بابایی میبدی و علیرضایی،1398).
در یک نوع تقسیم بندی عملکرد شغلی به سه قسمت، عملکرد شغلی عمومی، عملکرد شغلی فنی و عملکرد شغلی بین فردی  تقسیم می شود ، عملکرد شغلی عمومی نحوه عمل و اقدام یکپارچه در تمامی ابعاد شغل را در بر می گیرد. در مقابل عملکرد شغلی فنی مبتنی بر مهارت ها و توانائی های فنی مورد نیاز در شغل و عملکرد شلی بین فردی مبتنی بر ارزیابی توانایی تعامل و رابطه همکارانه با دیگر همکاران و کارکنان در سازمان می باشند (گلپرور و خاکسار ، 1387 : 22).
روانشناسان و کارفرمایان فرض بر این  دانستند که مهارتهایی برای عملکرد شغلی مورد نیاز است که  مختص آن شغل بوده و بطور اساسی از شغلی به شغل دیگر با هم فرق دارد (کانسل
 ،2004). امروزه شخصیت به عنوان یکی از پیش بینی کننده های عملکرد شغلی پذیرفته شده است. شخصیت هر فرد نقش مهمی در عملکرد شغلی اش دارد زیرا شخصیت فرد انگیزش و نگرش فرد را نسبت به یک شغل و شیوه ای که فرد به اقتضائات شغلی پاسخ می دهد ، مشخص می کند. سازمانها با دانستن ویژگی متناسب هر فرد با شغل مورد نظرو سپس با انتخاب مناسب نیروها ، بهره وری سازمانی شان را بالا برده ، و باعث افزایش رضایت شغلی نیروهایشان می شوند و در هزینه های اقتصادی که به واسطه انتخاب نامناسب بر آن ها تحمیل می گردد نیز صرفه جویی شود (کریمی ، 1388).
منابع متفاوتی در بکارگیری افرادی وجود دارد که در سطوح عملکرد شغلی متفاوت قراردارند. در انتخاب کارکنان ، تلاش بر این است که با شناسایی تفاوت های فردی ارتباط آن با عملکرد شغلی سنجیده شود و انتخاب افراد براساس شخصیت آنها صورت گیرد هم چنین سازمان ها الزاما باید هزینه هایی را صرف آموزش و برنامه های آموزشی کنند (مانند برنامه های توجیهی یا اجتماعی کردن ، آموزش مهارت ها). شواهد نشان می دهند که این آموزشها باعث افزایش بهبود عملکرد شغلی افراد می شود به طور خلاصه اینکه عملکرد شغلی افراد یک مفهوم یا واژه اصلی در تحقیقات می باشد (ویزویز وارن
 ،2011).
عملکرد شغلی پی آمدهای گوناگونی دارد که یکی از این پیامدها ، رضایت شغلی می باشد و رضایت شغلی نیز به نوبه ی خود موجب افزایش عملکرد شغلی می گردد. بنابراین ، عملکرد کارآمد ، تابعی از کنش متقابل وضوح نقش ، صلاحیت ، محیط کار ، ارزش های کاری ، تمایلات و سلیقه های فرد و پاداش می باشد. بهبود و ارتقای عملکرد سازمان و افزایش بهره وری ، به منظور نیل به حداکثر بازدهی از منابع انسانی و مادی به کار گرفته شده ، از جمله بدیهیات و وظایف مهم مدیران است.

2-2-4-3- انواع تقسیم بندی عملکرد در اکثر تحقیقات : 

عملکرد شغلی یک واژه مهم و با اهمیت در روانشناسی سازمانی/ صنعتی می باشد در واقع بیشترین کاری که روانشناسی سازمانی / صنعتی انجام می دهند تاثیر مثبتی است که بر روی عملکرد شغلی دارند. اهمیت ارزیابی عملکرد شغلی افراد ، باعث شده تا مقالات زیادی به این موضوع اختصاص یافته و هم چنین محققان برجسته ای بسیاری در این خصوص مطالب زیادی بنویسند. عملکرد شغلی نقش مهم و اساسی در فعالیت های محققان و پژوهشگران دارد (ویزویز وارن ،2011).
در بیشتر تحقیقات محققان عقیده دارند که عملکرد شغلی یک واژه چند بعدی است و دو بعد مهم از ابعاد آن شامل عملکرد زمینه ای و عملکرد وظیفه ای میشود  (بیفورت و هاتراپ
،2003).
عملکرد وظیفه ای شامل رفتارهایی می شود که در فعالیت هایی در سازمان مانند تولید محصول ، مدیریت زیردستان ، ارائه خدمات و فروش کالا دخالت دارند ، اما عملکرد زمینه ای به عنوان رفتاری تعریف می شود که بر روی زمینه های روان شناسی ، اجتماعی و سازمانی که کار انجام می شود (مانند کار به صورت تعاونی با دیگران ، پشتکار برای رسیدن به اهداف مشکل ، پیروی از قوانین سازمان و ... ) ، تاثیر می گذارد. در واقع عملکرد زمینه ای به آن دسته از فعالیت های مربوط به شغل گفته می شود که به صورت غیر مستقیم برروی اثربخشی و عملکرد سازمانی تاثیر دارند ، ولی به طور مستقیم بخشی از شغل یا وظیفه به حساب نمی آیند مانند : سخت کار کردن ، کمک به دیگران (گتالی ،گورگی
،2001). 
عملکرد شغلی را میتوان مجموعه ای از رفتارها و فعالیتها ، که یک فرد انجام می دهد تا کل سازمان  یک مجموعه را به اهدافش نزدیک کند ، نامید.در بیشتر  تقسیم بندی ها عملکرد شغلی به مولفه های عملکرد وظیفه ای و عملکرد زمینه ای تقسیم می شود.

2-2-4-3-1-  عملکرد وظیفه ای : 

