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Abstract 

purpose: The organization is a social phenomenon in which     human beings and  their behaviors 

are the center of gravity. What seems vital for the organization is to recognize unhealthy behavior 
patterns and to protect them from their effects. And this will lead to the reduction of suffering 

and emotional pain caused by unhealthy behaviors. Therefore, the current research was 

conducted with the aim of identifying the factors affecting the toxic behavior of employees in 
government organizations. 

Methods: The research method is qualitative and exploratory. The statistical population of this 

research included specialists and experts in the field of management and organizational behavior 
in the public sector, which was sampled using the snowball technique and sample size 

considering theoretical saturation (13 people). The data collection tool was a semi-structured 

interview. 

Findings: Data analysis and analysis were done in three stages of open coding, central coding 
and selective coding, and a total of 18 causal influencing factors were identified in the form of 

four sub-categories and two general categories, individual factors and environmental-

organizational factors, as well as 16 influencing factors. In the form of three sub-categories and 
three general categories of socio-cultural factors, economic factors and political-organizational 

factors, there were 13 influencing factors of two sub-categories and one general category 

(managerial-organizational space) in the group of intervening factors. ) were categorized. 

Conclusion: The hidden layers in the human mind are looking for a suitable opportunity to show 
themselves. Especially toxic thoughts that can lead to toxic behaviors. The results of this research 

can be fruitful for managers in managing the organization and in predicting the behavior of 

employees and control. They play a key role. 
Keywords: toxic behavior of employees, causal factors, contextual factors. 
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 رفتار سمی کارکنان تاثیرگذار بر و مداخله گرای زمینه، علی شناسایی عوامل

  در بخش دولتی 

 2کیاکجوری داود، 1* زینب بنی شیخ الاسلامی 

 
 چکیده

ی به نظر می رسد تآنچه برای سازمان حیا.باشدمیمرکز ثقل آن  رفتارهایش انسان وسازمان پدیده ای اجتماعی است که  :هدف

ست. سازی از اثرات آن ا سالم و ایمن  شی از رفتارهای  نو ای شناخت الگوهای رفتاری نا امر منجر به کاهش رنج و درد عاطفی نا

 انجام گرفت. بر رفتار سمی کارکنان در سازمان های دولتیاثرگذار شناسایی عوامل پژوهش حاضر با هدف لذا خواهد بود.  ناسالم

شافی  کیفی و از نوع پژوهش از نوع شرو:روش ساکت صان وشامل  جامعه آماری این پژوهش .تا ص صاحب نظران در حوزه  متخ

باع نظری انجام شو حجم نمونه با در نظر گرفتن ا یگلولة برف کیبا تکن نمونهکه د بودن  در بخش دولتی سازمانیو رفتار مدیریت

 .ساختاریافته بود مصاحبه نیمه هادادهابزار گردآوری .نفر( 13شد)

 18گردید و در مجموع انجام  یانتخاب یو کدگذار یمحور یکدگذار، باز یسهههه مرحلة کدگذار یدادها ط لیوتحل هیتجز:یافته

شدند-محیطیعوامل فردی و عوامل ، کلیعلی در قالب چهار مقوله فرعی و دو مقوله رگذار عامل اث سایی  شنا همچنین ، سازمانی 

-عوامل اقتصادی و عوامل سیاسی، اجتماعی-در قالب سه مقوله فرعی و سه مقوله کلی  عوامل فرهنگیای زمینهعامل اثرگذار  16

دو مقوله فرعی و یک مقوله کلی )فضههای اثرگذار ل عام 13در مجموع مل مداخله گر در گروه عواقرار گرفتند.در نهایت سههازمانی 

 سازمانی( دسته بندی شدند.-مدیریتی 

سان لایه های نهفته در ذهن نتیجه گیری: سبی تا خود را  به ان صت منا شان دهددر قالب رفتار دنبال فر سمی  ن صا افکار  .مخصو

برای مدیران در راهبری سهههازمان مثمرثمر بوده و در  تواندمینتایج این پژوهش ر گردد.را منجی رفتارهایمنجر به   تواندمیکه 

 پیش بینی رفتارهای کارکنان و کنترل آنان نقش کلیدی را ایفا نماید.

 ، ایینهزمعوامل ، عوامل علی، کارکنان یرفتار سم واژگان کلیدی:

ای و مداخله گر تاثیرگذار بر رفتار زمینه، (. شناسایی عوامل علی4021کیاکجوری, داوود. ) ,بنی شیخ الاسلامی, زینب استناد:

 .4(2)دریاییمطالعات علوم مدیریت  .سمی کارکنان در بخش دولتی

 z.sheykholslami@yahoo.com :ایمیل، مسئولنویسنده . رانیا، چالوس، یدانشگاه آزاد اسلام، واحد چالوس، دولتی تیریمد .  دکترا1
 رانیا، چالوس، یدانشگاه آزاد اسلام، واحد چالوس، تیریگروه مد اریدانش. 2

 )ره(ینیامام خم ییایدانشگاه علوم در ییایسردریو کم تیریناشر:دانشکده مد         یو پژوهش ینوع مقاله: علم
6647.112010.22034/MMR.2024.31Doi:https://doi.org/ 

15/06/1402تاریخ پذیرش مقاله:                                         ؛ 06/02/1402تاریخ دریافت مقاله:  
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 مقدمه 
صلیمل عا شارما، )گارجکارکنان آن به حساب می آیند  نسازما هر حیات ا تاکید (و این مفهوم 251: 2023، 1ماهیپلان و 

سازمان  کننده ست که  ستیابی به اهداف و  کارکناناز  تحت تاثیرآن ا سوی د در صدد ایجاد ارزش افزوده و هم گامی به 

نایی فرد رساااالت مایل  راًیرو اخ نیاز هم (.555: 1401، کاظمی و دلخواه، خویش خواهد بود)دا و  بحث هاگرایش و ت

موفقیت سااازمان (. 339: 2021، 2)گولرک جلب شااده اساات اعم از مثبت و منفی رفتار کارکنانبه  یعلوم رفتار مطالعات

سازمانی سته به فرهنگ  ست، شدیداً واب از  یکی (.7: 2021، 3دنگ و فانگ، لی، یای، یانگ، )چنمحیط و رفتار کارکنان ا

صل یکردهایرو سان یا سازمانی یدر حوزه منابع ان ست که نیا و رفتار  سب برای کار  ا رفتارهای کارکنان را در فضایی منا

شند شته با ستی، وانگ، )ووهدایت نمایند تا بالاترین میزان عملکرد را از آنان دا سازمان در  .(752: 2022، 4وانگ و ا حال 

شکلا اتخاذ می نماید و مواجه با رفتارهای مثبت کارکنان رویکرد معین  و مشخصی ر صلی م ست که و عمده ا در  این ا

سازمانهاارکنان کسمی رفتارهای  مواجهه با سترده که در  سیار گ سیعی را آلوده می  دارد نیز ای دامنة ب و بخش های و

هد چه رویکردی خوا رساندن به روند عادی در سازمان انجام میشودو ضرر  و با هدف آسیب (84:  2019، 5نماید)لوگوسی

دارند برای سااازمان تهدید  ومممساا و حرکات اهکارکنانی که رفتار .(163:  1400، یو لنجاب ریمالم، یلی)اسااماع داشاات.

