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 چکیده
 ،وجود کارکنان هسایو نفسِ مدیریت در  زنند میدر پرتو مدیریت، عملکرد خود را رقم  ها سازمان     

 ها سازمانقوام و دوام همه  کلید شاه. با پذیرش این منطق تعامل مدیر و کارکنان کند میهستی پیدا 
بین مدیر و کارکنان همیشه مولد  هرابطاما ؛ شود میدولتی دوچندان  های سازمان. این مهم در ستا

تعارض بین مدیر و کارکنان، رفتارهای مخرب متنوعی ممکن است رخ دهد. با اتکا به زمینه و در  نیست
سازمان برای تخریب مدیران دولتی  های استراتژی ی، هدف این پژوهش احصاای رابطهتعارض  هنظری
استان  یاتیامور مالسازمان »نمونه آن کارکنان  مطالعه کارکنان بخش دولتی ایران و. جامعه مورداست

نتیجه و تبلور چنین تنش و تعارضی در رفتارهای انحرافی  ،دهد مینشان  هایافته. هستند «همدان
را  هایی استراتژیو  هستند جویانه یتلافرفتار  درصددو کارکنان  شود میمخرب ظاهر  ای پدیده عنوان به

بنیاد )کیفی( و  ؛ در این پژوهش با استفاده از روش تحلیلی دادهگیرند میکار برای تخریب مدیران خود به
 همقولو در سه شده ی ایشناس ها استراتژیی( این از روش معادلات ساختاری )کمّ گیری بهرهسپس با 
 .اندشده بندی طبقهمدیر  ای حرفهتخریب اعتبار سازمانی، اعتبار اجتماعی و اعتبار  های استراتژی

 

 های استراتژی ؛انحراف کاری ؛رفتارهای انحرافی ؛: تعارض سازمانیهاکلیدواژه
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 . مقدمه1

منابع انسانی هر سازمانی، عامل اصلی حیات آن سازمان است. مفهوم منابع انسانی مؤید این      
 ؛ایجاد کنند افزوده ارزشبرای سازمان  توانند میمطلب است که کارکنان منابعی کمیاب هستند و 

 طرف از و ها آنمقابله با  مسائل و بر غلبه توان وجه یچه به انسان منهای دیگر سازمان عبارت به

، ها قابلیت ،پیوندد میداشت. هر فردی که به سازمان  نخواهد را خود تحقق اهداف دیگر
 موارد اینکه  آورد میو حتی در برخی موارد اعتبار خود را به سازمان  ها مهارت، ها توانایی

هایی که سازمان به وی با ستاده ها دادهو انتظار دارد این  آن فرد به سازمان است های داده
افراد مختلف به سازمان با هم فرق دارند، بدون شک  های آورده که ازآنجاجبران شود.  ،دهد می

ها،  ارزش ات آنان نیز از سازمان متفاوت است. از سوی دیگر تفاوت درو انتظار ها خواسته
و تضادها  ها تفاوتشخصیتی به وجود این  های اختلافو حتی  ها خواستههنجارها، اعتقادات و 

 ها خواستهاین  هازجملمنافعِ هر چه بیشتر در سازمان،  و قدرت کسب. رقابت برای زنند میدامن 
 .است
مخرب شکل بگیرد  های تعارض شود میدر سازمان باعث  ها ناهمسانیو  ها تفاوتوجود این      

رفتارهای منفی  ازجملهبه نفع سازمان نیستند.  درنهایتکه  مشاهده شود هایی کنشرفتارها و  و
، (Robinson & Bennett, 1995) 1مندرکا رناهنجار افتربه  توان میکه در سازمان وجود دارد 

 & Vardi) 3مانیزساری فتاردـب، (Giacalone & Greenberg, 1997) 2جتماعیاضدر اـفتر

Wiener, 1996) ،4دمرآناکار فتار (Spector & Fox, 2002) ،5دیکررغیرکار فتار (Griffin & 

Collins, 1998) 6نمازسای در گرــــپرخاش و (Spector, 2002) .اشاره کرد 

در اغلب موارد درگیری )تعارض(  .دهند می پاسخ مختلف هایروش به تعارض به ها انسان     
خود را از تعارض  های نگرش. کارکنان احساسات و دهدرخ میبین مدیران و کارکنان در سکوت 

 دهند میو ترجیح  دهند نمیباز و آشکار نشان  صورت بهبا مدیران و سرپرستان مستقیم خود 
و یا  کردهو احساسات بد و منفی خود را با همکاران، دوستان و یا حتی خانواده مطرح  ها نگرانی

مواقع کارکنان با استفاده از هر  این، زیرکانه و نامحسوس تلافی کنند. در غیرمستقیمبه شکلی 
تا به این وسیله به  هستندمختلف  های جنبهدنبال تخریب مدیران خود از به ای حربهابزار و یا 

رفتارهای . در چنین شرایطی است که شوندروانی  هتخلیداف خود دست یابند و یا حداقل اه
که با درایت و تیزبینی از  ستا ها سازمانمدیران  هوظیفو  گیرند میشکل  تهدیدکننده و 7مخرب

                                                 
1. Employee Deviance  
2. Antisocial Behavior 
3. Organizational Misbehavior 
4. Counterproductive Work Behavior 
5. Dysfunction Work Behavior 
6. Organization Aggression 
7. Destructive Behaviors 
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 گونه ایندر مواردی که  ویژه بهرا کنترل کنند.  ها آنبروز چنین رفتارهایی جلوگیری کرده و 
مستقیم به نوع مدیریت، سبک رهبری و طرز رفتار و کیفیت ارتباط مدیر با  طور بهرفتارها 

 .یابدمیاهمیت بیشتری  ،، نقش مدیرانشود میزیردستان مرتبط 
که  هایی استراتژیدر این مطالعه، پژوهشگر با رویکردی ترکیبی ابتدا درصدد شناسایی      

و سپس میزان استفاده و کاربرد این  گیرندکار میبهکارکنان برای تخریب مدیران خود 
 است. «سازمان امور مالیاتی استان همدان»توسط کارکنان  ها استراتژی

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

در نقش کارکنان و مدیران سازمان ظاهر  هستند کهارکان کلیدی هر سازمان، افرادی      
. روابط سازنده و زند می. روابط بین کارکنان و مدیران سرنوشت یک سازمان را رقم شوند می

شده و از سوی دیگر روابط ناسالم و نادرست بین منجر سازمانی  وری بهرههدفمند به موفقیت و 
پیامدهای ناگوار و سنگینی برای سازمان و مجریان آن ، کارکنان و همچنین کارکنان و مدیران

 شود میمنجر داشت. ارتباطات ناسالم به ایجاد تضاد بین افراد سازمان  خواهد پی در
و  1به انحرافات سازمانی درنهایت(. این مسائل در قلمرو امور دولتی به تعارض و 1997)رابینز،

 .شود میمنجر  2رفتارهای انحرافی
غیرهای است که در پاسخ به مت هایی کنشو وا ها کنشاز  ای مجموعهرفتار هر شخص،      

بدون نیت  ها انسانرفتارگراها معتقدند، کنش  طور که همان. گیرد میمحیطی پیرامونش شکل 
را تفاوت آن با « 3کنش»ترین وجه معرف برای  شناسان، شفاف شاید بتوان در نظر جامعهنیست. 