عملکرد وظیفه ای : شامل اعمال و رفتار کارکنان برای برآوردن نیازهای شغلی و تبدیل منابع انسانی به کالا و یا خدمات است. این مفهوم در بر گیرنده ویژگی ها، شایستگی ها ومهارتی است که فرد با استفاده از آنها وظایفش را درمحل کار انجام می دهد.وقتی بررسی می کنیم که فرد با کاری که به او محول شده چطور رفتار کرده و در انجام آن تا چه حد اثربخش بوده است  و بطور کلی آیا فعالیتهای او برای کل مجموعه اثربخش بوده است یا نه ، در واقع عملکرد شغلی وظیفه ای را بررسی می کنیم.
برای یک راننده اتوبوس ، تعداد دفعاتی که بدون تاخیر و سه موقع در هر یک از ایستگاهها حاضر می شود ، میزان تخلفات ثبت شده بر روی گواهینامه او و همچنین عدم توقف او در مکانهایی غیر از ایستگاه اتوبوس و یا ،  برای کارمندی که ارباب رجوع دارد، نسبت تعداد افرادی که به درخواستشان رسیدگی می شود و از نتیجه راضی هستند، به کل مراجعین در واقع نمونه هایی از عملکرد وظیفه ای به حساب می آیند.
در واقع در بحث ارزیابی عملکرد وظیفه ای ، ما صرفا به وظایف اصلی یک فرد در سازمان نگاه می کنیم و بررسی می کنیم که آیا این فرد در انجام وظایفش موفق بوده یا نه ، طبیعتا در این اندازه گیری ، هم شاخصهای مثبت و هم منفی وجود دارد.
عملکرد وظیفه ای برای رسیدن به عملکرد بهتر سازمانی ، از همکاری و همیاری بین افراد حمایت می کند و اشاره به فعالیت هایی دارد که قسمتی از سیستم رسمی پاداش هستند همچنین به امورات واجبی  تاکید دارد که در شرح وظایف یک شغل مشخص شده اند. عموما عملکرد وظیفه ای شامل فعالیت هایی می شود که مواد اولیه وخام یا داده ها را به کالا وخدمات یا ستاده ها تبدیل می کند که توسط سازمان تولید می شوند، بنابراین عملکرد وظیفه ای از تکمیل الزاماتی که قسمتی از قرارداد بین کارمند و کارفرما می باشد ، حمایت می کند. علاوه بر این عملکرد وظیفه ای به خودی خود می تواند به عنوان یک واژه چند بعدی تعریف شود (سان نتیگ،2010). 
عملکرد وظیفه ای فعالیت هایی را شامل می شود که مستقیما یا به طور غیر مستقیم با تبدیل منابع به محصول در مبادلات اقتصادی انجام می گیرد. این نوع عملکرد به طور قابل توجهی از شغلی به شغل دیگر متفاوت است  و بستگی به دانش ، مهارت ها و توانایی ها دارد و شامل نقش های معین و مشخص می باشد. عملکرد وظیفه ای در واقع همان وظایف و مسئولیت هایی هستند که در برگه شرح وظایف و مسئولیت های کارکنان ثبت می گردد و به طور مستقیم با انجام وظایف محوله در ارتباط هستند 
کمپبل1990 یک مدل سلسله مراتبی متشکل از هشت فاکتور عملکرد پیشنهاد داد که از این بین پنج عامل اشاره به عملکرد وظیفه ای دارند :

1- مهارت وظیفه ای خاص شغلی 

2- مهارت وظیفه ای شغلی که خاص نیستند 

3- مهارت ارتباط نوشتاری و گفتاری 

4- سرپرست در جایگاه رهبری

5- مدیریت / کارفرمایی 

هر کدام از این پنج عامل به تنهایی شامل چندین زیر فاکتورهای فرعی می شوند که برای شغل های گوناگون متفاوت هستند ، برای مثال عامل سرپرست شامل ؛هدایت کردن ، رهبری ، بر انگیختن زیر دستان و گرفتن بازخورد .
2-2-4-3-2-  عملکرد زمینه ای: 

بعد دیگر عملکرد ، عملکرد زمینه ای است.
عملکرد زمینه ای همانطور که از اسمش پیداست ، در واقع به بررسی عملکرد ما در زمینه و در بستر یک سازمان می پردازد.عملکرد زمینه ای به این مسیله می پردازد که فرد تا چه حد حاضر است فراتر از وظایف کاریش در سازمان عمل کند ؟
عملکرد زمینه ای شامل رفتارهایی است که بقای شبکه سازمانی ، اجتماعی و جو روانشناختی که وظایف فنی-تکنیکی را احاطه کرده است تداوم می بخشد. عملکرد زمینه ای مستقیما بر عملکرد سازمانی تاثیر نمی گذارد اما از محیط اجتماعی ، روانشناختی و سازمانی حمایت می کند. عملکرد زمینه ای با عملکرد وظیفه ای متفاوت است و فعالیت هایی را شامل می شود که به طور رسمی و مستقیم در شرح شغل و وظایف کاری نیامده اند. عملکرد زمینه ای از طریق آسان نمودن عملکرد وظیفه ای و به طور غیرمستقیم ، بر عملکرد سازمانی اثر گذاشته و به آن کمک می کند (سان نتیگ،2010). 

بنابراین عملکرد زمینه ای فعالیت هایی را شامل می شوند که در حفظ و نگهداری محیط روحی و روانی و بین فردی که نیاز به پذیرش اساسی برای عمل دارد موثر هستند. این نوع از فعالیت ها به انگیزه ها ، تمایلات و ویژگی های شخصیتی فرد بستگی دارند و به ندرت به صورت نقش رسمی و اصلی که مکتوب و نوشته شده  باشد ، هستند (رحیم نیا و همکاران ،1390).
عملکرد زمینه ای را می توان به پنج طبقه تقسیم نمود : 

1- انجام فعالیت ها به صورت داوطلبانه 

2- پیگیری و پایداری ، اشتیاق ، جدیت 

3- همکاری با یکدیگر

4- دنباله روی از قوانین و رویه ای تعیین شده 

5- حمایت کردن از اهداف سازمانی بصورت علنی 

مثال هایی از عملکرد زمینه ای : بروز تلاش بسیار زیاد ، پیروی از قوانین و سیاست های سازمانی ، کمک کرد و همکاری ( تشریک مساعی) ، آماده باش بودن برای کمک به همکاران درباره مشکلات مربوط به کار. عملکرد زمینه ای زمانی رخ می دهد که کارکنان با شور و علاقه و نه از روی اجبار به همکاران خود کمک می کنند همچنین وقت وتلاش بیشتری را صرف انجام دادن هرچه بهترو بیشتر وظایف و مسئولیت های خود می نمایند. در واقع عملکرد زمینه ای علاقه ی کارکنان به همکاری و کمک رسانی به دیگر  اعضای سازمان  را نشان می دهد . مدل عملکرد زمینه ای از دو رفتار متفاوت تشکیل شده است: رفتارهایی که روابط بین افراد را آسانتر می کنند و  رفتارهایی که اختصاص به شغل دارند (حمید زاده ،2012). 

2-2-4-4- تفاوت های بین عملکرد وظیفه ای و عملکرد زمینه ای : 

اگرچه عملکرد زمینه ای و عملکرد وظیفه ای رابطه مثبت و معناداری با هم دارند اما این دو نیز تفاوت هایی نیز با هم دارند رفتارهای وظیفه ای، از رفتارهای زمینه ای جدا و مستقل نمی باشد و پژوهشهای زیادی تفاوت و کنش متقابل بین عملکرد زمینه ای و عملکرد وظیفه ای را به عنوان دو بعد کلی از عملکرد شغلی بیان نموده انددر حالی که این موضوع بسیار مورد توجه بوده و در  تحقیقات زیادی به آن اشاره شده است (کاهیا،2009).
 سه تفاوت اساسی بین عملکرد وظیفه ای و زمینه ای وجود دارد :
1- فعالیت های عملکرد زمینه ای تقریبا در تمامی مشاغل یکسان و قابل مقایسه می باشد ، در حالیکه عملکرد وظیفه ای مختص هر شغل می باشد. 

2- عملکرد وظیفه ای اساسا توسط توانایی ها پیش بینی میشوند در حالیکه عملکرد زمینه ای بر اساس انگیزش و شخصیت افراد پیش بینی می شود. 

3- عملکرد وظیفه ای رفتارهای درون نقشی و قسمتی از شرح شغل رسمی است در حالیکه عملکرد زمینه ای رفتارهای برون نقشی و تحت اختیار است یعنی لازم الاجرا نیستند و اغلب با سیستم پاداش رسمی ، مستقیما یا غیر مستقیم توسط مدیر، پاداشی داده نمی شود.
2-2-4-5- ابعاد مفهومی عملکرد شغلی

عملکرد شغلی را میتوان در 4 بعد عملکرد وظیفه ای ، عملکرد زمینه ای ، عملکرد انطباقی ، عملکرد کاری غیر مولد مفهوم سازی نمود.