: 2018، 6و همکاران نی) لمبتلا کنندرا نیز  و ارباب رجوعان مشااتریان، کارکنان هزیرا می توانند بقی شااوندمیمحسااوب 

سترس و ی که  باعث و عامل فکارکنانچنین وجود  (.12 شار روانی بر سازمان و کارکنان دیگر هستند و منبع عظیمی از ا

سودگی  سازمان تحمیل می نمایند وفر  شدن رفتارهای سایر کارکنان و رایج سازمان و وری موجب کاهش بهره را بر 

شود ر محیط کار و افزایش هزینهسمی د سازمانی می  سیار خطرناک خواهد بودهای  ه  ویژه ب. (78: 1399، )هادوی نژادب

زیرا آنان نقش و تاثیر بسزایی ، خلق و خود و نوع رفتار آنان بسیار مهم است، دیدگاه روانی کارکنان، دولتی در سازمانهای

سازمان ضایت ارباب رجوعان دارند)بدری، در عملکرد   و سمیروز رفتارهای (.ب483:  2022، 7یاپ و راموس، خروجی و ر

عنوان یک کشور درحال  می ایران بهلادر جمهوری اسمی گردد فساد اداری  ه انحراف و از جمله مصادیق آن که منجر ب

                                                             

1�Garg et al�� 
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3 Chen et al 

4 Wu et al 

5 Lugosi 

6 lin et al 

7 Badri et al 
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ست شایع ا سیار  سعه ب شفافیتتو سازمان جهانی  ساس گزارش  ست بر ا سال  1.گفتنی ا شاخص  2022در  شور ایران در  ک

ساد شور جهان رتبه  180در بین  2ادراک ف ساد زیاد 147ک شان دهنده ف شکل قرار دارد که ن سازمان  های مختلف به  در 

ست. صلی های ایرانی ا سئله ا سازمانهابنابراین م ست برای  شیوع فزایند تا بای دولتی آن ا ا و حرکات رفتاره هتوجه به 

که زمینه شااکل گیری و چرایی و را شااناسااایی کنند و ابعادی ی مرتبط با آن عواملادر محیط کار و هزینه ه ساامی

با وجود اهمیت فراوان مسااائله (.21: 2017، 3والکر و اکچن، اساااتون، ود )کونورچگونگی ظهور چنین رفتارهایی می شااا

سمی سازمانهای دولتی و کارمندان  ضور آنها در  سفانه در ایران تحقیقات معدودی در این زمینه ، پیامدهای منفی ح متأ

ست شده ا ست در این حوزه مطالعاتی .انجام  عموماً در  و خارجی یی داخلها پژوهشدانش غالب و عمده ، شایان ذکر ا

سازمان، زهرآگین رهبریمدیریت و  حوزه  سمومهای  فرهنگ و  صورت پذیرفته م شگران  سط پژوه ست که واژه  تو ا

شم می خورد، سمی با معادل هایی نظیر زهرآکین اغلب قریب به اتفاق  که شرنگ آلود در ادبیات نظری این حوزه به چ

سمی تمرکز دارد شه ای و  و به صورت مشخص بر کارکنان  این مطالعات بر محیط کار  تکیه نمی  ای زمینهو عوامل ری

ی و از آنجا که موضااوع رفتار خارج، گذشااته داخلیکیفی و کمی موجود در تحقیقات  لاهایبنابراین با توجه به خنماید. 

خص نشده ون به صورت جدی مطرح و ابعاد آن مشه زعم محقق این پژوهش تا کنسمی کارکنان به صورت مشخص ب

به عنوان یک ای  مطالعهاز این رو ، مبانی نظری آن به طور خاص تا زمان نگارش پژوهش مشاااهده نگردیدهو  اساات 

با عنایت به  .رفتار سمی کارکنان  ضروری به نظر می رسدو مداخله گر ای زمینه، عوامل علی  با تمرکز بر کیفی پژوهش

به این سوال هستند که عوامل تاثیرگذار در بروز رفتارهای سمی کارکنان  به دنبال پاسخگوییمحققان موارد مطرح شده 

 در سازمان های دولتی کدامند؟

 پژوهش  نظری پیشینه

 کارکنان رفتار سمی

رفتار  (.126: 2014، نیساات)رابینز و همکاران قصااد و نیتکنش انسااانها بدون ، اعتقاد دارند رفتارشااناسااانهمانطور که 

، )هادوی نژادها نتیجه نیات فرد هستند بنابراین کنش، پذیرد اعل برای رفتار خویش معنایی میهنگامی کنش است که ف

سته از رفتارها تعر نیپرچالش تر (34: 1399 صورت بالقوه شوندمی فینوع رفتار آن د س و با نیت که ب صدد آ بر  بیدر 

                                                             
1 www.transparency.org 

2 Corruption Perceptions Index 

3 Connor  et al 
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ممکن (.3:  2022، 2گیرند)گارج در بر نمیرا  مساالماً این نیات همیشااه رفتارهای مثبت و سااالم (.2017، 1)تاتسااانندیآیم

 در زیادیو به دلیل اهمیت  گردنندتعارضاات و تنش هایی جبران ناپذیری ، انحرافات ظهور ور بروز برخی از عامل اسات

به رفتارهای ، (. در بیانی دیگر557: 1401، د)دانایی فرد و همکارانناثربخشااای ساااازمان دار بهبود عملکرد و بازدهی و

اختلالات خلق و خوی یا اقدام بدون دوراندیشای ، م توجه می کند و آن را ناشای از صافات شاخصایتی مساموممسامو

 سااازمان یک برای که دهد می انجام را رفتاری، کارمند با رفتار ساامی(.1572: 2022، 3روسااید و آدویا، )پریانتیداندمی

وجود کارمندان سمی در دهه های اخیر .(602:  2021، 4آلیستر و آلین وکارسون، ) مک کی هزینه بردار و مضر خواهد بود

 از کارمندان ساام ی %20الی  %15های موجود تقریبا  به گزارش پژوهش شااده اساات.ای رایج  پدیده، ها در سااازمان

شوند. آنها سوب می شکل مح شته و کار را برای دیگر کارمندان م ساتر تر عملکرد پایینی دا بنابراین ، اندکرده و طاقت فر

نظر  درمی توان  بیمار عنوان بهساااازمان را ، با وجود چنین کارکنانی دهند. را کاهش می و راندمان  وری بهرهوماً عم

ستم در مسمومیت و گرفت ستمبه حمله مانند را سازمانی سی سانبدنایمنیسی شبیهان سمی به فتار ر از، بین این در کرد.ت

 به مربوط ادبیات که کرد خاطرنشاااان می توان (.255: 2023، ) گارج و همکارانکنندمیاد ی خاموش قاتل یک عنوان

 متعاقب و، انسانیت از خودمحورانه روانشناختی ارتباط قطع یک، عنوان به رفتار سمی ناشی از رفتار کارکنان را مسمومیت

ستانه با و  همدلانه روابط قطع آن صیف  دیگر افراد دو شدید با رکنانکند. کا می را تو  وری بهره و روحیه سطح کاهش 

سلطانیکنندمی شدن ارزش کم احساس سرشت، مختاری، ) سیر  (17:  1401، تقی چوریان و فرخ  و عزت نفس آنا در م

صومت و شلیک قرار می گیرد شدید، به دفعات تجربه خ شونت های کلامی و غیر کلامی از  ، کنترل های  قلدری و خ