حال آنکه اصطلاح  ؛دارددلالت ها  رفتار در نظر گرفت. رفتار، بر واکنش مکانیکی در برابر محرک
وبر با تفکیک رفتار  (.1387 کند )ریتزر، کنش بر یک فراگرد فعالانه، خلاقانه و ذهنی دلالت می

رفتار هنگامی کنش است که فاعل برای »داند:  بودن آن میاز کنش، وجه ممیز کنش را خودآگاه
ت فرد هستند. نیاتی که نتیجه نیا ها کنش بنابراین ؛(1387 )آرون،« پذیرد رفتار خویش معنایی می
این نیات همیشه رفتارهای مثبت و سالم را موجب  مسلماًو  یابند میدر رفتار انسان تجلی 

که به  دشو میو همچنین رفتار سیاسی  رفتار مخربو گاهی باعث بروز تعارضات و  شوند مین
 هحوزمهم پژوهشی در  هایدلیل اهمیت فراوانی که در اثربخشی سازمانی دارند به موضوع

 .شود میرفتارها پرداخته  گونه این. در ادامه به واکاوی برخی از اند شدهمدیریت تبدیل 

                                                 
1. Organizational Deviance 

2. Deviance Behavior 
3. Action 
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دعوا، ستیزه، کشمکش، مشاجره و مجادله، اختلاف و  یبه معاندر لغت  1تعارض. تضاد و تعارض
(. در اصطلاح مدیریت، تعارض عبارت است 1380و همکاران، شناس حق) ناسازگاری آمده است

که منافعش با مخالفت یا واکنش منفی  یابد درمیاز: فراگردی که در آن یک طرف )فرد یا گروه( 
و  4، مخالفت3، کمیابی2(. مفاهیم ادراک یا آگاهی1387 طرف دیگر مواجه شده است. )رضائیان،

5بازدارندگی
 آمدن تعارض، نقش اساسی دارند )رابینز،وجود ند و در بهتعارض هست یتماهنشانگر  

2003.) 
توافق بین دو یا چند نفر است. از یک تعریف از تعارض عدم ترین کوتاه ،(1378به عقیده رابینز )

 غالباً، تعارضی است که ای پایه. تعارض شود میو عاطفی تقسیم  ای پایهدیدگاه تعارض به دو نوع 
 معمولاً. دهد میرخ  ها آنلازم برای انجام  وسایلساسی بر سر اهداف کار و توافق ابه شکل عدم

، ها پاداشافراد بر سر مسائلی از قبیل اهداف سازمانی و گروهی، تخصیص منابع، توزیع 
 .رسند نمیکار و تعیین وظایف با هم به توافق  های روشو  ها مشی خط

است و از احساساتی مانند عصبانیت، تعارض عاطفی مربوط به مسائل میان اشخاص      
. این تعارض گیرد میاطمینان، نفرت و ترس و نارضایتی و مواردی از این قبیل سرچشمه  عدم

و  برد میبین  عاطفی انرژی افراد را از های تعارضمعروف است.  «ها شخصیتبرخورد »عنوان  با
تعارض برای افراد تعارض  ترین ندهکن ناراحت. سازد میمهم کاری منحرف  های اولویترا از  ها آن

 است. 6زیردست -در روابط مافوق

دانسته یکی از منابع تعارض در محل کار  راارتباط بین زیردستان و سرپرستان  ،(2000) 7تپر     
فردی کارکنان با توجه به مسائل بین درصد 15(، 2008. بر اساس پژوهش وی و همکاران )است

 کارن جن .شود میسبک مدیریت ایجاد 
(، در جریان مطالعاتی، نتایج جالبی را در این 1994)8

این است که تعارض را به دو نوع مجزا  ها پژوهشزمینه ارائه داده است. ویژگی کلیدی این 
. با توجه به تعریف وی، تعارض 10ای رابطه)کار( و تعارض  9ای وظیفهتقسیم کرده است: تعارض 

اشاره و تفاسیر در مورد حقایق در میان اعضای یک گروه  هانظر، ها ایدهبه درگیری در  ای وظیفه
های شخصیتی و مسائل موجود در اصطکاک عاطفی، درگیری، ای رابطهتعارض  که درحالی دارد؛

 میان اعضای گروه است.

                                                 
1. Conflict 

2. Perception 

3. Scarcity 
4. Opposition 

5. Blockage 

6. Supervisor-subordinate 
7. Tepper 
8. Jehn, K. A 

9. Task Conflict  
10. Relationship Conflict 
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نیز  2و یا عاطفی 1، تعارض شناختی و تعارض ارتباطی، تعارض احساسیای وظیفهتعارض      
 های تعارضاز  هایی نمونه (.Amason, 1996; Barki & Hartwick, 2004) شود مینامیده 
، ها روشتوافق بر سر فرایندها و تعارض در توزیع منابع سازمانی، عدم :از اند عبارت ای وظیفه

 های نگرشدر  ای رابطهاز تعارض  هایی نمونهقضاوت در شرایط و یا تفسیر حقایق. از سوی دیگر 
 (. Jehn, 1995) گرفتن عمدی استبدبینانه و نادیده های، نظرادبانه بی
که تعارض کاری خوب و  است ینا کند میبه آن اشاره  (،1995) که جن ای مسئله ترین مهم     

 (.Jehn & Mannix, 2001; Jehn ,1995) سازمان مضر است اثربخشیبرای  ای رابطهتعارض 
فرایندها و  در مورد نظر اختلافد با ایجاد بحث و توان می ای وظیفهوی معتقد بود، تعارض 

سازمان کمک  اثربخشیافراد را افزایش دهد و سپس به  گیری تصمیم، کیفیت ها گیری تصمیم
(. رابینز Jehn, 1995) شود میفقط مانع اثربخشی سازمانی  ای رابطهتعارض  که درحالی ؛کند

زمانی که افراد  ای رابطه. تعارض داندمیرا ارتباطات ضعیف  ها تعارض ههمدلیل اصلی  ،(1386)
و با احساسات قوی منفی مانند  دشو میمشهود  ،از هم نفرت دارند و به یکدیگر اعتماد ندارند

 ، رنجش و ناراحتی، سرخوردگی و خشم آگاهانه نسبت به یکدیگر همراه استسوءظنخشم، 

(Simons & Peterson, 2000 .) 
، زیان بیشتری نسبت به تعارض ای رابطهتعارض  که معتقدند ،(2003) 3و و وینگارتدِ در     

تعارض در کار زمانی که به منافع افراد  نشان دادند ،(1997) 4دارد. آماسون و ساپینزا ای وظیفه
اما برای سازمان  ؛. این رفتارها اختیاری هستندکند میرا تشدید  ای رابطه، تعارض شود میمربوط 

، (Giacalone & Greenberg, 1997) 5یضداجتماعمضرند و شامل رفتارهای  آن و اعضای
 & LeBlanc) 7خشونت در محل کار ،(Neuman & Baron, 1997) 6تهاجم در محل کار

Kelloway, 2003  )معمول در محیط کار 8اغلب رفتارهای انحرافی و (Robinson & 

Bennett, 1995) هستند. 
، متفاوت از تعارض وی کیفی در مفهوم و نتایج طور بهد توان میش تعارض شخص با سرپرست     

د کارمندان را توان می ای رابطهتعارض  داد،(، نشان 2012) 9ی چویها پژوهشبا همکارش باشد. 
 11و غیرسازنده 10به اعضای بد سازمانی تبدیل کند. ممکن است کارکنان به عضوی غیرهمکار

                                                 
1. Emotional Conflict 
2. Affective Coflict 
3. De Dreu & Weingart 

4. Amason & Sapienza 
5. Antisocial Behavior 

6. Workplace Aggression 

7. Workplace Violence 
8. Deviance Behavior 

9. Choi 

10. Uncooperative 
11. Counterproductive 
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برای  ای بالقوهمدیران، مآخذ  دارد می. وی در پژوهش خود بیان (Choi, 2012) وندتبدیل ش
مدیریتی حساس به عواطف  های سبکبا اتخاذ  توانند میتعارضات هستند؛ مدیران  گونه این

کارکنان، رفتارهای شهروندی کارکنان را افزایش و رفتارهای انحرافی آنان را کاهش دهند. وی 
و  کندمیرا در فرد ایجاد  عدالتی بی، احساس تحقیرآمیزکه نظارت  دهد مینشان  در مدل خود

منجر  ای رویه عدالتی بی که طوری به ؛شود میبا مدیر  ای رابطهو تعارض  ای وظیفهموجب تعارض 
. او معتقد است شود می ای رابطهمنجر به تعارض  ای مراوده عدالتی بیو  ای وظیفهبه تعارض 

و همچنین با افزایش  (OBC) 1سازمانی را با کاهش رفتار شهروندی اثربخشی ،ای رابطهتعارضات 
نشان داده شده  ،1مدل چوی، در شکل  .کنند میبیشتر تهدید  (،WDB) 2رفتارهای انحرافی

 است.