الف-عملکرد وظیفه ای: شامل اعمال و رفتار کارکنان برای برآوردن نیازهای شغلی و تبدیل منابع انسانی به کالا و خدمات است.این مفهوم دربر گیرنده ویژگی ها، شایستگی ها ومهارتی است که  از آنها وظایفش را در محل کار انجام می دهد.
ب-عملکرد زمینه ای: به عنوان رفتاری که برروی زمینه های اجتماعی، روان شناختی وسازمانی کار کارکان تاثیر میگذارد ، تعریف میشود.
ج-عملکرد انطباقی: این بعد عملکرد به میزان سازگاری فرد با تغییرات در سیستمهای سازمانی یا نقشهای کاری اشاره دارد.همچنین به عنوان سازگاری، پیش فعالی و عملکرد خلاق نیز تعریف میشود.
د-عملکرد کاری غیر مولد: به عملکردی اطلاق میشود که برای یک سازمان مضر بوده و توانایی تولید نتایج جدید و متنوع برای سازمان را ندارد.به عبارت دیگر ، در عملکرد کاری غیرمولد، فقط یک نتیجه مشخص و محدود برای هر ورودی مشخص وجود دارد و توانایی تولید نتایج متنوع برای هر ورودی وجود ندارد.
2-2-4-6- کاربرد های عملکرد شغلی
عملکرد شغلی کاربردهای زیادی دارد مهمترین کاربردهای عملکرد شغلی را میتوان به چهار طبقه تقسیم بندی نمود:
1-تصمیم گیری بین شخصی 2- تصمیم گیری درون شخصی 3- سیستم های نگهداری 4- مستندسازی 

تصمیم گیری بین شخصی شامل موارد کاربرد داده های عملکرد شغلی در اهداف اداره فروش ، ارتقاء تصمیمات و طراحی سیستم های پرداخت می باشد ؛ تصمیم گیری درون شخصی شامل کاربرد عملکرد شغلی در افراد برای شناسایی نقاط ضعف و قوت ، داده هایی که برای ارزیابی و سنجش آموزش در کارکنان و نیازهای تعیین شغل مورد استفاده قرار می گیرند ؛ سیستم های نگهداری اشاره به کاربرد ارزیابی عملکرد شغلی افراد برای برنامه ریزی نیروی انسانی ، پاداش و ساختارهای اختیار در سازمان دارد؛ سرانجام اینکه کاربرد داده های عملکرد شغلی افراد در اهداف مستندسازی مشروع و قانونی می باشد(ویزوز وارن،2011). 
می توان کاربرد عملکرد شغلی افرادرا به سه طبقه تقسیم کرد : 

1- اداره کردن     2-بازخورد    3-اهداف تحقیق 

از کاربردهای عملکرد شغلی می توان به استفاده از اداره کردن در تصمیمات مدیران مانند تخصیص پرداخت و ارتقاء اشاره نمود. ارزیابی عملکرد شغلی افراد می تواند اغلب برای فراهم آوردن بازخورد و عملکرد  افراد به وسیله ی شناسای نقاط قوت و ضعف آنها مورد استفاده قرار گیرد و در نهایت برای اهداف تحقیق لازم است که تکنیک های انتخاب معتبر و قانونی  باشند (ویزوزوارن ،2011). 
2-2-4-7- عملکرد سازمانی : 
عملکرد سازمانی شامل ستاده های پیامدهای واقعی فعالیتهای یک سازمان است که در مقایسه با نهاده ها اندازه گیری میشود.
عملکرد سازمانی،  اولین مفهومی است که از ابتدای پیدایش سازمان ها تا به امروز مورد توجه قرار گرفته و می گیرد. عملکرد سازمان ها مفهومی است که به تنهایی قادر به توجیه وجود بقاء و حتی انحلال سازمان هاست چرا که همه عناصر و زیر مجموعه های یک سازمان که یک نظام یا سیستم را تشکیل می دهند در  عملکرد سازمانی نقش دارند و اصل اساسی در همه سازمان ها همان عملکرد آنها می باشد (رحیم نیا و همکاران ، 1390). 
در تعریفی می توان عملکرد سازمانی را این گونه بیان نمود: مقیاسی است برای اندازه گیری میزان و راههای دستیابی یک سازمان یا موسسه به اهدافش (عباسپور و باروتیان ،1389). 

کارکنان مهم ترین دارایی و سرمایه ی یک سازمان هستند که بدون وجود آنها دستیابی به  اهداف بلندمدت و کوتاه مدت سازمان ممکن نیست (مورانکی بلو
 ،2012). عملکرد هر سازمان تابع عملکرد کارکنان و مدیران ، فرصت ها ، منابع و امکانات و نیز متاثر از سیستم های محیطی و سازمان های دیگر است. عملکرد کارکنان نیز تابع متغیر های فردی (توانایی ها و مهارت های ذهنی و روانی و پیشینه زندگی ) ، متغیرهای روانشناختی (ادراک ، نگرش ، شخصیت ، یادگیری ، انگیزه) و متغیرهای سازمانی ( منابع رهبری ، پرداخت ها ، ساختار و طرح شغلی) است ( رحیم نیا و همکاران ، 1390 :67 ).  

در تعیین عملکرد سازمانی ، عملکرد شغلی کارکنان به عنوان یک عامل اصلی و حیاتی ، به شمارمی آید. عملکرد بالای کارکنان ، باعث افزایش و  تقویت مزیت های رقابتی سازمان شده و از این طریق ، به سازمان ها در رسیدن به اهداف استراتژیکشان  کمک می نماید (جانی،2011: 95).

