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Abstract 

Purpose:Organizational destructive behaviors impose many direct and indirect costs on 

organizations, therefore, in the current situation, paying attention to it has gone beyond a choice 

and has become a necessity. 

Method:This research was done with the aim of identifying the antecedents of destructive 

organizational behavior in the Ports and Maritime Organization. The type of research is 

developmental in terms of purpose. For this purpose, after searching the databases, 671 articles 

were evaluated in the field of destructive organizational behaviors between 2000 and 2022, and 

finally 65 articles were selected in a targeted way and entered the analysis stage.  

Findings:Based on the final framework of the research, the antecedents of destructive 

organizational behaviors were categorized in the form of two main categories and six 

subcategories. The main categories resulting from the research results are: facilitating antecedents 

and limiting antecedents of destructive organizational behaviors. Facilitating and limiting 

antecedents of destructive organizational behaviors each include three categories of behavioral, 

structural and contextual facilitating and limiting factors. 

Conclusion:The obtained framework can be used as a tool for strategic planning in the field of 

destructive organizational behaviors.  
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تت   ييي  لععتتتت
 

مممم   رررر

 علوم مدیریت دریایی   مطالعات   فصلنامه 

 

 پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعی  

 به روش فراترکیب 

 3انیدرز   ی، عل2ی *، داود غفور 1نامدار نیحس

 چکیده

از    آن ، توجه بهشرایط کنونی  نماید لذا درهای مستقیم و غیر مستقیم زیادی را بر سازمانها تحمیل می رفتارهای مخرب سازمانی هزینه   هدف:

. این پژوهش با هدف شناسایی پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی در سازمان  و به یک ضرورت تبدیل گردیده استفراتر رفته    یک انتخاب

 بنادر و دریانوردی انجام شده است. 

منظور پس از جستجو در  . بدینباشدمی  فراترکیب   – از نوع اسنادی  هاداده ای و از نظر نحوه گردآوری  این پژوهش از نظر هدف توسعه  :روش

مقاله در حوزه رفتارهای مخرب سازمانی مورد ارزیابی قرار گرفت و   671، تعداد 2024تا    2000های  های اطلاعاتی، در فاصله زمانی سالپایگاه

 مقاله با استفاده از روش هدفمند انتخاب شده و سپس وارد مرحله تحلیل شدند.    65در نهایت تعداد 

بندی اساس چارچوب نهایی پژوهش حاضر، پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی در قالب دو مقوله اصلی و شش مقوله فرعی دستهبر  ها:یافته

از: پیگردیدند. مقوله از نتایج پژوهش عبارتند    گر و پیشایندهای محدود کننده رفتارهای مخرب سازمانی. تسهیل  یندهایشاهای اصلی حاصل 

زمینهتسهیل  یندهایشاپی و  رفتاری، ساختاری  عوامل  مقوله  سازمانی هر یک شامل سه  رفتارهای مخرب  کننده  و محدود  و  گر  تسهیلگر  ای 

 باشند. محدودکننده نیز می

  ی راهبردی در حوزه رفتارهای مخرب سازمانی در سازمان زیر برنامه ابزاری برای    عنوانبه  توانی مچارچوب به دست آمده را     گیری:نتیجه

 مورد مطالعه مورد استفاده قرار داد.

 رفتارهای مخرب سازمانی، نظریه مبادله اجتماعی، روش فراترکیب : هاکلیدواژه

 پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعی   (.1403نامدار حسین، الهام ، غفوری، داود ، درزیان ،علی ) استناد: 

 29-5ص  5( 4، مطالعات علوم مدیریت دریایی) به روش فراترکیب

نویسنده مسئول:   رانی. تهران، ایستار دیشه ییدانشگاه علوم و فنون هوا تیریدانشکده مد  اریاستاد. 1

   h.namdarcu@gmail.comرایانامه:
 رانی. تهران، ایستار دیشه ییدانشگاه علوم و فنون هوا تیریدانشکده مد ار ی.استاد2
 رانی. تهران، ایستار دیشه ییدانشگاه علوم و فنون هوا تیری. مدرس دانشکده مد3