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 (2012چوی،. ارتباط سبک مدیریت و ایجاد تعارضات )1 شکل

 

یک  عنوان بهرا  ای رابطهتعارض  غالباً( مشاهده کرد، کارکنان 1997که جن ) طور همان     
مدیران باعث وخامت  آمیز توهین. سبک کنند مینگرشی یا برخورد شخصیتی توصیف  همسئل

چنین  زیردستاناحتمال دارد  .(Tepper et al., 2007) شود میروابط مدیران و زیردستانشان 
مدیریت استقبال کنند  های دستورالعملرا بپذیرند و از  ها آناعتماد کنند،  ها آنمدیرانی، کمتر به 

 ,.Aquino et al) هستندبه سمت مدیر  3جویانه تلافیزیاد به دنبال رفتارهای  احتمال بهو 

2001; Duffy et al., 2002). کشیدن چالش، به4رفتارهایی نظیر سرپیچی از فرمان مدیر
چنین  (،Mitchell, M. S., & Ambrose, 2007) 1ضمنی طور بهتمسخر مدیر  و 5ی ویها ایده

                                                 
1. Organizational Citizenship Behavior 
2. Workplace Deviance Behavior 

3. Retaliatory Behaviors 

4. Disobeying Supervision 
5. Openly challenging the idea 

سبک 

 مديريت

رفتار 

 شهروندی

 رفتار انحرافی

عدالت مراوده 

 ای

تعارض رابطه 

 ای

تعارض وظیفه 

 ای
رويه عدالت 

 ای
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مقابله به »و یا  2«عمل متقابل منفی»گزارش شده و به نام  ای گسترده طور بهرفتارهای واکنشی 
 .اند شدهی مربوط به عدالت بیان ها پژوهشدر  3«مثل

 

همچون شهرها و  ،بزرگ و کوچک های محیطاعم از  ،افراد در جوامع مختلف .4رفتار سیاسی
و در راستای  کنند می، رفتارشان را در راستای اهداف و منافع شخصی خود تنظیم ها سازمان

، ها استراتژیاین  . برخی ازجویند میخاصی بهره  های تاکتیکو  ها استراتژیاز  ها آنرسیدن به 
از  جدای را ها سازمان توان نمیامروز،  دنیای در. شوند میرفتارهای سیاسی و انحرافی را موجب 

 سازمان مقاصد و اهداف برای کارکنان تنها ینکها. تصور مطالعه کرد ها آندرون  سیاسی رفتار

 سازمان مختلف سطوح در سیاسی رفتارهایتوزیع  است. ینانهب خوش ، بسیاردارند یبرم گام

 از آگاهی اما وجود دارد، در سازمان رفتارهایی چنین حذف امکان که هرچند یکسان نیست،

 یاری دهد. مخربش اثرات کاهش در را مدیران تواند می ها آن بروز نحوه
 طریق از دیگران در نفوذ :از است عبارت سیاسی رفتار که معتقدند ،(1977) 5آلن و مایر     

، ها آنهمچنین  ؛نیست قانونی و مجاز که نتایجی برای حصول غیرقانونی های راه
6شناسی سیاست

 های هدفمشروع و یا غیر های هدفنفوذ برای دستیابی به  از استفاده را سازمانی 
 .دانند میمشروع از طریق ابزارهای نامشروع 

شناسی سازمانی، رفتارهای استراتژیک است که سیاست ،معتقدند ،(1992) و همکاران 7فریس     
گروهی و منافع سایر افراد  های هدف؛ بنابراین با رودکار میبهکردن منافع شخصی برای حداکثر

 در تعارض و تناقض است.
 دارد که توجه سازمان داخل در ها یانز و مزایا به توزیع سیاست شد، عنوان که طور همان     

 به اطلاعات دادن از نظیر خودداری متنوعی سیاسی رفتارهای شامل مسئله این

ن، پشتیبانی رفت، طفره9یرمجازغافراد  به محرمانه اطلاعات ، دادن8پراکنی یعهشا، گیرندگان تصمیم
 به نفع یا به زیان و تبلیغات سخنرانی متقابل، منافع برایسازمان  در به دیگران کمک و کردن 

 (.1383)فخیمی،  استخاص  تصمیم یک با مانند مدیرشخص  یک

 بیشتری شدت سیاسی رفتار باشد، کمتر کارکنان میان اعتماد چقدر هر سازمانی هر در     

زمانی  .(Rama Rao, 2012) زد خواهند نامشروع اقدامات به دست بیشتری افراد یافت و خواهد

                                                                                                                   
1. Implicitly ridiculing the manager 
2. Negative reciprocation 
3. Retaliation 
4. Political behavior 

5. Meyer, J. P., Allen 

6. Politics 
7. Ferris 
8. Spreading rumors 

9. Discussed confidential company information with an unauthorized person  
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که این رفتارهای سیاسی در خلاف جهت نیل به اهداف و رسالت اصلی سازمان و یا تخریب 
دلیل . رفتارهای انحرافی بهگیرد میاشخاص درون سازمان باشد، جنبه رفتار انحرافی به خود 

 .هستند نیز معروف 1«رفتار انحرافی کاری»در محیط کاری به  ها آنوقوع 
 

 نقض را سازمانی هنجارهای که ارادی رفتار :از است عبارت انحرافی رفتار رفتار انحرافی.

 (.Colbert, 2004) کند می تهدید را دو هر یا و آن کارکنان یا و 2سازمان و سلامتی کرده
 انتظارات با تطبیق برای ای انگیزه کارکنان کاری، نوعی رفتار ارادی است و زمانی که انحراف

 سازمانی، هنجارهای .شوند می برانگیخته این هنجارها نقض برایهنجاری سازمان خود ندارند، 

 کاری استانداردهای عنوان به و کندمی تعریف را ها آن قوانین سازمانی، هستند که هنجارهایی

 نظر این دو اندیشمند، رفتارهای بنا بر .(Robinson & Bennett, 1995) شوند می مطرح

 از حاصل اثر ناکامی سازمان، در خود به چه و سازمان باشند یک افراد به معطوف انحرافی چه

یک  عنوان بهو  آیند می کاری پدید شرایط اجتماعی و مالی، فشارهای نظیر ،سازمانی فشارهای
. اگرچه مفهوم اصلی شامل هرگونه انحراف از شوند میواکنش تجربی در محل کار، درک 

در مفهوم  نظران صاحب ههم، شود می( محسوب غیراخلاقیهنجارهای سازمانی )اخلاقی و یا 
 ;Robinson & Bennett, 2000) عملی آن به رفتارهای نامطلوب کارکنان اشاره دارند

Colbert et al., 2004; Griffin & Lopez, 2005). 