سازمان ها برای به دست آوردن موفقیت و پیروزی در دنیا رقابتی امروزه و حفظ بقا و جایگاه خویش باید نوآور باشند  و این موفقیت ازطریق بالا بردن سطح عملکرد سازمانی امکان پذیراست (کالکان،2005). همچنین سازمان ها برای حفظ بقا و پیشرفت و موفقیت خود ، به بهبود مستمر و مداوم عملکرد سازمانی  و عملکرد کارکنان خود نیاز دارند و منابع انسانی ، سرمایه های بنیادی و اساسی و علت اصلی هرگونه تحول و نوآوری در سازمان ها تلقی می شوند (موذن و همکاران ،1390). منابع انسانی سرشار از : دانش،مهارت ها و توانایی ها هستند (اندراوی،2012). 
 از آنجا که منابع انسانی ، مهم ترین سرمایه های هر سازمان به شمار می آیند ،لذا  بررسی و شناسایی عواملی که می تواند با این منابع در ارتباط بوده و بر عملکرد سازمانی آنها اثر بگذارد ، از اهمیت بسیاری برخوردار است (اجی،2009). بنابراین با توجه به نقش نیروی انسانی در بهره وری هر سازمان ، بررسی و تعیین وضعیت عملکرد شغلی آنها و شناخت عوامل تاثیرگذار بر آن نقش مهمی در شناسایی چالش های پیشرو و ارتقای عملکرد هر سازمان دارد (موذن و همکاران ، 1390 : 129).
 راههای گوناگونی وزیادی برای مقابله با رقابت های سخت و شدیدی که سازمان ها با آنها روبرو هستند وجود دارد که یکی از آنها تقویت و افزایش  روحیه ی نوآوری در بین کارکنان به منظور افزایش بهره وری و عملکرد شغلی بهترو بیشتر می باشد. قابلیت نوآوری مهمترین عامل تعیین کننده عملکرد سازمان  به حساب می آید . زیرا تشخیص فرصت ها – دستیابی به منابع و سایر تلاش ها برای سود بردن از فرصت ها و فائق آمدن به جدال ها بدون قابلیت نوآوری غیر ممکن هستند . مطالعات تجربی رابطه مثبت بین قابلیت نوآوری سازمان و عملکرد سازمان را نشان میدهد (کالکان،2005).  همچنین تاثیر نوآوری بر عملکرد سازمانی ، به میزانی از نوآوری بستگی دارد که در سازمانها به عنوان هدف بکارگیری می شود (تقی زاده ،2012). هوش سازمانی بر روی عملکرد سازمانی  و از طریق رسیدن به قابلیت نوآوری اثر مثبت میگذارد هوش سازمانی، به کمک  دستیابی به قابلیت نوآوری عملکرد سازمانی را آسان و قابل استفاده می کند (کالکان،2005) .
2-3- پیشینه های تحقیق ومرور مطالعات گذشته مرتبط با موضوع
2-3-1-  پیشینه داخلی :
عارف و دلیری (1400)  مطالعه ای با عنوان تأثیر قلمروگرایی بر عملکرد و کج رفتاری در محیط کار با تاکید بر پنهان سازی دانش در شهرداری مرکزی مشهد انجام داده اند. پژوهش حاضر توصیفی-پیمایشی بوده و از منظر هدف، کاربردی می­باشد که هدف اصلی آن بررسی تأثیر قلمروگرایی بر عملکرد و کج رفتاری در محیط کار با تاکید بر پنهان سازی دانش در بین کارکنان شهرداری مرکزی شهر مشهد است. جامعه آماری تحقیق شامل 1200 نفر از کارکنان شهرداری مرکزی مشهد بودند که نمونه آماری بر اساس جدول مورگان به تعداد 291 نفر از این بین انتخاب شدند. از پرسشنامه استاندارد با روایی و پایایی مناسب استفاده شد. این چنین به منظور جمع آوری اطلاعات از روش نمونه گیری غیر احتمالی در دسترس استفاده گردید. یافته‌ها و نتایج بیانگر این بود که قلمروگرایی و پنهان سازی دانش بر عمکرد تأثیر منفی و معناداری می­گذارند اما بر انحراف محیط کار تأثیر مثبت و معناداری دارند.
قائدامینی هارونی و همکاران (1401) در تحقیقی به بررسی تأثیر معنویت محیط کار بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی رضایت شغلی و رفتار انحرافی محیط کار پرداخته اند. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان شاغل دردانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان(خوراسگان) به تعداد660 نفر تشکیل دادند که از طریق فرمول نمونه گیری کوکران تعداد 244 نفر به عنوان نمونه از طریق روش نمونه گیری طبقه ای متناسب با حجم انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسش نامه استاندارد رفتار های انحرافی در محیط کار رابینسون و بنت (2000)، پرسش نامه استاندارد عملکرد کارکنان کوپمنز و همکاران(2014)، پرسش نامه استاندارد رضایت شغلی ویس و همکاران (1967)و پرسشنامه استاندارد معنویت محیط کار اشموس و دوچون (2000)بوده است. نتایج پژوهش نشان داد که معنویت در محیط کار از طریق رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 65/0 می باشد و معنویت در محیط کار از طریق رفتار های انحرافی بر عملکرد کارکنان تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 25/0- است و همچنین معنویت در محیط کار از طریق رضایت شغلی بر رفتار های انحرافی تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 85/0- است.
اقبالی و همکاران (1396) تحقیقی با عنوان تاثیر مشخصه های فیزیکی محیط کار بر عملکرد کارکنان، انجام داده اند. نتایج پژوهش نشان می‌دهد عدم پرداخت به عوامل آسایش محیط‌کار در ساختمان‌های صنعتی موجب کاهش رضایت‌مندی کارکنان از محیط و در برخی موارد آسیب جدی به‌سلامتی ایشان شده است. از طرف دیگر رضایت‌مندی از هر مشخصه، اثر مستقیم بر عملکرد فرد در ارتباط با عامل مذکور داشته‌ که البته میزان اثرگذاری عوامل مختلف، متفاوت ارزیابی شده است. درنهایت با اعمال اثرپذیری عملکرد در میزان رضایت‌مندی از هر مشخصه، الویت‌بندی مشخصه‌ها برای اعمال اقدامات اصلاحی صورت پذیرفته است.
بابایی میبدی و علیرضایی (1398) تحقیقی با عنوان مدل سازی ساختاری تاثیر پنهان سازی منطقی دانش بر عملکرد با تاکید بر نقش میانجی رضایت شغلی کارکنان صدا و سیمای مرکز یزد انجام داده اند. هدف از پژوهش حاضر, بررسی ت‍ اثیر پنهان سازی منطقی دانش بر عملکرد با نقش میانجی رضایت شغلی کارکنان بوده است. این پژوهش به لحاظ هدف, کاربردی و از نظر ماهیت و روش, از نوع پیمایشی است. جامعه آماری از 231 نفر تشکیل شده که به دلیل محدودیت, تمامی اعضای آن به عنوان نمونه, انتخاب شده اند و به صورت تمام شماری مورد مطالعه قرار گرفته اند. نتایج پژوهش نشان داده است؛ پنهان سازی منطقی دانش به طور مستقیم, با ضریب مسیر 69/0 و به طور غیرمستقیم, با نقش واسطه ای رضایت شغلی با ضریب مسیر 66/0 بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت دارد. علاوه بر این, پنهان سازی منطقی دانش با ضریب مسیر 91/0 بر رضایت شغلی و رضایت شغلی نیز با ضریب مسیر 73/0 بر عملکرد شغلی مثبت بوده است..
قدیری مقدم و همکاران (1401) در تحقیقی به بررسی رابطه قلمروداری کارکنان با عملکرد کاری و رفتار انحرافی در محل کار با تاکید بر نقش میانجی پنهان کاری دانش در کارکنان گمرکات خراسان رضوی پرداخته اند. از نظر نوع هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده ها،توصیفی پیمایشی و از نوع همبستگی بوده که در نیمه اول سال ۱۴۰۱ انجام شده است. جامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش شامل ۴۴۰ نفر از کارکنان(سرخس ۶۳، باجگیران ۳۳، دوغارون ۸۹، لطف آباد ۵۵ و مشهد ۲۰۰) اداره کل خراسان رضوی که با توجه به حجم نمونه مطابق جدول کرجسی و مورگان ۲۰۵ نفر انتخاب و در نهایت ۱۴۴ نفر به پرسشنامه ها دقیق پاسخ دادند و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت . یافته ها نشان داد بین قلمروداری کارکنان با پنهان کاری دانش ، بین پنهان کاری دانش با عملکرد کاری ، بین پنهان کاری دانش با رفتار انحرافی ، بین قلمروداری کارکنان با عملکرد کاری ، بین قلمروداری کارکنان با رفتار انحرافی در کارکنان گمرکات خراسان رضوی ارتباط معناداری وجوددارد.
میرحیدری و حسین بیگی (1399) تحقیقی با عنوان بررسی رابطه میان قلمروداری و کج رفتاری کارکنان خدمات ال جی انجام داده اند. قلمروداری به عنوان یکی از عوامل مهم درون سازمانی می تواند بر شکل دهی رفتار کارکنانسازمان اثر گذار باشد. کج رفتاری های برآمده از کارکنان یک سازمان به عنوان رفتار هایهنجار شکن محسوب گردیده و مدیران سازمان را به تأمل بیشتر در این حوزه فرا می خواند.این تحقیق به دنبال بررسی تاثیر قلمروداری بر کج رفتاری می باشد. عوامل قلمروداری اشارهشده در این تحقیق شامل هشت عاملی است که در پرسشنامه گنجانده شده که در قالب هشتفرضیه فرعی اثرگذار بر متغیر وابسته نشان داده می شوند. کج رفتاری نیز شامل چهار مولفهبه عنوان معرف متغیر وابسته بیان می شوند. قلمروداری مورد در این تحقیق کارکنان شرکتدر نمایندگی ایران می باشد.با بررسی یک نمونه 194 نفری از جامعه مورد نظر ، تاثیرقلمروداری بر کج رفتاری تأئید گردید.
موغلی و هاشمی (1394) تحقیقی تحت عنوان « بررسی رابطه بین بی​عدالتی سازمانی ادراک شده، حمایت سازمانی و وفاداری سازمانی در بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار مطالعه موردی: پرستاران بیمارستان شهید فقیهی شیراز» انجام دادند. نتایج نشان داد که بین بی عدالتی سازمانی ادراک شده و مؤلفه​های آن (بی​عدالتی توزیعی، رویه​ای و تعاملی) با بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار رابطه​ی معناداری وجود دارد. بین حمایت سازمانی ادراک شده و همچنین وفاداری سازمانی با بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار رابطه معناداری وجود دارد. از یافته​های پژوهش نتیجه گرفته شد که افزایش بی​عدالتی سازمانی ادراک شده توسط کارکنان سبب افزایش رفتارهای انحرافی در محیط کار خواهد شد و از طرف دیگر تقویت حمایت سازمانی و وفاداری سازمانی موجب کاهش و تضعیف رفتارهای انحرافی در محیط کار خواهد شد..
گل پرور و نادي (1390) در تحقیقی تحت عنوان «بررسي نقش ميانجي وفاداري سازماني در رابطه بين اخلاق کاري با رفتارهاي انحرافي در محيط کار» انجام دادند. يافته​هاي حاصل از تحليل داده​ها نشان داد که اخلاق کاري اسلامي با وفاداري سازماني و رفتارهاي انحرافي در محيط کار داراي رابطه معنادار، وفادار سازماني نيز با رفتارهاي انحرافي داراي رابطه معكوس و معنادار بود. نتايج الگوسازي معادله ساختاري و تحليل رگرسيون ميانجي نشان داد که وفاداري سازماني نقش ميانجي را در رابطه اخلاق کاري اسلامي با رفتارهاي انحرافي در محيط کار ايفا مي​کند.
2-3-2- پیشینه خارجی :
مطالعات گذشته مرتبط باموضوع که در خارج از کشور به آن پرداخته اند شامل:
خلید و همکاران (۲۰۲۰) فرهنگ سازمانی مدیریت سازمانی رهبری (به ویژه رهبری مستبدانه) به عنوان سه محرک اصلی احتکار دانش در سازمان اشاره کرده اند. همچنین متغیر طرد شدگی محیط کار را به عنوان یک محرک احتمالی معرفی و مورد بررسی قرار داده اند. تحقیقات نشان میدهد که کارکنان طرد شده کمتر درگیر اهداف سازمانی می شوند، سرشار از ترس هستند و عملکرد کمتری دارند. آنها احساس اهمیت کمتری میکنند و از فرآیند اجتماعی شدن خودداری میکنند و بنابراین از بروز رفتارهایی مانند رفتار شهروندی سازمانی و اشتراک دانش اجتناب میکنند. در این پژوهش مشخص شد که طرد شدگی محیط کار به طور مستقیم و همچنین به واسطه متغیر سکوت دفاعی بر روی احتکار دانش تأثیر گذار است. سکوت دفاعی یک اقدام پیشگیرانه است به این دلیل که معتقدند صحبت کردن میتواند برای آنها خطر آفرین باشد و یا اینکه منجر به اختلاف شود. کارکنانی که در محل کار طرد شوند توسط همکاران نادیده گرفته می شوند و همکاران از ایده ها نظرات و پیشنهادهای آنها استقبال نمی کنند. تئوری حفاظت از منابع ، منطق روابط ذکر شده را تائید می کنند. طرد شدگی به عنوان یک عامل استرس را عمل می کند که منابع شخصی زمان و انرژی افراد را از بین میبرد و آنها را به سکوت در محل کار برای جلوگیری از طرد شدن و بازگرداندن منابع سوق می دهد و در نتیجه آنها شروع به نشان دادن رفتار انباشت دانش می کنند 