شت)ابوبکرتخریب را ، جمله تحقیر سموم یطرح واره ها نیا (32:  2019، 5ادوارد و زکریا، خواهند دا در محل کار تا  تیم

، یاقدامات منف نیکند که توسط تعاملات مداوم ب یم ییشناسا یا دهیرا به عنوان پد تیسم رایز، است ریفراگ یادیحد ز

 گری(.مطالعات د259: 2023، )گارج وهمکاراننددویپ ینامطلوب به وقوع م یساااازمان هایویژگیادراکات و ، ها تیموقع

ص یسم یرفتارها شود تواندمیرا که  یخا سط کارکنان ظاهر  شدگ، در محل کار تو  تیو آزار و اذ یادب یب، یمانند طرد

 یمحل کار سم کیمشترک  هایویژگیمحققان ، از زمان ی(.در گستره ا1036: 2018، مشخص کرد )آنجوم و همکاران

به  لیکه تما یرانیمد، کارکنان یبالا ییجابجا یساااتگیبر شاااا یعملکرد مبتن یبه جا فیعملکرد ضاااعمانند پاداش 

، خود شاارفتیپ یفقط بر رو دیتمرکز شااد، (116: 1401، و پاک نهاد یاز حد دارند)لشااکر شیمداوم و ب یهاعصاابانیت

                                                             
1 Tastan 

2 Garg 

3 Pariyanti et al 

4 Mackey et al 

5�Aboobaker et al 
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( با 2022حاتاب و همکارانش) .(260: 2023، کارکنان )گارج وهمکاران انیدر م ادیو اساااترس ز یعواطف منف تیسااارا

 یرفتار، یشناخت، یآنها منابع ساختار، اندکردهاشاره  دینما ماریسازمان را آلوده  و ب تواندمیکه  تیمنابع کلان سم حیتشر

رفتار  کی یریتر به عوامل موثر در شاااکل گ قیدق ینگاه، حال نی. با اکندیم یطبقه بند یآلودگ نیرا در ا نیو نماد

را  ی( نسبتاً تمرکز اصلماریگاهاً ب ای)زهرآلود و رانیرهبران/مد یدهد که نقش خود محور یکارمند نشان م یواز س یسم

ست )حاتاب صاص داده ا ستوات، سلام، روانیو، به خود اخت ص هایویژگی، (322: 2022، یسواتیو ن یدا و  یمنف یتیشخ

، انهیو اساااتبداد گرا یکتاتورید یکار یها طیمح، یرو نوآو رییمقاومت در برابر ت ، یشااا ل یها یعقب ماندگ، کیتار

 یساام یکار یرفتارها و فضاااها جادیباعث ا یتیریاقدامات مد ریتمسااخر و سااا، ریفرد اعم از تحق  یکوچک ساااز

کارکنان را در  یصدا تواندمیمخرب  یدر محل کار  و رفتارها یبدرفتار، نی(. علاوه بر ا275: 2019، )کاسالاکشوندمی

ضع یقرارداد روان ضنق جهینت سکوت اخت فیت سمت  : 2018، و آگاروال یسوق دهد)را یاجبار ایو  یاریکند و آنها را به 

که شاهد  یافراد رایز، اندکرده دیتأک، است یکه فراتر از رابطه ظاهر یسم یگسترده رفتارها یامدهای(. محققان بر پ227

 (.2321: 2020، و نوتلرز نی)سالکنندمیدر محل کار را تجربه  ینوار یمنینقض ا، هستند بیو تخر تیآزار و اذ ای یقلدر

 

 پیشینه تجربی

قلمرو  نیاز آن و همچن داریمشخص و پا یفیبرد تعر یکارکنان هنوز در دوران رشد خود بسر م یرفتار سم نکهیا لیبه دل

صاارفاً به  یاندک یو خارج یخلدا یوجود ندارد. پژوهش ها یتجرب قاتیبر اساااس تحق یشااده و چارچوب مفهوم فیتعر

کج ، یانحراف یرفتارها گریانواع د اتیرا در ادب یساام یرفتارهااز  یاما شاارح برخ، کارکنان پرداخته اند یساام یرفتارها

 یالگو یبا عنوان طراح یقی( در تحق1401و همکارانش ) یمنی.قائد اافتیمخرب در محل کار  یها و رفتار ها یرفتار

سلام طیدر مح یحرافان یرفتارها تیریمد شگاه آزاد ا ست  جهینت نیبه ا یکار در دان عوامل  رینظ ییکه مولفه ها افتندید

سازمان، یتیریعوامل مد، یفرد ستبد یرهبر، یعوامل  س، یش ل یهانگرش، م ساختار ستمیضعف  سالم، و  ادراک ، جو نا

سیس یرفتارها، یتیشخص هایویژگی، طیناقص از مح ، یا نهیتوانند در دسته عوامل زم یطلبانه ممنفعت  یرفتارها، یا

ضااد  یرفتارها یندهایو پسااا ندهایشااایبا عنوان پ یقی( در تحق1401)همکارانشو  ی.فرهادرندیو مداخله گر قرار گ یعل

که  دندیرسااا جهینت نیبه ا یدفاع یدر ساااازمان ها ینوآور تیریمد، و فناور انیدانش بن یدفاع یدر ساااازمانها دیتول

، یعوامل ساازمان، یتیریو فناور شاامل چهار بعد عوامل مد انیدانش بن یدر ساازمانها دیضاد تول یرفتارها یندهایشاای

سا یو عوامل فرد یاجتماع یعوامل فرهنگ سازمان یدر دو بعد فرد زین دیضد تول یرفتارها یندهایو پ سا یو  و  ییشنا

ش ل  بر که ( در مطالعه ای2023گارج و همکارانش).دندیگرد یطبقه بند سمی و میزان ترک  در بخش  روی محیط کار 

شور هند  شت و درمان ک ش ل و محل کار بهدا سومیت در  سمیت و م  8/45میزان  تواندمیانجام دادند متوجه گردید که 
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و میزان سلامت اعضای سازمان در مت یرهایی نظیر تعلق سازمانی و همبستگی یازمانی ترک ش ل را موجب گردد.درصد 

( در تحقیقی در مورد خشااونت و پرخاشااگری در محل کار به 2020راسااول و همکارانش)داری خواهد داشاات.تاثیر معنا

هرجه میزان خشونت محل کار بیشتر باشد از ان سو میزان عملکرد پایدار کاهش که نشان می دهد نتایجی دست یافتند 

و غیبت در سااازمان و ترک شاا ل را افزایش می آزار و اذیت در بین کارکنان روحیه و انگیزه را کاهش می دهد می یابد.