به رفتارهای فرصت فراهم شود کارکنان برای  اگر که معتقد است ،(2001) 3واردی     
هرگونه اقدام عمدی توسط »رفتار سازمانی را وی سوء )انحرافی( دست خواهند زد. طلبانه فرصت

اصلی  های ارزشاعضای سازمان که موجب سرپیچی و نقض هنجارهای مشترک سازمانی و 
شامل هر دو رفتار نامطلوب شخصی و  WDBمعمول،  طور به .کند میتعریف  «شود میاجتماعی 

  .است( 5و یا تخریب تجهیزات سازمان 4کاریندرفتارهای سازمانی مضر )کُ

شناختی، انحرافی را شخصیت، عامل جمعیت رفتارهایبر  مؤثرعوامل  ،(2002) 6پترسون     
 .شوند میاین عوامل دیده  ،2 در شکل. کند میو سازمانی معرفی  شخصیاجتماعی و بین

 
 
 

                                                 
1. Workplace Deviance 

2. Health Organization 
3. Vardi 
4. Working Slow 
5. Sabotaging Company Equipment 
6. Peterson 
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 (Peterson, 2002ی انحرافی )اهرثر بر رفتاؤ. عوامل م2شکل 

 

، این شناسایی انواع رفتارهای انحرافی در زمینه گرفتهصورتمطالعات . کاری انحرافات انواع
 انحراف سازمانی، و فردی انحراف ازجمله :کرده است بندی طبقه مختلف رفتارها را به چند دسته

1شناسیشخصی. نوع تهاجم و مالی، سیاسی تولیدی، انحراف و مخرب سازنده،
 رفتارهای 

 قادر را ما و است مفید زمینه این در سیستماتیک مطالعات توسعه برای انحرافیِ کارکنان

 .(Robinson & Bennett, 1995) یابیم دست ها آن مورد در جامعی نظریه به که سازد می
 گونه یناکه  است ها آن ترین معروفاز  ،(1995)ی اولیه رابینسون و بنت ها پژوهشمطالعات و 

رفتارهای انحرافی که هدایت شده و یا هدفمند به  :اند کردهرفتارها را در دو جهت کلی تقسیم 
 دهد می( و دیگری که اعضای سازمان را هدف قرار 2سوی سازمان هستند )انحراف سازمانی

 رفتارهای انحرافی در چهار طبقه قرار گرفتند: پژوهشگرطبق مدل این دو  .3فردیانحراف بین)
 یا خدمت تولید در و کمیت کیفیت کارکنان استاندارهای که دهد می رخ زمانی: 4انحراف تولیدیـ 

 موجودی کنترل در و کاهش تولید های هزینه افزایش باعث تواند و می کنند می نقض را محصول
 .شود
انحراف  عنوان بهو به این علت  شود میفردی مضر رفتارهای بین شامل :5سیاسیانحراف ـ 

و تعاملات اجتماعی، دیگران را در  ها مشارکتاست که در خلال  شده یگذار برچسبسیاسی 
 .دهد میشخصی و یا سیاسی قرار  ضعف نقطه

 

                                                 
1. Typology 
2. Organizational Deviant 

3. Interpersonal Deviant 

4. Production Deviance 
5. Political Deviance 

 رفتارهای انحرافی سازمان فردی

 عوامل سازمانی جمعیت

 فردیعوامل بین شخصیت  
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 و دزدی نظیر ؛استآن  تأییدبدون  سازمان اموال اتلاف یا کسب شامل: 1انحراف مالیـ 

 .هزینه های حساب در یکار دست

 که شود می دیگران به نسبت رفتارهای تجاوزکارانه و خصومت شامل :2تهاجم شخصیـ 

 داشته موردنظر افراد برای منفی جدی پیامدهای بیندازد و خطر به سازمان را اعتبار تواند می

 .ارائه شده است طبقه هر از هایی نمونه و شده نشان داده ها بندی طبقه این ،3. در شکل باشد
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

       
 (1995نوع شناسی رفتارهای انحرافی کاری )رابینسون و بنت،  .3شکل 

 
مدیریتی  های نگرش، اما بعضی استاز جامعه نرمال  یرفتارهای منحرف کاری بخش هرچند     

و مدیران گاهی ناخودآگاه  شود میباعث پرورش انحرافات در کارکنان بخش دولتی و خصوصی 
  ,Onuoha) دشو میکه به عمل انحرافی و سیاسی کارمندان منجر  آورند میشرایطی را فراهم 

2011). 

 های نگرششناختانه به پدیده رفتارهای انحرافی و (، در نگاهی روان2011) 3جاستین آنوا     
 .داند میرفتارها  گونه این منشأمدیریتی، اعمال مدیریتی را 

                                                 
1. Property Deviance 

2. Personal Aggression 
3. Justin Ikechukwu Onuoha 

 تولیدی انحراف
 کار کردنترک زود  -

 حدازبیش هایمرخصی  -

 عمدی کردنکارآهسته  -

 منابع اتلاف  -

 انحراف مالی
 تجهیزات در خرابکاری -

 رشوه پذیرش -
 کار ساعات درباره دروغ -

 شرکت از دزدی  -

 سازمانی

شخصیبین  

 جزئی جدی

 سیاسی انحراف
 کردنطرفداری  - 

 بازیپارتی - 

 همکاران مورد در سازیشایعه   -
 همکاران کردنسرزنش -

 شخصی تهاجم
 جنسی آزارهای  - 

 شفاهی دشنام  -

 همکاران از دزدی  -

 همکاران برای خطر ایجاد - 
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تعارض، رفتارهای  ازجملهاین پژوهش،  موردتوجهاز مفاهیم  بالا هایتعریفبا توجه به      
در پرتو رفتارهای انحرافی و سیاسی  که رسد میبه نظر  غیره،مخرب و انحرافی، رفتار سیاسی و 

تا  پردازان نظریهاشاره شد،  ها آنیی که به ها پژوهش ههم. در گیرند میشکل  ای رابطهتعارض 
بین مدیر و  ای رابطههستند. بروز تعارض  القول متفق ها پدیدهحدود زیادی بر روابط علیّ بین این 

برای ایجاد رفتارهای مخربی است که درست در جهت تخریب  بالقوهزیردستانش از بسترهای 
به توضیح و تبیین  ها داده. در ادامه و در قسمت تحلیل شوند میو هدفمند  گیرندمیمدیر شکل 

توسط رابینسون  شده ارائهکه بر اساس مدل  در جهت تخریب مدیران شده ییشناسا های استراتژی
 شده ییشناساو یکی از چهار انحراف  گیرند میقرار  رفتارهای سیاسی هزمردر  ،(1995و بِنتِ )
 .شود میاست، پرداخته  هاآنتوسط 

 
 پژوهش های سؤالاهداف و 

دولتی برای تخریب مدیران  های سازمانکه کارکنان  هایی استراتژی یاحصا هدف پژوهش:
 .گیرند میکار  به

 از:اند پژوهش عبارت هایسؤال
 ؟کنند میاستفاده  هایی استراتژیدولتی برای تخریب مدیران خود از چه  های سازمان. کارکنان 1

 کرد؟ بندی طبقه توان می هایی گروهرا در چه  ها استراتژی. این 2

 

 پژوهش شناسی روش. 3

 پژوهشترکیبی از روش  که استروش ترکیبی  ،در این پژوهشرفته کارروش اصلی به     
 معاصر رفتاریـ  اجتماعی علوم در شناختی روش گیری جهت آخرین در زمره ی بوده وکیفی و کمّ