عبد الله و همکاران (۲۰۱۹) در پژوهشی تحت عنوان رهبری اخلاق مدار و احتکار دانش مدل میانجی گر و تعدیلگر سرمایه اجتماعی ارتباطی و تفکر ابزاری به بررسی ارتباط رهبری اخلاق مدار سرپرستها و احتکار دانش پرداخته اند. دادهای این پژوهش از میان ۲۴۵ نفر از کارکنان شرکت های گوناگون گردآوری شده است و نتایج آن مشخص کرد که رهبری اخلاق مدار سرپرست ها با مؤلفه احتکار دانش رابطه منفی دارند. این ارتباط به صورت مستقیم و نیز با مؤلفه میانجی گر سرمایه اجتماعی ارتباطی روی میدهد. همچنین پژوهش آشکار کرد که تفکر ابزاری ارتباط مثبت میان رهبری اخلاق مدار سرپرستان و سرمایه اجتماعی ارتباطی را تعدیل  می کند 

بیرگینو قلو (۲۰۱۹) در پژوهشی به بررسی مطالعات انجام شده در زمینه احتکار دانش پرداخته است. این مطالعات محدود به پژوهشهایی هستند که به زبان انگلیسی منتشر شده اند. در این پژوهش به این سؤال پاسخ داده شده است که چه چیزی منجر به احتکار دانش می شود. در انتهای این پژوهش پیشنهاد در مورد مطالعات آنی داده شده است که در باب ارائه چارچوبی برای شرح آن که احتکار دانش چیست چرا اتفاق می افتد و چه راهکارهایی برای کاهش آن وجود دارد می باشد. 
من و همکاران (2020) در پژوهشی به رابطه بین رهبری اخلاق مدار و احتکار دانش بر مبنای مدل میانجی گری امنیت روانی و تسلط بر فضای سازمانی پرداختند. در این پژوهش ۴۳۶ نفر از کارکنان در ۷۸ تیم بررسی شدند و ارتباط مورد بررسی تائید شد. همچنین متغیر امنیت روانی به عنوان متغیر میانجی این ارتباط مورد تائید قرار گرفت.
 آنازا و نولین (۲۰۱۷) در پژوهشی تحت عنوان آنچه مال من است مال من است: در مطالعه رفتار احتکار دانش در میان فروشندگان به بررسی ابعاد و عواملی که منجر به احتکار دانش می شود ، پرداخته اند. همچنین مدل ارائه شده توسط آزمون معادلات ساختاری مورد تست قرار گرفته است. یافته های این پژوهش نشان میدهد نبود مشوقها عوامل فردی و عوامل محیطی منجر به احتکار دانش می شوند. 