تکین و .در بهره وریشااان شااکاف عمیقی بوجود می آید کنندمیو کارکنانی که میزان بالایی از اسااترس را تحمل  دهد

سازمان2023همکارانش) سودگی در  سردگی و فر سمیت محل کار بر اف سی تاثیر  به نتایجی  ( در تحقیقی با عنوان برر

شته و همچنین موجب تسریع دست یافتند که  نشان می دهد سمیت سازمانی تاثیر مثبتی بر میزان افسردگی کارکنان دا

در فرسودگی ش لی می شود.و در ادامه نشان دادند هر چه قدر میزان افسردگی در سازمان بالا برود به میزان فرسودگی 

ضافه می گردد. ش ل  یبهره ور لیتحل یمطالعه تجرب کی"ان با عنو یقی( در تحق2018انجم و همکارانش) ش لی نیز ا

ستفاده از ابزارها و تکن نیمحقق  "محل کار یسم یها طیدرمح سترال، متعدد یآمار یها کیبا ا ، سمیاثبات کردند که ا

 جیشاا ل دارد .نتا یبهره ور یبر رو میمسااتق یدار یو معن یو آزار اثرات منف تیو آزار و اذ تیآزار و اذ، یریپذ کیتحر

 شهیمحل کار را ر یسم یها طیعوامل مح دیخود با تیاز رونق و موفق نانیاطم یاز آن بود که  که سازمان ها برا یاکح

 یو سااازمان یفرد نیکار ب طیانحراف مح قیتحق لیبا عنوان فراتحل یقی( در تحق2020)کارانشو هم یکن کنند. مک ک

س جهینت نیبه ا سط نظر یکه با روش ها دندیر سازمان  نیاز رابطه انحراف در محل کار ب یتر قیدق به درک هیب فرد و 

س شد و با برر ستند در 235 یمنجر خواهد  سازمان، یفرد یکه تفاوت ها ابندیمطالعه توان ص یها یزگیو، جو  ، یتیشخ

شگر نانهیبدب یهانگرشو  زهینبود انگ ساختارها نیو توه ریتحق یو گاه یو خشونت و پرخا ساد . ف یسازمان یرهبران و

 .باشندمیاز رفتارها  نگونهیدر ا یعوامل یمال

 

 روش شناسی پژوهش
سایی  شنا سی و  ست که با هدف برر سمی  برو مداخله گر ای زمینه، عوامل علیاین مطالعه یک پژوهش بنیادی ا رفتار 

ست صورت گرفته ا سازمان های دولتی  سی د . انتخاب روش کیفی برای فراهمکارکنان در  قیق و عمیق آمدن زمینه برر

شگر شرایط مت ی ر برای پژوه شکل نمیبفقدان الگو در این حوزه ، در  ، کند ا وجود الگوهای جدیدی که کمکی به حل م

ها  شاااناخت چگونگی رخ دادن فرآیندها و عوامل م ثر بر آنها که به مراتب مهم تر از سااانجش مقدار و میزان فرآورده

شودکه این امر از طریق پژوهش کیفی به، هستند  نةیشیپ یقاز طرکتابخانه ای با مطالعه ابتدا  در این پژوهش.تر مهیا می

که از این دانش و اطلاعات عمومی و تخصااصاای خوبی بدساات امد و تئوری های پشااتیبان  موضااوع و دانش موجود

د استفاده بوو عمیق   ساختاریافته مهینکه به صورت ، مصاحبه کردن یبرا هیاول لاتس ا در خصوص، مقدماتیاطلاعات 

ت لاس ا ةیپروتکل اول یطراح یبرا، ینظر نةیشیآمده از بخش پ دست به، هیاول یاه از م لفه یستیمنظور ل نی؛ بدگردید
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، مدیریت آشاانا با مباحث  و متخصااصااان با خبرگان  یمصاااحبه به صااورت فرد ندیشااد و سااپس فراب مصاااحبه انتخا

نفر از از افراد واجد شرایط  13رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و  نمونه گیری تاشروع شد. شناسی و رفتارروانشناسی 

 .اندکردهدر این مطالعه شرکت 

ستفاده از روش داده، سپس صل سه یکه خود دارا، بخش نیدر ا شدهی آور عجم یهاداده، ادیبن با ا  یکدگذار یمرحلة ا

جهت شناسایی طبقه )ابیانتخ یو کدگذار مفاهیم( )جهت شناسایی روابط بینیمحور یارو کدگذ )جهت تولید مفاهیم(باز

 .شد لیوتحل هیتجز 12. ی.ای.دویمکس ک یافزار و نرم یبه دو صورت دست، بودند های اصلی(

 مصاحبه شوندگان جمعیت شناختی هایویژگی. 1جدول 

 سن جنسیت تحصیلات ردیف
حوزه تخصصی 

 فعالیت
 مدیریت 59 مرد دکتری 1

 مهندسی 45 مرد کارشناس ارشد 2

 مدیریت 52 مرد دانشجوی پسا دکتری 3

 روانشناسی 40 زن دکتری 4

 مدیریت  48 زن دکتری 5

 مدیریت 54 مرد کارشناس ارشد 6

 مدیریت  47 مرد دکتری 7
 مدیریت 55 مرد دکتری 8

 روانشناسی 51 مرد دکتری 9

 مدیریت 49 مرد کارشناس ارشد  10

 مدیریت 57 مرد دکتری 11

 مدیریت 60 مرد تریدک 12

 مدیریت 53 مرد دکتری 13

 

برای ساانجش پایایی از معیار  )PAO۱لسااتی)وو ضااریب  ه در این تحقیق برای بررساای روایی  از ضااریب کاپا کوهن 

                                                             

 شدهدرصد توافق مشاهده ۱
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 3مقبولیت در ارزشاایابی پژوهش های مبتنی بر داده بنیاد به جای معیارهای روایی و پایایی اسااتفاده گردید که از ترکیب 

تبادل نظر با همتایان علمی در حوزه رفتار سازمانی ، مل: نظارت اساتید راهنما و مشاورین بر کلیه مراحل پژوهشروش شا

ست. شوندگان ا صاحبه  شارکت کنندگان و م سنجش اعتبار مدل با بازخورد از م  سنجش برای در حین و انتهای کار و 

 بیان گردیده است. 2که در جدول شماره .شد استفاده ناناطمی قابلیت و توصیفی روایی از کیفی بخش در ابزار اعتبار

 روایی بخش کیفی پژوهش -2دول ج

 معیار
 اقدامات تامین استراتژی زیرمعیارها

ن
ود

ل ب
بو

ل ق
قاب

 

یی
روا

 
ی

ها
ی 

ود
ور

 
ش

وه
پژ

 

 
 روایی

 یهاداده
 ورودی پژوهش

، برفی )نیومن گیری گلوله نمونه
199 ،2000) 

مصاحبه  طبعدی توس مصاحبه شوندگان معرفی
 قبلی شوندگان

 اعتبار )اسنو بر مبنای گیری نمونه
 (1981، و دیگران

 اساس توصیه بر مصاحبه شوندگان انتخاب
 متخصصان

یی
روا

 
ی

ها
ل 

حلی
ت

 
ده 

 ش
جام

ان ش
وه

 پژ
در

 

روایی توصیفی 
، )مکسول
1992) 

و  گانشوند مصاحبه توصیفی به کدهای ارائه کننده بازخورد مشارکت
 اصلاحینظرات  دریافت

روایی تفسیری 
، )مکسول
1992) 

حداقل  از توصیف گرهای با استفاده
 مداخله

 در نقل قول عبارات توصیفی مانند از گیریبهر
 تفسیرها

بر  گیری روش نمونه از استفاده پذیری انتقال
 اعتبار مبنای

 
 افراد معتبری بین از مصاحبه شوندگان انتخاب

د و یا سابقه که صاحب اثر در این زمینه بودن
 فعالیت را دارا بودند.