 (.1391پور، )محمد قرار دارد
یعنی اتکا به مصاحبه با کارکنان  ،کیفی، پژوهشگر از پژوهش کیفی عام همرحلدر      

با استفاده از روش تحلیل  موردنظردستیابی به کدهای  منظور بهو  دولتی بهره جسته های سازمان
متنی پرداخته و پس از  وتحلیل تجزیهتجربی از طریق مصاحبه و  های دادهبه گردآوری  1بنیادداده

 ت.به چارچوب اولیه دست یافته اس آمده دست به( مفاهیم بندی مقوله) بندی دستهکدگذاری و 
، از آمده دست به های دادهآزمون  منظوربههای آماری  ی پژوهش برای انجام تحلیلدر فاز کمّ     
در رویکرد مزبور، نخست با استفاده از تحلیل عاملی  .یابی معادلات ساختاری استفاده شدمدل

های  ها با مدل گیری بررسی و سپس از طریق تحلیل مسیر، داده های اندازه تأییدی، روایی مدل
 .شوند میساختاری برازش 

                                                 
1. Grounded Theory 
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که این  شدذکر  شناسی روشدر بخش  تر یشپ. ها دادهجامعه آماری و شیوه گردآوری 
که در  هایی استراتژیدر مرحله نخست پژوهش برای شناسایی  و استپژوهش از نوع ترکیبی 

و رواج دارد، از  روندمیکار هتخریب مدیران خود ب منظور بهدولتی توسط کارکنان  های سازمان
 اینمصاحبه باز استفاده شده است. به  و از ابزار استبنیاد که روشی کیفی روش تحلیل داده

استان  یاتیامور مالسازمان »ارشد( مدیران غیر)نفر از کارکنان و مدیران میانی و پایه  50با  منظور
را که در مورد فوق در طول  هایی استراتژیخواسته شد تمامی  ها آنو از  هشد  مصاحبه «همدان

ه دولتی مشاهد های ارگان(، در سازمان خود و یا دیگر سال 10)حداقل  شانچند سال سابقه خدمت
، پژوهشگر با استفاده از روش کیفی هانظر گردآوریفهرست کنند. پس از  ،اند کردهو یا تجربه 
 و به این نحو که موارد تکراری حذف ؛پرداخت شده گردآوری های دادهبنیاد به پالایش تحلیل داده

استراتژی  33با نظرسنجی از خبرگان در کل  شدند؛ سپس ادغام ،مواردی که همپوشانی داشتند
با توجه به نوع هدف تخریب،  درنهایتشد.  شناساییدولتی  های سازمانتخریب مدیران در  برای
در  که شدند بندی طبقه زیروجه اشتراکی که داشتند به سه دسته بر اساس  ها استراتژیاین 

 است: ملاحظه قابل ،1جدول 
 دیر؛. تخریب اعتبار سازمانی م1

 شخصیت و یا آبروی شخصی(؛) یاجتماع. تخریب اعتبار 2

 و تخصصی مدیر. ای حرفه. تخریب اعتبار 3

 
 ها استراتژی یکدگذار. 1جدول 

 توضیح استراتژی تخريب

 تخریب مدیران در مراجع نظارتی
از مدیر خود به  ییها گزارشو  ها نامه شکوهدر چنین مواردی فرد با ارسال 

نقاط ضعف و یا  غیرهسازمان و  کل یس رئخانه، مثل وزارت مراجع بالادست
 .کندمیرا بیان  موردنظرمدیریت فرد سوء

 سازی یهحاش
در  ای حاشیهدر این حالت فرد درصدد است که به نحوی با ایجاد مسائل 

و از انجام و یا  کندسازمانی و یا برای شخص مدیر، وی را درگیر  یندهایفرا
 .بازدارد، کار اصلی کردنتمام

 یساز پرونده

انجام  ،ی مدیرها خواستهدر مسائل مالی و یا  ویژه به ،علیه مدیر یساز پرونده
تخریب  برای نمایی موضوعفرد با بزرگ هایی موقعیت. در چنین شود می

دلیل حساسیت بیشتر در مالی به های سازی پرونده. کندتلاش میمدیر 
 .دارندقدرت تخریب بیشتری  ،جامعه

 نمایی اشتباهاتبزرگ
نمایی اشتباهات کاری عمدی و سهوی مدیر و انعکاس و افشای آن به بزرگ

 بیرون از سازمان و داخل مجموعه. همجموع

کردن نگرش سیاسی و خط پررنگ
 فکری

نگرش سیاسی مدیر را در مقابل جریانات سیاسی  کند میکارمند تلاش 
 .کندمخالف برجسته 

دسترس برای انجام منابع کافی و در تأمینایجاد فضای مناسب و امن و  منفی یفضاسازایجاد اختلاف و 
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کارها به شکل اثربخش و با حداکثر کارایی از وظایف هر مدیر در سازمان 
مناسب و آرام بدون احساس تنش و  است. علاوه بر فضای فیزیکی وجود جوّ

فرد تلاش  اهیلازم است. گ اختلاف هم برای رسیدن به اهداف سازمان
و ایجاد اختلاف و تنش، محیطی ناامن به  ناامنبا ایجاد فضای  کندمی

تا به نحوی اداره امور و کنترل جریان امور را  اطمینان فراهم آوردهمراه عدم
از دست مدیر خارج سازد و باعث تضعیف وی در انجام وظایف و اداره امور 

 .شود

 مدیرهمسویی و ائتلاف با دیگران علیه 

زمانی که شخص برای تخریب مدیر خود با مافوقان وی و یا سایر مدیران 
. بیشتر زمانی این دهند میو تشکیل ائتلاف  شود میوی همسو  تراز هم

است که کارمند از نوعی تعارض بین مدیر خود با  یریگ شکلائتلاف قابل
 اطلاع دارد. ترازانش هم

و  شده یبند دستهاطلاعات  افشای
 نهمحرما

 کردن و افشای اطلاعات مهم نظیر اطلاعات مالی وزمانی که فرد با پخش
 .کاهد میاز اقتدار و قدرت مدیر  غیره

مشارکت در امور و یا مشارکت عدم
 منفی

شدن ذهنی، عاطفی و عملی فرد در گروهی که او را مشارکت به معنی درگیر
تا برای دستیابی به مقصود گروه و پذیرش مسئولیت حرکت  انگیزاند یبرم

که فرد در رسیدن  دهدرخ میمشارکت و یا مشارکت منفی زمانی کند. عدم
 به این مقصود گروهی هیچ تلاشی نکند و یا در جهت منفی برای حرکت در

 .کندجهتی معکوس تلاش 

 از فرامین صادره توسط مدیر سرپیچی
بالاتر در حدود وظایف  یها مقاماز اجرای دستورهای  پیروی عملیعدم

 اداری.

 نقص قوانین و مقررات مربوط
قوانین و مقررات مربوط به شغل خود را در  عمداًچنانچه کارمند با آگاهی و 

 ببرد. سؤالکار سازمان را زیر درنهایتتا  نادیده بگیرد اجرامقام 

برای  یررسمیغ یها گروه یجادا
 دادن مدیرقرار فشار تحت

و موجه در دستگاه و یا  شده یرفتهپذ هایی گروهدر قالب  هایی انجمنایجاد 
به مدیر  ای گونه به ها آن، ستادها، شوراها که از طریق ها انجمنسازمان مثل 

ی مشروع که از توان و ها خواستهد اعمال توان می. این فشارها آورند میفشار 
( که در عرف یرقانونیغی نامشروع )ها خواستهآیا اختیار مدیر خارج است و یا 

 سازمان و جامعه پذیرفته نیست، باشد.