دریایی امام خمینی)ره( ناشر:دانشکده مدیریت و کمیسردریایی دانشگاه علوم نوع مقاله: علمی و پژوهشی           

Doi: 10.22034/mmr.2025.316762.1165 
25/11/1403تاریخ پذیرش مقاله:                                                82/60/1403تاریخ دریافت مقاله:   

 





 7                                                                                           4،شماره  5،دوره 1403،مطالعات علوم مدیریت دریایی فصلنامه 

مممم  يييیییییییی  لععتتتت

 مقدمه 

ای ترین عوامل موثر در راستای ایجاد تحول و رشد حرفهها یکی از مهمها، بویژه در سازمانامروزه کارکنان سازمان

(. برای دستیابی به این مهم، وجود تعهد سازمانی و عدم 2020،  3؛ ولاس و همکاران 2016،  2باشد )بیسواکارمامی1سازمانی 

؛ دیهوراپ  2016،  6؛ هانایشا2020،  5، سیبینز 2022و همکاران،    4نان یک الزام است )رانتو بروز رفتارهای مخرب در بین کارک

ای مورد توجه  های اخیر، مطالعه رفتارهای آن به طور فزایندهلذا در سال  (.2013،  8؛ فاتیما و همکاران2016،  7و همکاران 

امرهین؛ کارپنتر،  2021،  9قرار گرفته است)ووسن و هافمنز  و  زیان2021،  10میتمان  آور در (. رفتارهای مخرب و عمدی 

با اهداف سازمانی است که یک مانع و چالش حیاتی برای سازمانسازمان انسانی  ها  ها، به معنی عدم همسویی نیروی 

ان از نظر تجهیزات  (، با بروز رفتارهای مخرب، حتی اگر یک سازم2020،  12؛  سیپنیوزکا11،2020باشد)اسپریورز و همکاران می

آل خود فاصله خواهد داشت و و امکانات در سطح بسیار خوبی باشد، سرعت و پیشرفت در کار به مقدار قابل توجهی از ایده

سازمان از درون از بین خواهد رفت؛ چرا که نیروی انسانی که در حکم یک سنگربان باید عمل نماید، به عنوان یک منافق  

های مدیران و به سرعت موجب فروپاشی ساختار یک سازمان و ایجاد فاصله عمیق میان تلاش  آفرینی خواهد داشتنقش

 (. 2020، 14، میائو و همکاران2022و همکارن،  13کی نماید )اوکیبا دستیابی به اهداف سازمانی می

ارای رفتارهای مخرب  توان با نیروی انسانی غیرمتعهد و دشواهد تجربی متعددی این گزاره را تایید نمودند که نمی 

اهداف سازمانی را محقق نمود. این اصل موجب شده است تا در سال های اخیر تلاش های فزاینده ای در بین محققان در  

گیری رفتارهای مخرب صورت گیرد. برخی از این عوامل به شکل منفی و برخی به  ارتباط با شناسایی عوامل موثر بر شکل

ها و عوامل کمک کننده  نمود. باید موانع را شناسایی و رفع نمود و از سویی دیگر از پیشرانشکل اثرات مثبت عمل خواهند  

بهره گرفت تا بتوان عوامل ایجاد کننده رفتار مخرب را کنترل و مدیریت نمود. با این حال هنوز مطالعات جامع و مروری  

گران به طور جد نسبت به شناسایی و آزمون نمودن  هشدهد که باید پژوخورد و این امر نشان میدر این زمینه به چشم نمی
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و تبیین این عوامل اقدام نمایند تا بتوان درک روشنی از نقش آفرینی این عوامل در سازمان داشت که این امر نیز در حیطه  

  (.3،2020؛ تیبولت و کیلووای 2،2021؛ کان و لی 2021، 1)یو و کیم مدیریت رفتار سازمانی باید تعقیب گردد

گیری از سه عنصر اصلی؛ کارتیمی، توانمندسازی کارکنان و آموزش کارکنان  دهد بهرهمطالعات انجام شده نشان می

تواند اثرات مثبتی را در ایجاد همسویی کارکنان با سازمان به همراه داشته باشد. این در حالی است که این مطالعات در می