 در که پژوهش ایزمینه از تصویر حاصل یک ارائه جزئیات تفصیلی همه وصف
 گرددمی آن

 قابلیت اطمینان ممیزی اطمینان قابلیت
 (2000، 10، توینینگ)

 و تصمیمات ها روش، ها گذاشتن داد اختیار در
دیگر  توسط موشکافی تحقیق و بازبینی هدف با

 پژوهشگران

 دادهای و ها جزئیات روش ارائه پذیری تأیید
 پژوهش

 روند تحلیل توضیح نیز و هامصاحبه گزیده ارائه
 نتایج تحقیق به تا دستیابی هاداده

 به نسبت، محقق کدگذاری از اطلاع بدون شودمی خواسته موضوع امر در خبره فرد یک از کاپا شاخص محاسبه جهت
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 خبره فرد توسط شدهارائه مفاهیم با پژوهشگر توسط شدهارائه مفاهیم سپس. نماید اقدام مفاهیم یبنددسته و کدگذاری

 و کدگذار دو این بین بالا توافق یدهندهنشان باشند هم به نزدیک محقق دو این هایکد چنانچه. است شده مقایسه

 با که شدهمحاسبه 719/0 با برابر کاپا شاخص قدارم است شده داده نشان ادامه در که طورهمان است پایایی کنندهبیان

 .است قرارگرفته معتبر پذیری توافق سطح در 3 جدول به توجه

 

 وضعیت شاخص کاپا و نتایج آماره ضریب توافق کاپای کوهن -3جدول 

 وضعیت توافق کاپا مقدار عددی شاخص نتایج آماره )ضریب توافق کاپای کوهن(

 0کمتر از  719/0 ارزش
2/0 -0 
4/0- 21/0 
6/0- 41/0 
8/0- 61/0 

1-81/0 

 ضعیف
 اهمیتبی

 متوسط
 مناسب
 معتبر
 عالی

 47 هاتعداد نمونه

 0001/0 داریمعنی

 
 درصد توافق مشاهده شدهوضعیت شاخص هولستی و نتایج آماره - 4جدول 

 قدرت توافق مقدار عددی حاصله مقدار عددی/استاندارد معیار
ضریب 
 هولستی

 خوب 79/0 ./7تر از بزرگ

 
های  زم برخوردار یافتهلای صورت گرفته از پایایی هامصاحبهاطمینان حاصل کرد که  توانمیبنابراین با توجه به نتایج 

 .تحقیق هستند

 های پژوهش یافته
ه و از این نگارش یافت، هاا از روی فایالهاای صاوتی ضبط شدهمتن کامل ماصاحبه، پس از مصاحبه با مشارکت کنندگان

هاای تحلیل عبارتند بودند از: کدگذاری باز یا همان شناسایی شواهد ی خام برای کدگذاری فراهم شدند. گاامهادادهراه 
 وهاا مقولهو در نهایت شناسایی  هامصاحبهکدگذاری ثانویه یا همان شناسایی شاخص ها از ، ی نگارشایهامصاحبهاز 

، یعل طیشرا یدسته بند 3( به صورت 5در جدول) یفیک یهادادهبدست آمده از  میاهمقوله ها و مف ا.بندی آنه طبقه
 داده شده است. شیمداخله گر نما طیشرا، ایزمینه طیشرا
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 انتخابی)شرایط علی( کدگذاری تا اولیه کدگذاری از هاداده کدگذاری روند. 5 جدول

 مقولات کد های باز اولیه
 کدگذاری محوری

 
 یکدگذاری انتخاب

-پرخاشگر -خودکامه -اسازگارن-شخصیت تاریک -ذات بد
قدرت طلب  -کینه توز-یتیپاشیدگی شخص -انتقام جو-قلدر

 روان گسیخته-ماکیاول-متزلزل-روان رنجور -و منفعت گرا

  شخصیت
 
 
 

 عوامل فردی 

 
 
 
 
 
 
 

 شرایط علی

تقدیرگرایی و -بدبینی به جهان-نگاه مشکوک به پیرامون
 اعتقاد به شانس

 نگرش خاکستری

ناتوانی در -عدم تشخیص موقعیت -درک نادرست ازجامعه 
 عدم گرایش به یادگیری-درک ناقص-پذیرش ت ییرات 

 کاهلی ادراک

بی تفاوتی -حسادت-تجربه بی عدالتی -درجا زدن-واماندگی
 به شدت اهل تبانی -خود قربانی نشان دادن-و سکوت

 واماندگی انگیزش

فرایند  -زیرابزنی -شایعه پراکنی-آلوده مراودات مسموم و
عدم شفافیت اطلاعات بین  -کاری معیوب و پر از اشتباه

عدم مسئولیت -بی خبری از تصمیمات سازمانی-کارمندان
بی نظمی و  -نبود انسجام بین فردی و گروهی-پذیری 
مقررات و ضوابط بشدت -بوروکراسی فزاینده -اغتشاش

-ر در برخورد با ت ییراتعدم انعطاف ساختا -سختگیرانه
مدیریت -ناهماهنگی بین ماموریت سازمان و هدف کارکنان 

، نشدن انتقاد ازسوی مدیر پذیرش استبدادی و دیکتاتوری
مدیریت  بی قید اتاختیار، توزیع نامتوازن قدرت ازسوی مدیر

 در جبران خدمت کارکنان

 
 
 

 محیط فنی ناکارآمد

 
 
 
 
 
 

-عوامل محیطی
 سازمانی

باند -فضای آلوده به سیاسی کاری-سمی و تزلزل گرا فرهنگ
فرهنگ -فرهنگ ترس و ارعاب و انتقام جویی-بازی افراطی
تعارض های بین فردی -عدم شایسته سالاری-کاری وارونه 

-فشارهای بالادستی-کنترل بیش از حد مدیر-و گروهی
-فشار به جهت انتصابات درون سازمان-قوانین فرا دستی

 بی عدالتی -مدیریت و نبود ثبات کاریت ییرات مداوم 

 
 
 

ناسالم روانی  جو  
 

 

 )شرایط زمینه ای(انتخابی کدگذاری تا اولیه کدگذاری از هاداده کدگذاری روند. 6 جدول

 کدگذاری محوری مقولات کد های باز اولیه

 

 کدگذاری انتخابی

-خشونت های کلامی و فیزیکی-تجربه تبعیض در خانواده
موروثی بودن -بیماری های روحی-ترس زاجواس -تجاوز

گریز گرایی  -ناهمگونی اجتماعی -خشونت و عصیان گری 
فرهنگ -کاهندگی عوامل معنوی-جو آلوده پرستی-از اجتماع

 تنبلی مذهبی-ارباب رعیتی 

 
 -فضای خانوادگی

 اجتماعی
 

 
 هایویژگی

اجتماعی-فرهنگی  
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شد تورم ر -قدرت خرید هشکا -عدم ثبات اقتصادی -

 افتیرد -یاس گرایی با جامعه ثروتمندق -تجربه فقر
سازمانها ریهمسان نسبت به سا ریغ یپاداشها  

 
 
 نوسانات اقتصادی

 
 

اقتصادی هایویژگی  

 
 

 شرایط زمینه ای

گردش ناعادلانه اطلاعات در -سو گرایی سیستم نظارتی 
 -ترویج فرهنگ بله قربان گویی-سازمان)رانت اطلاعاتی(