 مدیر با سایر مدیران کردنقیاس
بیان  و دیگر های دستگاهو یا مدیران  وی تراز هممقایسه مدیر با مدیران 

 برای مدیر هستند. ای کننده یبتخرساده که دارای مضامین  ظاهر بهجملاتی 

 - مدیر یها تلاشگرفتن زحمات و نادیده

 مدیر یها میتصمبردن سؤالزیر
همکاران یا  میان( یا در هاهدر جلس ژهیو بهزمانی که فرد در مقابل مدیر )

و با  برد می سؤالمدیر را زیر هایاداری تصمیمو حتی افراد غیر هاهسایر ادار
 .دهد میکارشناسانه و غیراجرایی جلوه را غیر هاارائه مواردی این تصمیم

 - به هر طریق ممکن وری بهرهکاهش 

 یکار کمتشویق سایر همکاران برای 
و باعث  کندمی، همکاران خود را دلسرد هایی صحبتزمانی که فرد با بیان 

 هانگیزجهادی و  هروحیتخریب  . هدف فرددشود میانگیزش منفی در آنان 
 است. وری بهرهبه قصد کاهش  کاری
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 رجوع اربابتخریب مدیر از طریق 

اما  ؛انجام استقابل کننده مراجعهکه کار  کند میمواردی فرد وانمود  یندر چن
شکل قانونی ممکن است کار به درواقعمدیر میل به همکاری ندارد )

من »که  کند میمثال جملاتی از این قبیل بیان  برایانجام نباشد(.  قابل
و یا در  «کند میاما مدیر موافق نیست و امضا ن ؛انجام دهم خواهم می

 .شوراند یمرا علیه مدیر  رجوع ارباباطلاعات غلط  هارائمواردی با 

 افشای تخلفات
از منابع دولتی توسط مدیر  سوءاستفادهاداری مدیر ) هایساختن تخلفبرملا

 (بین همکاران )مجموعه درونی( یا خارج از اداره )مجموعه بیرونی (غیرهو 

 زدن و افتراتهمت
نسبت به مدیر و ایجاد ذهنیت منفی در  دروغ یخبرسازو  پراکنی یعهشا

 سایرین.

 مدیر در سازمان افشای اسرار شخصی
ا مسائل مرتبط بمسائل خصوصی و خانوادگی و مشکلات غیر کردنبرملا

 شخص مدیر. و کاری برای تضعیفاداری 

 شوراندن سایرین علیه مدیر
اما سایر  ؛دهد میمستقیم علیه مدیر کاری انجام ن طور بهفرد خود  که یزمان

 درواقع ؛دکن میعلیه مدیر تحریک را  خود زیردستان مدیر و یا همکاران
 .کند میشخص دیگران را در تخریب مدیر رهبری و هدایت 

بدون حضور  هاهجلستخریب مدیر در 
 وی

- 

 ذهنی برای مدیر -فکری ایجاد مشغله
ایجاد موانع در  منظور بهمدیر به مسائل و امور کوچک و فرعی  کردنمشغول
 و صحیح اداره امور سازمان. موقع بهانجام 

 ی مدیرها خواستهتجاهل در 

ی مدیر خود را ها خواستهدرک صحیح از واقع عدم برخلافزمانی که کارمند 
در انجام کارهای حیاتی و حساس، ابتدا چنین  خصوص به. فرد دکنمیابراز 

با اقرار بر  درنهایتکه متوجه درخواست مدیر خود شده و  دکنمیوانمود 
خود را درست  مأموریتباید متوجه نشده، کار و یا  که چناناینکه موضوع را 

که فرد  شود میکار برده هزمانی ب ویژه به. این استراتژی دهد میانجام ن
، دادن آمار، گرفتن یا خانهوزارت های جلسهمهمی مثل شرکت در  مأموریت

 بودجه و غیره دارد.

انهدام اطلاعات کلیدی و حیاتی 
 مدیر یازموردن

و یا اعتماد مدیر به وی  اطلاعی یبدر چنین مواردی فرد ممکن است از 
ات کلیدی و حیاتی را از بین ببرد و یا عمد اطلاع طور بهو  کنداستفاده 

کنترل تحت ظاهراًدلیل برخی مشکلات که که به مدعی شودتخریب کند و 
، مشکل سخت یا ها ویروسمانند مشکلات سیستمی مثل  ،یستنفرد 

اطلاعات را از دست داده است. حتی ممکن است فرد با  غیره و افزاری نرم
و غیره خود را به هدفش  تأسیسات، ها دستگاهکردن تجهیزات، خراب

 .کند تر نزدیک

 گیری تصمیمارائه اطلاعات غلط هنگام 
 ریزی برنامهو یا 

هر  های ریزی برنامهو  ها گیری تصمیممبنا برای  ترین مهماطلاعات و آمار 
عمد آمار و اطلاعات غلط به  طور بهفردی  که یزمان. شوند میمدیر محسوب 

 های گیری تصمیممستقیم پایه و اساس  طور به ،دهد میمدیر خود تحویل 
 .دشو میرفتن وی سؤالموجب زیر درنهایتو  دکن میمدیر را متزلزل 

 در موعد مقرر ها گزارشتعلل در ارائه 
گزارش و یا آمار و اطلاعات کلیدی  کند میزمانی که کارمند تلاش 

 (90دقیقه  به وی تحویل دهد )گزارش تأخیرشده توسط مدیر را با درخواست
و خود را آماده کند. کرده آن را مطالعه  موقع بهنتواند در وقت کافی و  تا



 

 107 ... توسط کارکنان در رانیمد بیتخر هاییاستراتژ

از لحاظ رعایت استانداردها، مانند اینکه در یک  ها گزارشغلط  تنظیم
و  کند میگزارش کتبی از واحدهای مختلفی مانند ریال و تومان استفاده 

املایی، انشایی و نگارشی ایجاد  یها غلطو مکاتبات  ها گزارش در همچنین
 .کند می

 تعلل و تسامح در انجام وظایف محوله

کردن انجام اقدامات و دستورات مدیر از سوی کارمند برای ایجاد طولانی
 طور بهکارمند در انجام وظایف مسلم اداری خود  ذهنیت منفی از مدیر.

تا از  شودموجب تضییع حقوق اشخاص  که ینحو به ؛کند میعمدی مسامحه 
 درنهایتو  کندپیروی از دستورات مدیر را اثبات این طریق مخالفت و عدم

 منفی بر عملکرد سازمان بگذارد. تأثیر

 یها برنامهانجام اقدامات خارج از 
 شده ینتدو

- 

ی غیرکارشناسانه و ها گزارشارائه 
 به مدیر یرتخصصیغ

امر یک کارشناس خبره در وظایف سازمان تحت یک مدیر در درجه اول باید
. کندباشد تا بتواند مسائل تخصصی حوزه کار خود را بشناسد و درک  خود

که مدیر تخصص  کنداگر کارمندی که با مدیر خود در تعارض است احساس 
و یا حداقل زمان کافی  استمسائل بر اشراف لازم  فاقد و یا نداردکافی 

کارشناسانه  غیر یها گزارشد با دادن آمار و توان میفرد  برای بررسی ندارد،
 به مدیر، برای ارائه به مراجع بالاتر، زمینه را برای تخریب وی فراهم سازد.

کردن کردن وظیفه و وابستهانحصاری
 دیگران

استفاده از دانش و تخصص فردی  ،کردن وظیفه و یا کارانحصاری ازمنظور 
که سایر همکاران و مدیر از نحوه استفاده طوریهب ؛استدر انجام کار محوله 

 اطلاع بیشده در انجام آن کارگرفتههب هایربهاز دانش و تخصص و تج
نیز  به سایرین آمده دست به هایربهباشند و از ارائه این دانش تخصصی و تج

 امتناع شود.