نتایج مطالعات هولتن و همکاران (۲۰۱۶) نشان داد که احتکار دانش هم نتیجه اقدامات منفی است و هم منجر به اقدامات منفی میشود. در ابتدا در طول زمان احتکار دانش به صورت غیر مستقیم با اقدامات منفی ارتباط دارد که دو عامل اعتماد و عدالت متغیر میانجی در این رابطه هستند. دوم، اقدامات منفی به صورت مستقیم و . غیر مستقیم با مدیریت دانش ارتباط دارد. همچنین این مطالعه نشان میدهد که دور باطل اقدامات منفی حالات روحی اعتماد و عدالت و نیز رفتارهای احتکار دانش احتمالاً بر نتایج فردی و سازمانی تأثیر منفی خواهد گذاشت. 
سینگ (2019) در پژوهشی به بررسی اثرگذاری قلمروداری بر عملکرد وظیفه ای و انحرافات محیط کاری با نقش میانجی پنهان سازی دانش پرداخته است. نتیجۀ به دست آمده تحقیق نشان داده است که قلمروداری از طریق پنهان سازی دانش می تواند به کاهش عملکرد وظیفه ای و افزایش انحرافات محیط کاری منجر شود. یعنی می توان گفت که قلمرو داری و پنهان سازی دانش بر عملکرد کاری کنان تاثیر منفی داشته است و در مقابل موجب شده است تا میزان انحراف کارکنان در محیط کار را افزایش دهد.
ژائو و همکاران (2016) در پژوهش خود که با استفاده از روش پیمایشی انجام داده اند به بررسی ارتباط بین پنهان سازی دانش و رفتارهای انحرافی ناشی از پنهان سازی دانش پرداخته اند. هدف اصلی از انجام پژوهش آنها این بوده است که دریابند پنهان سازی دانش توسط کارکنان در سازمان چه تاثیری می تواند بر رفتار انحرافی آنها داشته باشد. این تحقیق با کمک نرم افزار آماری   انجام شده است. نتایج تحقیق نشان می دهد که استرس گرایی در محل کار با پنهان کردن و رفتارهای انحرافی کارکنان
مهمان نوازی رابطه مثبت دارد. نتیجه دیگر این تحقیق بیانگر آن بوده است که پنهان سازی دانش کارکنان با رفتارهای انحرافی آنها همبستگی مثبت و معنی داری داشته است.
کامپ
 (2016) تحقیقی با عنوان «تأثیر فضیلت سازمانی در رفتارهای انحرافی کارکنان آموزشی» انجام دادند. نتایج نشان داد که بین فضیلت سازمانی و رفتارهای انحرافی کارکنان رابطه منفی و معنی​داری وجود دارد. به این عبارت که هر چه فضیلت و اخلاق در سازمان بیشتر باشد رفتارهای انحرافی کارکنان کمتر است. 
اورتون و جولتن
 (2007) تحقیقی تحت عنوان « وفاداری سازمانی و بی​عدالتی سازمانی و رفتارهای انحرافی در محیط کار» انجام دادند. نتایج نشان داد که رعایت عدالت در سازمان باعث کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار می​شود. فشار  بی​عدالتی تعاملی و بی عدالتی رویه​ای و بی عدالتی توزیعی باعش افزایش رفتارهای انحرافی در محیط کار توسط کارکنان می​شود. وفاداري سازماني به عنوان یک متغیر ميانجي را در رابطه با عدالت در سازمان و  رفتارهاي انحرافي در محيط کار ايفا مي​کند.
2-4- مدل مفهومی(عارف و دلیری،81:1401).
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فصل سوم
 روش شناسی  تحقـیـق

3-1-مقدمه

پایه هر علمی روش شناخت آن است و اعتبار و ارزش قوانین هر علمی به روش شناختی مبتنی است که در آن علم به کار می رود.
 رعایت اخلاق حرفه​ای، در هر نوع فعالیتی، به​ویژه در یک پژوهش، با اهمیت است. اگر چه، رعایت مسایل اخلاقی بیشتر در قسمت روش انجام کار مطرح است، اما بایستی در تمامی مراحل تحقیق، مدّ​نظر پژوهشگر قرار گیرد. پژوهشگر باید متوجهاین نکته باشد که اعتبار دستاوردهای تحقیق، به روشی که برای تحقیق خود انتخاب کند، بستگی دارد (خاکی، 1378). 

گاهی فرضیه و نظریه​های مطرح​شده در تحقیقی درست است ،ولی روش آزمون و اعتباریابی آن‌ها، درست به کار نمی​رود (میرزایی اهرنجانی، 1385). بر این اساس، در این پژوهش تلاش شده تا ضمن تهیه طرح تحقیق
 و تنظیم مراحل تحقیق، ابزار مناسبی برای گردآوری داده​ها طراحی شود.
لذا در این فصل، در خصوص روش تحقیق و کلیات آن صحبت به میان خواهد آمد سپس، در ارتباط با روش گردآوری اطلاعات، مفاهیم جامعه آماری و چگونگی انتخاب نمونه، متغیرهای آن توضیحاتی ارائه خواهد شد.
بر این اساس، طرح تحقیق
، تنظیم مراحل تحقیق و ابزار مناسب برای گردآوری داده​ها فراهم شد. همچنین برای تجزیه و تحلیل داده​ها نیز از روش​های آمار توصیفی (میانگین و درصد فراوانی) و استنباطی استفاده شده و توضيحاتي پيرامون جامعه آماري و روش نمونه‌گيري ارائه گرديده است. وهمچنین، پايايي و روايي پرسشنامه ها مشخص شده است. 
3-2- روش تحقیق:
از آن جایی که هدف هر تحقیق ،آگاهی و شناخت  مجهولات  و پی بردن به مسائل ناشناخته می باشد و در انسان ،میل به کشف حقایق ،حالت فطری را باور می کند،این امر از عوامل مؤثر در پیشرفت تحقیق و ایجاد روش های مختلف قلمداد می شود.روش تحقیق عبارت است از،بکارگیری راه و روش خاصی که اطلاعات مناسب تر و بیش تر را درباره موضوع مورد مطالعه فراهم می نماید و عوامل  و علل مرتبط با آن را مشخص می نماید. هر تحقیق براساس هدف یا قصدی که دنبال می شود در سه گروه تحقیق بنیادی،کاربردی و عملی تقسیم میشود.تحقیقات علمی بر اساس ماهیت و روش به پنج گروه تحقیقات تاریخی، توصیفی، همبستگی، علمی و تحقیقات تجربی تقسیم بندی می‌شود.د ر تحقیقات توصیفی، محقق به دنبال چگونه بودن موضوع است و می‌خواهد بداند پدیده، متغییر یا مطلب چگونه می باشد.از ویژگی تحقیق توصیفی این است که محقق دخالتی در موقعیت ، وضعیت و نقش  متغییرها ندارد. و آن ها را دستکاری یا کنترل نمی‌کند و صرفا آن چه را وجود دارد مطالعه کرده، به توصیف و تشریح آن می پردازد (حافظ نیا،1395: 63) مطالعات توصیفی در مورد زمان حال به بررسی می‌پردازد. این گونه تحقیقات وضعیت  کنونی پدیده یا موضوعی را مورد مطالعه قرار می دهند و یکی از انواع روش های آن تحقیق پیماشی است. این روش شامل جمع آوری اطلاعات به طور غیر مستقیم از گروهی از افراد است. تحقیق پیمایشی، با پدیده‌هایی که در زمان حال اتفاق می افتد سر و کار دارد.