-امتداد استبداد سیاسی-ثبت محیط به رفتار سمیبرچسپ م
بی اعتنایی سازمان به فرد -عدم یکپارچگی حقوق و دستمزد

-حزب گرایی در سازمان-مخالفت با دولت مستقر-و خانواده
تبعیض و تسامح در صدور حکم -ضعف حاکمیت قانون

 مجازات برای مدیران سازمان نسبت به کارکنان

 
 
 فرهنگ سیاسی مسموم

 

 
-سیاسی هایویژگی

 سازمانی
 
 
 

 (مداخله گر شرایط)انتخابی کدگذاری تا اولیه کدگذاری از هاداده کدگذاری روند. 7 جدول

 مقولات کد های باز اولیه

کدگذاری 

 محوری

 

 کدگذاری انتخابی

گرایش به  - -تحقیرگرا -بی ثبات-خودکامه و خشونت گرا
کردن  نردبان-سیاست گرایی افراطی -فساد و باندبازی

بی ثبات در تصمیم -قدرت طلبی افراطی-کارمندان برای ارتقا
افزایش دایره گروه -ایجاد رعب و استرس در کارمندان-گیری

 کور دل-قانون گریز-طمع داشتن  -خودی و غیر خودی

 
 شخصیت تاریک رهبر

 

 
 
فضای مدیریتی 
 سازمان
 
 
 

 
 

 شرایط مداخله گر

 یوجود پست ها عدم -عملکرد یمبهم بودن استانداردها

 ادیبار ز -ابهام در نقش -محدود یشغل یبالاتر و ارتقا

 ینادرست ساختار سازمان و نحوه  یساز ادهیپ -شغل

نبود استقلال سازمانی  -(فیضع یآن )سازمانده یاجرا

چالشهای قومی و قبلیه ای  -و پذیرش فشارهای بیرونی

 خواب گهوارهای سازمانها -در سازمانها

 

 آلودگی ساختاری

 

 

 

 :باشدمیو مداخله گر  رفتار سمی کارکنان به شرح ذیل ای زمینه، در نهایت با دسته بندی بدست مجموع شرایط علی
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 رفتار سمی کارکنان های باز و محوری و انتخابیدسته بندی کد. 8جدول 

 کد باز کد محوری کد انتخابی ردیف

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

عوامل 
 علی

 
 
 

فر
ل 

وام
ع

ی 
د

 

 
 شخصیت 

  ذات بد 
 ناسازگار 
 پرخاشگر 
 قلدر 
 انتقام جو 
 کینه توز 
 روان نجور 
 ماکیاول 

 
 نگرش خاکستری

  نگاه مشکوک به پیرامون 
 بدبینی به جهان 
 تقدیر گرایی و اعتقاد به شانس 

 
 کاهلی ادراک

 
 

  درک نادرست از جامعه 
 عدم تشخیص موقعیت 
 ناتوانی در پذیرش ت ییرات 
 اهای ادراکیبالا بودن خط 

 واماندگی  واماندگی انگیرش
 حسادت 
 بی تفاوتی و سکوت 
 خود قربانی نشان دادن 

 
 

مل
عوا

 
 

ی 
یط

مح
-

نی
زما

سا
 

 مراوادات مسموم و آلوده   محیط فنی ناکارآمد
 شایعه پراکنی 
 زیرآب زنی 
  عدم شفافیت اطلاعات بین کارکنان 
  بروزکراسی فزاینده 
 مدیریت استبدادی و دیکتاتوری 
 زیع نامتوازن قدرت تو 

 
 جو ناسالم روانی

  فرهنگ سمی و تزلزل گرا 
  فضای آلوده سیاسی کاری 
 فرهنگ ترس و ارعاب 
 انتقام جویی 
 عدم شایسته سالاری 
  تعارض های بین فردی و گروهی 
 فشار های بالادستی 
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 کد باز کد محوری کد انتخابی ردیف

 
 
 
 
 

شرایط 
زمینه 

 ای

گی
ویژ

ی
ها

 
گی

هن
فر

-
عی

ما
جت

ا
 

 
 
 

 جتماعیا-فضای خانوادگی

  تبعیض در خانواده تجربه 
 خشونت های کلامی و فیزیکی 
 تجاوز 
 جو استرس زا 
 بیمارهای روحی موروثی 
 فرهنگ ارباب رعیتی 
 تنبلی مذهبی 

  ویژگی اقتصادی
 نوسانات اقتصادی

  عدم ثبات اقتصادی 
 رشد تورم 
 تجربه فقر 
  دریافت پاداش های غیرهمسان 

 -ویژگی سیاسی
 سازمانی

 
 

 فرهنگ سیاسی مسموم

  رایی سیستم نظارتیسوگ 
 رانت اطلاعاتی 
 ترویج فرهنگ بله قربان گویی 
 حزب گرایی و باند بازی 
 تبعیض و تسامح 

 
 
 
 
 

شرایط 
مداخله 

 گر

ان
زم

سا
ی 

ریت
دی

ی م
ضا

ف
 

  
 

 شخصیت تاریک مدیر

  خودکامه و خشونت گرا 
 تحقیرگرا 
 سیاست گرای افراطی 
 قدرت طلبی 
 بی ثبات در تصمیم گیری 
 سترس در کارمندانایجا رعب و وحشت و ا 
 افزایش دایره خودی و غیر خودی 

 آلودگی ساختاری
 
 
 

  ابهام در ساختار 
 ابهام در نقش 
 بار زیادش ل 
 عدم استقلال سازمانی 
 پالش های قومی و قبیله ای 
  خواب گهواره ای سازمان 

  

 نتیجه گیریبحث و 

تاکید  بیشتر از قبلالا در رابطه با رفتارهای کارکنان لزوم دقت نظر بو  در سازمان کارکنانبا توجه به نقش کلیدی 

.آنچه از سمیت در اذهان نقش بسته است آلودگی و خطر آفرینی آن و همچنین تاثیر پذیری هر سیستم زنده و گرددمی

قرار ها آلودگیپویایی از مسمومیت ناشی از سم خواهد بود. سازمان نیز به مثابه یک سیستم پویا و فعال در معرض این 

در هر میزان و سطحی مستقیماً عملکرد و بازدهی سازمان را متاثر خواهد نمود. به ها آلودگیدارد. که واکنش به این 

صرف رسیدن به اهداف و پیشبرد امور خود نماید اجباراً در بخش دیگری صرف می بایست میطوریکه منابعی را که 
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سرمایه های سازمان از جمله مهمترین و کلیدی ترین آن یعنی سلامت  بخش عظیمی از، کند.وجود سمیت در بدنه سازمان

ماهیتی و شکلی می کند.آنچنان که سازمان از درون و بیرون به صورت یک اجتماع بیمارگونه سازمان را دستخوش ت ییرات 

ارکنان خواهد بود در ک یرفتار سم جادیهستند و آنچه محور ا یدر واقع علت العلل مفهوم اصل یعل طیشراتلقی می گردد.