 تخصصی های یتوانمندروز بعدم
اینکه دارای تخصص ویژه برای انجام کاری  رغم یعلدر چنین مواردی فرد 

خود در انجام کار  های مهارت، از بروز استکارشناسانه و امور مربوط به خود 
 .ورزد میو یا حل مسئله و یا مشکل امتناع 

 
 طور همان بندی دستهاین  .اند شده بندی دستهدر سه طبقه  شده ییشناسا های استراتژی، 4در شکل      
 ، انجام شده است.شود میگرفته  کارکه استراتژی به ای زمینهذکر شد، با توجه به  قبلاًکه 
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پایین و میانی  هردنفر از کارکنان دولتی که در  50توسط  ها پرسشنامهی پژوهش، در فاز کمّ     
 کار بودند، تکمیل شدند.سازمان مشغول به

، آمده دست به های دادهآزمون  برای الزاماًی پژوهش، آماری قسمت کمّهای  برای انجام تحلیل     
در رویکرد مزبور، نخست با استفاده از تحلیل عاملی  .یابی معادلات ساختاری استفاده شداز مدل

های  ها به مدل گیری بررسی و سپس از طریق تحلیل مسیر، داده های اندازه تأییدی، روایی مدل
 گیری دارد: پارامتر اندازه 3. این پژوهش، ندشو میساختاری برازش 

. این دسته شامل اند شدهکه در جهت تخریب اعتبار سازمانی مدیر هدفمند  هایی استراتژی (الف
 ؛دکنمیرا تخریب  1که اقتدار مدیریت شوند می هایی استراتژی

مدیر را نشانه  2اعتبار اجتماعی و یا شخصیت و آبروی شخصی یماًمستقکه  هایی استراتژی (ب
 ؛روند می
 ها استراتژی گونه این. کنند میو تخصصی مدیر را تخریب  ای حرفهکه اعتبار  هایی استراتژی (ج

و به عبارت بهتر صلاحیت و  که هدف تخریب اعتبار تخصصی و دانش مدیر روند میکار زمانی به
 .استمدیر از لحاظ فنی  3یستگیشا

مشخص ری، ساختات لادمعال مدد برربا کا ها پژوهش یده شکلدر مهم ت ملاحظااز یکی      
از  یریگ بهرهطریق را از پاسخ  ترین مناسبان بتو که یطور به؛ ستاهش وپژال یا سؤف هد کردن

ل در آن یا مدآ که دهد بواین خواصلی مطالعه ال اسؤآورد. هم افرری مای آتکنیکهااز سته دین ا
 ؟شود یمحمایت ری ماآنظر از جامعه 

ندگی ازبرای یک شاخص مناسب بری، کاور مجذ، باشد 200تا  50بر با اقتی حجم نمونه برو     
 های بازهنتایج مدل و ، 2برازش مدل باشد. جدول  دهنده نشاند توان مینیز  ها شاخصسایر ست. ا

، نتایج و مقادیر 2بر اساس جدول . دهد میمدل خوب را نشان  کی تأییدبرای  موردقبول
 هاستانداردشدنیز ضرایب  ،3در جدول . هستندقوی مدل این پژوهش  تأیید دهندهنشان اه شاخص

 شده است. ارائه رهایمتغ
 

 
 
 

 
 
 

 

                                                 
1. Authority 

2. Prestige 
3. Competency 
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 مدل مفهومی یرهایمتغاثرات مستقیم  استانداردشده. ضرایب مسیر 3جدول 

سطح 

 معناداری

نسبت 

 بحرانی

خطای 

 معیار
 ها نهيگز تخمین

 یکار کمتشویق سایر همکاران برای  902/2 206/0 120/14 00/0

 به هر طریق ممکن وری بهرهکاهش  195/3 145/0 098/22 00/0

 مدیر های تصمیمبردن سؤالزیر 951/4 256/1 943/3 00/0

 مدیر های تلاشگرفتن زحمات و نادیده 622/3 145/0 912/24 00/0

 مدیر با سایر مدیران کردنقیاس 829/3 130/0 475/29 00/0

 دادن مدیرقرار فشار تحتبرای  یررسمیغ یها گروه یجادا 122/3 188/0 583/16 00/0

 مقررات مربوطنقص قوانین و  756/2 196/0 031/14 00/0

 سرپیچی از فرامین صادره توسط مدیر 951/2 163/0 078/18 00/0

 مشارکت در امور و یا مشارکت منفیعدم 220/3 162/0 922/19 00/0

 و محرمانه شده یبند دستهاطلاعات  افشای 927/2 179/0 351/16 00/0

 همسویی و ائتلاف با دیگران علیه مدیر 366/3 134/0 147/25 00/0

 منفی یفضاسازایجاد اختلاف و  146/3 165/0 011/19 00/0

 کردن نگرش سیاسیپررنگ 341/3 158/0 124/21 00/0

 نمایی اشتباهاتبزرگ 878/3 157/0 767/24 00/0

 برای مدیر سازی پرونده 732/3 167/0 339/16 00/0

 کاری برای مدیر سازی یهحاش 610/3 151/0 844/23 00/0

 تخریب مدیران در مراجع نظارتی 073/3 161/0 070/19 00/0

 بدون حضور وی هاهتخریب مدیر در جلس 073/3 182/0 853/16 00/0

 شوراندن سایرین علیه مدیر 098/3 163/0 038/19 00/0

 مدیر در سازمان افشای اسرار شخصی 268/3 188/0 411/17 00/0

 مدیر زدن بهزدن و افتراتهمت 146/3 180/0 521/17 00/0

 مدیر در سازمان هایافشای تخلف 683/3 158/0 380/23 00/0

 رجوع اربابتخریب مدیر از طریق  439/3 164/0 020/21 00/0

 تخصصی های یتوانمندروز بعدم 756/3 163/0 099/23 00/0

 کردن وظیفهانحصاری 951/3 156/0 388/25 00/0

 به مدیر یرتخصصیغکارشناسانه و غیری ها گزارشارائه  927/2 161/0 162/18 00/0
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 توسط مدیر شده ینتدو یها برنامهانجام اقدامات خارج از  220/3 158/0 402/20 00/0

 تعلل و تسامح در انجام وظایف محوله 415/3 121/0 319/28 00/0

 در موعد مقرر ها گزارشتعلل در ارائه  512/3 140/0 105/25 00/0

 ریزی برنامهو یا  گیری تصمیمارائه اطلاعات غلط هنگام  098/3 166/0 616/18 00/0

 مدیر یازموردنانهدام اطلاعات کلیدی و حیاتی  854/2 173/0 526/16 00/0

 ی مدیرها خواستهتجاهل در  098/3 129/0 927/23 00/0

 ذهنی برای مدیر -فکری ایجاد مشغله 098/3 159/0 490/19 00/0

 
مؤید روایی  (P< 0/01) درصد 99 بارهای عاملی در سطح اطمینانمعناداری هر یک از      

، در شده محاسبهبود. با توجه به ضرایب رگرسیونی  یریگ اندازه یها مدلهمگرای هر یک از 
بردن  سؤالمتعلق به زیر تأثیربیشترین  ،اعتبار سازمانی مدیر منظور به تخریب هایی استراتژی دسته

 هایی استراتژیاست. در دسته  برای مدیر سازی پروندهمتعلق به  تأثیرمدیر و کمترین  های تصمیم
 افشای تخلفات ،تأثیر، بیشترین مدیر اجتماعی و یا شخصیت و آبروی شخصیتخریب اعتبار 