از دیگر سو پیمایش ،روشی برای بدست آوردن اطلاعات درباره دیدگاه ها ،باورها،نظرات،رفتارها یا مشخصات  گروهی از اعضای یک جامعه آماری از راه انجام تحقیق است، بر این اساس تحقیق پیماشی عبارت است از مشاهده پدیده‌ها که به منظور معنا دادن به جلوه های مختلف اطلاعات جمع آوری شده می باشد.این تحقیق از نظر تقسیم بندی بر مبنای هدف، از نوع توصیفی – همبستگی می باشد.همچنین،از آن جایی که این تحقیق در یک جامعه واقعی و پویا انجام گرفته و محقق در شرایط واقعی حضور یافته است  و با یک گروه کنترل برخورد ندارد، از نوع تحقیقات میدانی می‌باشد. لذا،می توان تحقیق حاضر را در دسته تحقیقات کاربردی و از نظر نحوه گرد آوری داده ها از نوع میدانی  و از نظر اجرا در گروه تحقیقات توصیفی  و در زیر گروه تحقیقات پیمایشی قرار داد.
3-3-  متغیرهای پژوهش :
 در این پژوهش دارای دو نوع متغیر مستقل و وابسته می باشیم که  متغیر مستقل شامل قلمرو با نقش پنهان سازی دانش در سازمان ،متغیرهای وابسته شامل عملکرد کاری و انحراف کارکنان در محیط کار است .
3-4-جامعه و نمونه آماری مورد بررسی 
جامعه آماری عبارت است از کلیه عناصر و افرادی که در یک مقیاس جغرافیایی مشخص  دارای یک یا چند صفت مشترک باشند.جامعه آماری به کل گروه افراد، وقایع یا چیزهایی اشاره دارد که محقق می خواهد به تحقیق درباره ی آن‌ها بپردازد. هر چه جامعه آماری کوچک‌تر باشد می‌توان آن را دقیق تر از یک جامعه آماری بزرگتر مطالعه نمود. تحقیق علمی با هدف شناخت یک پدیده در یک جامعه آماری انجام می‌شود. با این دلیل ،موضوع تحقیق ممکن است متوجه صفات و ویژگی ها، کارکردها و متغییرهای آن باشد.

یا اینکه روابط بین متغیرها، صفات، کنش و واکنش و عوامل تأثیرگذار بر جامعه را مورد مطالعه قرار دهد سطح تحلیل در این تحقیق فرد است، بنابراین جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان اداری و شیفتی سازمان زندان های خراسان رضوی در شش ماهه دوم سال 1402 که در این  سازمان مشغول به  فعالیت می باشند که در مجموع تعداد کارکنان 250 نفر می‌باشند.
3-4-1-  نمونه آماری و روش نمونه‌گیری
چنانچه جامعه آماری بزرگ باشد محقق با توجه به محدودیت امکانات ناچار است از بین افراد جامعه تعداد مشخصی را به عنوان نمونه برگزیند و با مطالعه این جمع محدود ویژگی‌ها و صفات جامعه را مطالعه کرده شاخص ها و اندازه های آماری آن را محاسبه کند به این جامعه محدود نمونه می گویند.نمونه مجموعه کوچکی از جامعه آماری است ،مشتمل بر برخی اعضاء که از جامعه آماری انتخاب شده اند.بنابراین نمونه عبارتست از مجموعه ای از نشانه ها که از یک قسمت ،یک گروه یا جامعه ای بزرگتر انتخاب میشود،به طوری که این مجموعه معرف کیفیت  و ویژگی های آن قسمت ،گروه یا جامعه بزرگتر بوده و یا مطالعه آن ،پژوهشگر قادر است نتیجه را به کل جامعه آماری تعمیم دهد.نمونه آماری این پژوهش ،نیز از بین جامعه آماری پژوهش یعنی کارکنان  شرکت  سازمان زندان ها  انتخاب میشوند.

در این پژوهش برای نمونه گیری از روش تصادفی ساده استفاده می شود و برای تعیین نمونه از فرمول کوکران استفاده گردیده است که با استفاده از این روش تعداد 250نفر مشخص گردید.

3-4-2- حجم نمونه 

حجم نمونه نیز از طریق فرمول کوکران محاسبه می گردد که حدود 250  نفر ارزیابی شد همان گونه که اشاره گردید؛ در اين پژوهش براي برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده است. 

Nz   p(1-p)                                                        1000. (1.96) (0.5) (0.5)
= 250                                     
=  

                                 n =     

( N-1)d +z   p(1-p)                    ..(-1)( 0/05 ) + (1.96) (0.5) (0.5)             

كه در اين فرمول:

N= حجم جامعه اماری که در این تحقیق 250 کارکنان  سازمان زندان ها در نظر گرفته شده

Z= اندازه متغير در توزيع طبيعی که برابر با 96/1 است.

q= درصد افرادی که فاقد آن صفت در جامعه هستند که برابر با 5% در نظر گر فته می شود.

3-5-  ابزار های گردآوری اطلاعات
يكي از اصلي ترين بخش هاي هر كار پژوهشي را جمع آوري اطلاعات تشكيل مي دهد. چنانچه اين كار به شكل منظم و صحيح صورت پذيرد كار تجزيه و تحليل و نتيجه گيري از داده ها با سرعت و دقت انجام شد. روش‌هاي گردآوري اطلاعات در این پژوهش به دو دسته كتابخانه‌اي و ميداني تقسيم مي‌شود. در خصوص گردآوري اطلاعات مربوط به ادبيات موضوع و پيشينه پژوهش از روش‌هاي كتابخانه‌اي و جهت جمع آوري اطلاعات براي تاييد يا رد فرضيه‌هاي پژوهش از روش ميداني و پرسشنامه استفاده شد.
3-5-1- روش کتابخانه‌اي: 