از بادو تولاد در فارد شاکل گرفتاه  اردیگ یرا در نظار ما یخاصا طیعوامل که شاارا نیمولفه ها کاوش شده است. ا نیا

 لیکه به دل باشندمیکارمند  ینحوه تفکر و عادات رفتار، یروند الیام، شده در حوزه  باورها الیو باه مارور زماان تکم

رفتار  یبرا ینخواهند بود. دو دسته علت اصل لیو تعد رییقابل ت  یبودن آن به راحت یا شهیو ر یذهن یها یدگیچیپ

 تیصمقوله شخ ریز ی. در شاخه عوامل فردیسازمان-یطیو عوامل مح یشامل عوامل فرد، کارکنان به دست آمد یسم

مطرح  یها رمقولهیاز ز گرید یکی .شد یدرصد  همان ذات بد در باور عام تلق نیشتریشد با ب انیمتنوع ب یکه با کدها

شود و  یم انیب یرفتار فرد با قصد و، (1986، رفتار مستدل)آزن و مادلن هیاست. برطبق نظر یشده نگرش خاکستر

شده است.آنچه در تقابل  نهیاست که در فرد نهاد ییهانگرشکند از  یبروز م تیکه به قصد مسموم یاگاهانه ا یرفتارها

 شینسبت به سازمان است که به زعم آن فرسا یمنف یدگاهیمثبت وجود داشته نگرش و د یازنمند ستوا کردیبا رو

عدم  نیو همچن گرانیضربه زدن به د یبودن برا نیو همواره در کم انهیو انتقام جو زیخصومت ام یرفتارها، یجیتدر

شد که  انیب ییکدها یرفتار تیریوم مدخبرگان و نخبگان عل هامصاحبهاز  یرخ خواهد داد.در بخش یفرد نیاعتماد ب

و شکاکانه به تبع  یخاکستر یهانگرش یدهند و افراد دارا یداد افراد تفکر و نگرش خود را با رفتار نشان م ینشان م

 یاخبار بد و منف شهیدسته از افراد هم نیو طلبکارانه است.ا یاعتماد یخواهند داشت که سرشار از ب ییبه رفتارها شیگرا

مبارزه  کینگرش آنان را در  نیو ا کنندمی یواهمه دارند و همه را دشمن خود تلق گرانیبه شدت از د، کنندمینبال را د

ادراک  یکاهل رمقولهیدهند . ز یدر جهت دفاع از خود نشان م ییفرض رفتارها شیقرار داده است که به صورت پ یالیخ

عدم ، یادراک به مفهوم سست پندار یارکنان استحصال شد.کاهلک یسم یرفتارها یدر در بخش عوامل فرد یمولفه بعد

کار و سازمان  طیروابط حاکم بر مح، عدم شناخت  اجتماع دهییشده است که زا فیتعر عیها و وقا دهیپد ریدر تفس ییتوانا

 «زشینگا یندگواما»کارکنان  یرفتار سم یمطرح شده در دسته عوامل فرد یاز مقوله ها گرید یکیو فرهنگ جامعه است..

دسته از رفتارها در  نیشده اند.ا یمعرف یو تلاف یتبان زهیبا انگ ایتفاوت و  یب یسم یافراد با رفتارها کهیشد بطور انیب

دو مقوله به  یسازمان-یطیشود.اما در بعد عوامل مح یو تنفر خاموش م یافسردگ جادیو ا نیریدر سا یکش زهیانگ یپ

است.در « سازمان یناکارآمد و جو ناسالم روان یفن طیمح»شناخته شد که شامل  زماندر سا کارکنان یمنزله علل رفتار سم

 عیتوز، و پر از اشتباه وبیمع یکار ندیفرا، شده از جمله مراودات و ارتباطات ییشناسا لیناکارآمد دلا طیمقوله مح ریز

 یو چند قطب یو عدم وحدت فرمانده شاغتشا و ینظم یب، یو گروه یفرد نینبود انسجام ب، ریمد ینامتوازن قدرت ازسو

ناکارآمد  یفن طیمح.شوندیکارکنان م یسم یرفتارها یریو شکل گ جادیهستند که باعث ا یبودن سازمان در زمره عوامل

خواهند بود.بواسطه  تیعلائم مسموم یو دارا مارگونهیشک ب یب رندیکه در آن شکل بگ ییاست و رفتارها یآبستن آلودگ
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 بیآس یمبادلات رفتار ندیخواهد شد و در فرا رییدستخوش ت  زیسالم ن یهر رفتار ورود یش ل یها ستمیدن سکارا نبو

به « سازمان یجو ناسالم روان» ، کارکنان یعلل رفتار سم یسازمان-یطیگردد.در بعد عوامل مح یم یزننده و کشنده تلق

گرفته  شینامطلوب سازمان را در احاطه خو یمانند اتمسفر از مقوله ها مطرح شد.فرهنگ متزلزل و شرنگ آلود یکیمنزله 

داخل  طیکنش و واکنش در مح تیقابل ابق یلازم برا یها یبرد.آنچنان که انرژ یم نیسازمان را از ب یتنفس یو راه ها

 یسازمان هدگایزننده خواهد بود. در د بیکه بشدت مشکل زا و آس شوندمی یبه سموم لیو خارج سازمان را نداشته و تبد

را به بار خواهد  ندیناخوشا جیزند و نتا یم یادیز یها بیاست وبه آن آس یبر سر راه بهبود سازمان یجو نامطلوب مانع

 .باشدمی  ینافرمان شیو افزا نییپا یریمشارکت پذ، به سازمان یکاهش وفادار، جیآورد از جمله آن نتا

رهبر و  کیتار تیسازمان) شخص یتیریمد یمداخله گر فضا طیشرا رینظ یگریابعاد د ریکارکنان تحت تاث یرفتار سم

 نیب یاستحصال شده مبادلات رفتار لیاز دلا یکی ریمد کیتار تیمقوله شخص ری( است. در خصوص زیساختار یآلودگ

 نیمچنبگذارد.ه ریو نظامند بر رفتار او تاث یعیطب لابه طور کام تواندمیهر فرد  تیعضو مطرح شده است. شخص-رهبر

 شیدچار گرا رانیمد یتیریمد تیدارد. در عرصه فعال زیرا ن یخاص یتیشخص هایویژگی، یتیریعلاوه بر سبک مد ریهر مد

 دایسازمان رسوخ پ ستمیوار به س بیگزنده و تخر یرفتار یها شیگرا نیاز ا یکه بخش شوندمی یخاص یرفتار یها

در  یعامل، یرفتار شاتیگرا نیاز ا ییبالا زانی. رهبران با مدینما یم ریدرگ میبه طور مستق زیکه کارکنان را ن کنندمی

رفتار  انهیرگرایو تحق زیدآمیتهد اریبس یسم شاتیگرا یدارا رانیمد نیهستند و همچن یضد سازمان یجهت بروز رفتارها

 یسم یرفتارها تواندمیساختار  یبا آلودگ ریمد یتیشخص یآلودگ یمگامه، بدست آمده در پژوهش جی.طبق نتاکنندمی

، استرس شیجز افزا یا جهیکه در هر دو مورد حالت نت ندیمصالحه برآ ایمقابله  یوکارکنان در پ دینما دیکارکنان را تشد

و  زیخشونت آم یرفتارها، کاهش اعتماد بنفس، در کار خود و همکاران یو دزد یکم کار، یتوام با سرخوردگ یفشار روان

 یب، یپراکن عهیشا، یقلدر، یوروح یجسم ریبه قصد صدمات جبران ناپذ انهیجو یتلاف یرفتارها و توامان یضد بهره ور