 هایی استراتژی، شوراندن سایرین علیه مدیر است. در دسته تأثیرو کمترین  مدیر در سازمان
، تأثیرو کمترین  کردن وظیفه، انحصاریتأثیر، بیشترین و تخصصی مدیر ای حرفهتخریب اعتبار 

ارائه اطلاعات غلط و  ،ی مدیرها خواستهتجاهل در  ،ذهنی برای مدیر ـفکری  ایجاد مشغله
 .اند بوده ریزی برنامهو یا  گیری تصمیمنادرست هنگام 

 

 گیری و پیشنهادها. نتیجه5

تعارض  :شود میدر زمینه تعارض سازمانی چنین استنباط  ها پژوهشو  مبانی نظریاز بررسی      
و اهدافِ متضاد افراد در سازمان  ها خواسته، ها ارزش ،ها یزهانگکه از برخورد  است ذهنی یا منازعه
 ادراکات و هاانتظار باورها، شخصیتی، نیازها، های یژگیو با مختلف افراد وجود. گیرد میشکل 

، باعث ها سازمانوجود تعارض در  .است کرده یرناپذ اجتناب را ها سازماندر  تعارض بروز متفاوت،
و  تر پررنگبروز مسائل و اختلالاتی در نظام عملکرد سازمان خواهد شد. این اختلال زمانی 

معتقد است (، 1995) 1و یا عاطفی باشد. جن ای رابطهکه جنس تعارض از نوع  شود می تر یموخ
 ای وظیفهبرای سازمان مضر بوده و برای سلامت روانی افراد مضرتر از تعارض  ای رابطهتعارض 

. در چنین شرایطی است که شود میچراکه باعث واکنش و تنش شدید عاطفی در افراد  ؛است
 عنوان بهکه در این پژوهش گیرند  شکل می، مخرب و انحرافی جویانه تلافیرفتارهای 

به دنبال  ، پژوهشگرانحاضر در پژوهش نام برده شده است. ها آنتخریب از  های استراتژی
؛ شوند میکه در رفتارهای خاص کارکنان نمایان بودند شناسایی برخی از پیامدهای انگیزشی 

                                                 
1. Jehn 
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شکل  ای رابطهدر پرتو تعارض  غالباًدولتی که  های سازمانیعنی رفتارهای تخریبی علیه مدیران 
وجود دارد،  ها آنربی که دلایل زیاد و مختلفی برای پیدایش انحرافی و یا مخ رفتارهای. گیرند می

در جریان تبادلات نامطلوب بین سرپرست  ،(2007) 1مانند احساس تعلق پایین که به گفته آکینو
که رفتارهای انحرافی  آورد میشرایط بستری را فراهم  گونه ینا. دهد میو اعضای سازمان رخ 

 مدیر سازمان را نشانه روند.شکل خاصی هدفمند و به صورت به
رفتار تخریبی )تاکتیک یا استراتژی( شناسایی  33، گرفته انجام های یلتحلبا توجه به نتایج و      
باز  یها مصاحبهشده که از ی تخریب شناساییها استراتژی ههم. اند شدهذکر  ،1در جدول که  شد

رفتارهای مخرب قرار  هزمردر  ها استراتژی. این تأیید شدند، 3مطابق جدول ، ندبود شده گردآوری
 ،(2004کالبرت ) ازجملهزیرا مطابق با تعریفی که بسیاری از پژوهشگران رفتار سازمانی  ؛گیرند می
دو  افتادن سلامت سازمان، کارکنان و یا هرخطرباعث به ها آنرفتارها دارند، پیامد  گونه ینااز 

 خواهد شد.
 هااین استراتژیداشتند،  ها استراتژیخاص از کاربرد هر یک از این با توجه به هدفی که اش     

یا تخصصی  ای حرفهتخریب اعتبار سازمانی، اعتبار اجتماعی و اعتبار  های استراتژی همقولبه سه 
ی پیشین با ها پژوهشدر  شده ییشناسا های استراتژیشدند. به بعضی از این  بندی یمتقسمدیر 

 به مطالعات رابینسون توان می ها آن ترین مهمموضوع رفتارهای انحرافی نیز اشاره شده است. از 

این  (،1995) اشاره کرد. رابینسون و بنت ،(2009) 2( و استوارت، بینگ و دیویسون1995) و بنت
به سوی افراد ( و هدفمند 3هدفمند به سوی سازمان )انحراف سازمانی هدسترفتارها را در دو 

تخریب مدیران را  های استراتژی رسد میکه به نظر  کردند بندی یمتقس( 4فردی)انحراف بین
 دوم قرار داد. هدستدر  توان می
بودن درجه و یا میزان مرسوم هدهند نشان، ها استراتژیبار عاملی هر یک از  ،2در جدول      
در هر یک از سه گروه اهمیت عوامل با توجه به و به نوعی  دولتی است های سازماندر  ها آن

رفتارهای  که دهد میاست. پژوهش حاضر نشان  مشاهده قابل ها آناولویت  یجهدرنتو  ها آنوزن 
شکل متنوعی شایع دولتی در کشور به های سازمانانحرافی و مخرب در جهت تخریب مدیران 

حاکم اداری در هر  و جوّ ها فرهنگ، هایشان یتمأمورو  ها سازمانچند با توجه به تنوع هر ؛است
نیز با  ها آن یریکارگ بهرفتارها و میزان  گونه ینامنطقه و سایر شرایطی که جای بررسی دارد، نوع 

یک  ،یریکارگ بهدلیل کثرت برخی از این رفتارها به مطابق نتایج این بررسی،هم فرق دارند. 
به استناد نتایج  ،مثال برای. شوند میمحسوب  ایران دولتی هایرفتار و یا شگردِ معمول در ادار

به افشای تخلفات و یا اسرار شخصی  توان می، آماری این پژوهش های یلتحلبرخی از 
                                                 
1. Aquino 

2. Stewart, Bing, & Davison 

3. Organizational Deviant 
4. Interpersonal Deviant  
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بنابراین لازم است مدیران ؛ دولتی اشاره کرد هعرصزنی( مدیران و مقامات مسئول در  )زیرآب
و  تر یقدق، نسبت به شرایط خود الم در سازمانرفتارها و ایجاد فضایی س گونه اینبرای کاهش 

رفتارها، در کاهش و یا  گونه این هیدآورندپدو با شناسایی عوامل و بسترهای  شوند تر حساس
 به شکلی آگاهانه اقدام کنند. ها آنرساندن حداقل به

پژوهش به  که ازآنجا نخست،بود.  هایی یتمحدود دارای ،ها پژوهشمانند سایر  پژوهش این     
همچنین با  ؛دهد میی و معلولی را نشان نبود، طرح مطالعه روابط علّ رفتارهاشناسی دنبال گونه

، خیلی از کارکنان در ها دادهتوجه به نوع موضوع و استفاده از پرسشنامه باز برای گردآوری 
که  پژوهشبه علت بار منفی عنوان  و همکاری لازم را نداشتند ها پرسشنامهتکمیل 

بود، بعضی از کارکنان این  «دولتی های سازمانی تخریب کارکنان علیه مدیران ها استراتژی»
 طرحی توانند می ی آتیها پژوهش. کرد میرا در همکاری با پژوهشگران دچار تردید  ها سازمان

ل د به دنباتوان میخاص  ای مطالعههمچنین  کنند؛ این پدیده ارائه یروابط علّ کردنمشخصبرای 
 .شودرفتارها در سطح فرد و سازمان انجام  گونه این یجادکنندهاشناسایی عوامل و شرایط 
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