جهت گردآوري اطلاعات در زمينه مباني نظري و ادبيات تحقيق موضوع، از منابع کتابخانه‌اي، مقالات، کتاب هاي مورد نياز  و نيز از شبکه جهاني وب استفاده شده است. از این رو، از مطالعات و ابزارهای کتابخانه ای مرتبط با شبکه های اجتماعی ، پژوهش ها و پایان نامه های پیشین در زمینه ارزیابی عوامل موثر بر آن و مدارك و مستندات علمی (مانند کتاب ها، مقاله ها، پایان نامه ها و متون دیجیتال) استفاده می گردد. همچنین در این تحقیق از مقالات لاتین مجلات معتبر پایگاه های اطلاعتی Science Direct  , Praquest و SSRN و ... نیز اطلاعات ارزشمندی بدست آمد.
3-5-2- روش غیر کتابخانه ای:
پرسشنامه مجموعه‌ای از سوال‌ها است که پاسخ دهنده با ملاحظه آن‌ها، پاسخ آن‌ها را می‌دهد. هر پاسخ داده موردنیاز پژوهش را تشکیل می‌دهد. پاسخ به سوال استاندارد شده ممکن است مستلزم انتخاب یک گزینه از میان یک مجموعه پاسخ‌های از قبل تعیین شده باشد. سوال‌های مورد استفاده در پرسشنامه حاضر سوال‌های بسته است. سوال‌های بسته، مجموعه‌ای از گزینه ها را ارائه می‌دهند تا پاسخ دهنده از میان آن‌ها یکی را انتخاب کند و به سهولت به آن‌ها پاسخ دهد و مزیت عمده این نوع سوال‌ها در استخراج و تجزیه تحلیل سریع داده‌ها است.
پرسشنامه دارای دو بخش می‌باشد: 
بخش اول: سوالات عمومی
در سوالات عمومی سعی شده است که اطلاعات کلی و جمعیت شناختی در رابطه با پاسخ دهندگان جمع‌آوری شود. 
بخش دوم: سوالات تخصصی در رابطه با مولفه‌های پژوهش
برای سنجش هر یک از عوامل اصلی پژوهش شامل پنهان سازی دانش ،  عملکرد کاری و انحراف در محیط کار کارکنان  گزاره‌هایی استفاده شده است که با توجه به کارهای اشاره شده در ادبیات تحقیق استخراج شده است. 

3-5-2-1- پرسشنامه رفتارهای انحرافی
( بنت و رابینسون ،2000)

اطلاعات این پرسشنامه شامل : رفتارهای انحرافی، بنت و رابینسون ،(2000)، 8 سوال،با مولفه های خیلی کم،کم،نه کم و نه زیاد،زیاد ،خیلی زیاد می باشد. 
3-5-2-2- پرسشنامه عملکرد فردی کارکنان (کوپمانس و همکاران،2014)
اطلاعات این پرسشنامه شامل:عملکرد فردی کارکنان،کوپمانس و همکاران،2014، 16سوال ، با مولفه های خلی کم،کم ،نه کم و نه زیاد،زیاد ،خیلی زیاد می باشد.
3-5-2-3- پرسشنامه پنهان سازی دانش (پنگ ،2012)

اطلاعات این پرسشنامه شامل : پنهان سازی دانش،پنگ،2012، 3 سوال،با مولفه های خیلی کم، کم ،نه کم و نه زیاد ،زیاد ،خیلی زیاد می باشد.
3-6- روایی وپایایی ابزار سنجش
3-6-1- روایی ابزار گرد آوری داده ها:

اعتبار یا روایی با این مسئله سرو کار دارد که یک ابزار اندازه گیری تا چه حد چیزی را اندازه می گیرد که ما فکر می کنیم (سرمدو همکاران،1390).
بدون آگاهی از ابزار اندازه گیری نمی توان به دقت داده های حاصل از آن اطمینان داشت .منظور از روایی این است که مقیاس و محتوای ابزار یا سوالهای مندرج در ابزار ،دقیقا متغیرها و موضوع مورد مطالعه را بسنجد. یعنی اینکه هم داده های گرد آوری شده از طریق ابزار مازاد بر نیاز تحقیق نباشد ، هم اینکه بخشی از داده های مورد نیاز در رابطه با سنجش متغیر ها در محتوای ابزار حذف نشده باشد . روشهای متعددی برای تعیین روایی ابزار اندازه گیری وجود دارد که شامل :روایی محتوا، روایی ملاکی و روایی سازه است .در این پزوهش برایتعیین روایی ابزار از روش روایی محتوایی استفاده شده است. روش محتوایی نوعی روایی است که معمولا برای بررسی اجزای تشکیل دهنده یک ابزار اندازه گیری  بکار برده می شود.روایی محتوایی به سوالهای آن بستگی دارد .اگر سوالهای ابزار معرف ویژگی هایی باشد که محقق قصد اندازه گیری آنها را داشته باشد،آزمون دارای روایی محتوا است.روایی محتوای یک آزمون معمولا توسط افرادی متخصص در موضوع مورد مطالعه تعیین می گردد.از این رو روایی محتوا به قضاوت داوران بستگی دارد.شرط اساسی یک پرسشنامه ،طرح پرسشهای درست با عباراتی است که ابهام آن به حداقل ممکن برساند.معنی اصطلاح ها باید به روشنی تعریف شود به گونه ای که هر اصطلاح برای تمامی پاسخ دهندگان مفهومی واحد داشته باشد. مقصود از روایی آن است که وسیله اندازه گیری واقعی بتواند خصیصه مورد نظر را اندازه گیری نماید نه متغیر دیگری.
3-6-2-پایایی ابزار گرد آوری داده ها:

قابلیت حافظه یا پایایی یک ابزار عبارت است از درجه ثبات آن در اندازه گیری هر آنچه اندازه میگیرد یعنی ابزار اندازه گیریدر شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی بدست می آورد (سرمد و همکاران،1390).
پایای با این امر سرو کار دارد که ابزار اندازه گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه  نتایج یکسانی به دست می آورد. به عبارت دیگر ، همبستگی میان یک مجموعه از نمرات ومجموعه دیگری از نمرات در یک آزمون معادل که به صورت مستقل بر یک گروه آزمودنی بدست آمده است، چقدر است. پایایی از ویژگی های فنی ابزار اندازه گیری است که به دقت آن در طول زمان اشاره دارد.به عبارت دیگر ، هر گاه افراد با پیروی از قواعد توصیه شده همانند یکدیگر اعداد یکسانی رابه مجموعه ای از رفتارهای مشخصی ، اختصاص داده باشند. این داده ها عینی است .به بیان آماری هر چه ضریب همبستگی بین نظرات افراد بیشتر و واریانس آنها کمتر باشد این داده ها از عینیت بیشتری برخوردار است .یکی از شیوه های مرسوم برای تعیین پایایی استفاده از ضریب آلفای کرونباخ می باشد و این ضریب بین 0 و1+ است و هر چه پایایی ابزار مورد نظر به 1+ نزدیکتر شود قابلیت اعتماد آن بالاتر می رود.در این پژوهش برای بررسی پایایی ابزار از ضریب آلفای کرونباخ استفاده خواهد شد. از آنجا که ابزار مورد استفاده ، ابزار استاندارد می باشد بنابراین پایایی قابل قبولی داردبا این حساب از آنجا که محیط اجرای پرسشنامه عوض شده لازم دانستیم که ما نیز پایایی آن را محاسبه کنیم و ابتدا پرسشنامه روی 30 نفر از نمونه اجرا شد سپس از طریق نرم افزار spss-20 ضریب آلفای کرونباخ برای مقیاس و خرده مقیاسهای پرسشنامه  ها محاسبه گردید.
3-7- روش​های تحلیل آماری

داده این تحقیق با استفاده از نرم افزار آماری  spss تجزیه و تحلیل می شوند. براي تجزيه و تحليل داده ها ابتدا از آماره هاي توصيفي از قبيل فراواني، ميانگين، ميانه، مد، انحراف معيار، چولگي و کشيدگي استفاده مي شود تا يک تصوير کلي و اجمالي از متغيرها بدست آيد. سپس براي اندازه گیری رابطه متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چند متغیره استفاده می شود. برای اندازه گیری مدل نظری تحقیق از نرم افزار مدل معادلات ساختاری PLS استفاده می شود.
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