 و اخراج  و انفصال از خدمت نخواهد بود. بیتخر، ینزاکت

 یرفتار سم یموثر بر راهبردهاای زمینه طیبه منزله شرا یسازمان-یاسیو س یاقتصاد، یاجتماع-یچون فرهنگ یهایویژگی

 ستیبروز خواهد نمود.تجارب ز یدر رفتار و دیترد یب، اجتماع بر فرد یاثرگذار نکهیبه ا تیصال شد.با عناکارکنان استح

بودن و  یو روان یبا اختلالات روح یدر معرض مداوم افراد نیهمچن وجامعه ، خانواده یشده و ادراک از خشونت ها

 رگذاریعوامل تاث نیاز مهمتر یکیخواهد داشت.  ییزاسهم بس یسم یرفتارها تیدر تقو یوروان یکیزیمسموم رشد ف یفضا

جامعه و عدم پرداخت متناسب  ینامناسب اقتصاد طیاز شرا یناش یزندگ تیفیبودن ک نییپا، کارکنان یسم یبر رفتارها

 یصاداقت دینوسانات شد، از تحمل فقر ی. رنج ناششوندمی یسم یاست که همواره منجر به بروز رفتارها یاقتصاد طیبا شرا

 یسم یرفتارها دیو تشد تیمحرکه در تقو یروین کیدر سازمان( مانند  یهمکاران) نبود عدالت مال گریبا د ییگرا اسیو ق
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از  ییبوده و سازمان را در بحران ها رگذاریتاث یسم یرفتارها یکشندگ زانیبه شدت بر م لدست از عوام نی..اباشدمی

 طیادراک کارکنان از مح، مسموم یاسیمقوله فرهنگ س ری.در زدینما یم یزن رآبیو ز یاهمال کار، یدزد، اختلاس یقبل

سازمان) اعم از  یبه کالبد فرهنگ تیسم قیرود با تزر یرو انتظار م نیشود و از هم یم رییکارشان دستخوش ت  یعموم

 ی.رفتارهاندینما دایپ شیگرا یسم یآن شده و خواه ناخواه به بروز رفتارها ریدرگ زیسازمان ن یاعضا، فرهنگ عام و خاص(

دارند مانند  تیمسموم یکانون ها جادیدر ا ییبالا ییهستند که هم افزا یتعاملات و ارتباطات رندهیمسموم دربرگ یاسیس

 نیشدن به ا کیدر نزد یسع یو مال یش ل یها تیبه موقع یابیدست یها و تمرکز قدرت آنچنان که کارکنان برا یندبازبا

ببرد.  نیآنان را از ب تیآبرو و شخص تواندمیگردند که  یدچار م یبه آلودگ یکینزد نیکه در خلال ا حلقه را داشته و

سوء استفاده ، یافکنتفرقه، خود یمحروم کردن افراد از حقوق اجتماع، ضیتبع، ییکوشند با دورومی یکارکنان با رفتار سم

ترس و حذف روانی فرد یا افراد دیگر به  جادیا، اعمال قدرت، بیتخر، ریتحق، را سپر بلا کردن گرانید، یگروکش، یمذهب

مرئوسان و همکارانش نامطلوب و ، آن شخص یا اشخاص خاص را در نظر رؤسا، مقصود خود برسند و در طی این فرآیند

 های متداول و پذیرفته شده در جامعه معرفی کنند.کم کار و مخالف اهداف سازمان و در نهایت مخالف شیوه

 نهاد های کاربردیپیش

در پایان پژوهشگر در خصوص ارائه پیشنهادها توانست به دو دسته از پیشنهادات بر پایه نظری و کاربردی دست یابد که 

 در ذیل به آنها اشاره شده است: 

تدوین پیشنهاد می شود با توجه به ادبیات ، با توجه به ماهیت اکتشافی پژوهش و بدیع بودن موضوع رفتار سمی کارکنان

سمی و علل چنین  ضوع رفتارهای  شنایی و دقت نظر در مو ضمن آ سازمان ها  شده و نتایج تحقیق مدیران و متولیان 

سازمان سازمانی، رفتارهایی در  سازمان متبوع رقم ، ضمن کنترل رفتاری جوامع  ارتقای بهره وری و بهبود عملکرد را در 

مدیران و جوامع در خصوص رفتارهای سمی ، جهت آشنایی سازمانها اگرچه این پژوهش جزء گام های نخستین دربزنند. 

ست شگران، کارکنان ا شود دیگر پژوه شنهاد می  سمی را با دیگر ، پی سط نظریه ارتباط رفتار  سعه معنایی و ب با هدف تو

سبک رهبری سازمانی از جمله  سی نمایند. ، مولفه های  ش لی برر شتیاق  شد این پدیدا ضمن با عنایت به ر ه در حوزه در 

شه ای پدیده سایی علل ری شنا سازد و لزوم  سیب های جبران ناپذیری که در اجتماع وارد می  شنهاد ، های مختلف و آ پی

می گردد  این پژوهش در در جوامع آماری و حوزه های دیگر از جمله صاانایع و سااازمان های خصااوصاای انجام گیرد تا 

سطه آن درک عمیق تر شت ، بوا شود.گفتنی قدرت و توانایی بی صل  شگیری و کنترل اینگونه رفتارها حا ری به جهت پی

اساات به تبع رفتارهای ساامی کارکنان سااازمان ها دچار خسااران و زیان های فراوانی خواهند شااد و چنانکه بار مادی و 

شگران معنوی بالایی بر دوش سازمان سایه می افکند لذا به لحاظ اهمیت و کثرت موضوع پیشنهاد می گردد دیگر پژوه
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صوص  سی ارائه مدلی در خ سمی  یو معنو یماد یها نهیهزبه  به مطالعه و برر ی رانیا یها سازمان کارکنان دررفتار 

 بپردازند.

سمی کارکنان را د شنهادهای عملی زیر می توان زمینه بروز و ظهور رفتارهای  سازمان به حداقل همچنین به کمک پی ر 

 لازم به جهت مقابله و مدافعه را بوجود آورد:توانایی ، رساند و یا در مواقع بروز

  سات و حرکات کارکنان برای سا صد اح سازمانی به منظور ر شاورین حوزه رفتار  صین و م ص ستفاده از متخ ا

 پیشگیری از بروز رفتارهای سمی در سازمان.

 ود افرادی بکارگیری متدهای علمی و تخصصی در زمان جذب و استخدام و غربالگری مناسب به منظور عدم ور

 با عارضه های سمیت در سازمان.

 سازمان و محیط کاری ساختار  سی مجدد  سازمان باید تلاش کنند با مهند ستر لازم را برای از میان ، مدیران  ب

 مهیا نمایند.، برداشتن شرایطی که زمینه ساز بروز رفتارهای سمی است

  می توان فرایندها و ساختارهای سازمانی ، سمیتو ها آلودگیبه منظور پیشگیری و ایمن سازی سازمان از ورود

 را با مفهومی به نام واکسیناسیون سازمانی ضمانت نمود.

 بالابردن عزت نفس و ، برگزاری دوره های آموزشاای و درمانی برای کارکنان به جهت ت ییر و اصاالاح رفتاری

 ادراکی و فنی.، استقلال ش لی و مهارت های انسانی

 سمی و سایی رهبران  سازمان و  شنا سطوح عالی  صاب چنین افرادی در  سازوکارهایی به منظور عدم انت ایجاد 

 مهارسازی و کنترل شیوه های مدیریتی.
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