ای است که باید  همین اساس تعمیم پذیری آن در سازمان بنادر و دریانوردی مسئله  های دیگر انجام شده است و برصنعت

( در پاکستان 2012(. علاوه بر این مطالعه مشابه دیگری که توسط کریم و ریحمان )2019،  4مورد بررسی قرار گیرد. )آراوانا

 6و رضایتمندی شغلی   5گر یعنی عدالت سازمانی انجام شده است، نشان داده که علاوه بر توانمندسازی کارکنان دو مولفه دی

توانند بر گرایش رفتاری مثبت کارکنان نسبت به کارکنان نیز در کنار توانمندسازی کارکنان از جمله مواردی هستند که می

دریانوردی سازمان)عدم گرایش به رفتارهای مخرب( موثر باشند. با این حال هر دو مطالعه مورد نظر در غیر سازمان بنادر و  

اند. از اند و صرفا عواملی را بررسی کرده که دارای تاثیرات مثبت بر بروز رفتار مثبت و متعهدانه کارکنان داشتهانجام شده

ارائه شد و   8(، آن روی سکه با نام رفتار کاری مخرب یا معکوس2013)  7اساس مطالعه فاتیما و همکارانو بر   2013سال  

ده موید آن است که این رفتارهای مخرب خود از جمله عوامل تاثیرگذار منفی بر تعهد نیروی از سویی شواهد بدست آم

(، مشهود است؛ نقش عواملی 2013باشد. افزون بر این خلاء مطالعاتی دیگری نیز در مطالعه فاتیما و همکاران )انسانی می

که در مطالعات    (کارکنان و آموزش کارکنان  یتوانمندساز  ،یمی کارتی و  شغل   یتمندیو رضا  یعدالت سازمانمثبت موثر )

های مخرب بررسی نشده و مغفول واقع شده است.  رفتار بر    (2012)  حمانی و ر  میکرو  (  2016)   شایهانا(،  2019آراوانا )

(،  2020)دهد که با ترکیب الگوهای نظری ارائه شده در مطالعات اخیر به طور نمونه سیبینز،  برآیند موارد مذکور نشان می 

تواند یک مدل جامعی می  (2012)حمان یو ر  می(، کر2013و همکاران )  مای (، فات2016)شایانا(، ه2020ولاس و همکاران ) 

 را ارائه نمایند که تا کنون مورد بررسی قرار نگرفته و با یک شکاف مطالعاتی روبرو است. 

از جمله سازمان بنادر و   یخدمات   یهار سازماند  از سوی برخی از کارکنان  مخرب  یرفتارها مسئله اصلی تحقیق بروز  

  جاد یا  یاو    یبر سازمان مانند سکوت سازمان  میمستق  یمنف  امدیپ  یدارا   یسوء با رفتارها   کیکه از  کشور است؛    دریانوردی

توانند یمسازمان بنادر و دریانوردی،  مخرب در    ی. رفتارهاکندو مشتریان نمود پیدا می  رندگان یخدمت گ  نیدر ب  یتینارضا

سازمان در نتیجه    انیمشتر  یگردانیموجب بروز رو  وری،درون سازمانی همچون پایین آمدن بهره  علاوه بر اثرات خسارت بار 

  ی، فعل ان ینسبت به حفظ و نگهداشت مشتر دیجد انیاست که جذب مشتر یدر حال نیبشوند. ا زین کاهش شهرت سازمانی

  ی خدمات  یهادر سازمان یمخرب سازمان یبه بروز رفتارها  دیاساس با نیرا دارد. برهم یشتر ی ب نهیدرصد هز 95به  کینزد

 
1  . Yoo & Kim 

2  . Kwon & Lee 
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7 .Fatima, Iqbal, & Imran 

8 .CWB: Counterproductive Work Behavior 
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کمتر به    ،ارائه شده ینظر  یهااشاره هستند و مدل  لقاب  نهیزم  نیدر ا  یحال مطالعات محدود  نیبا ا  ؛داشت  یاژهیتوجه و

؛ دیهوراپ و همکاران، 2020)سیبینز،  اندداشته  انجام  ی دیتول   یهاشرکت  ن یداشته و اغلب در ب  توجه  یخدمات   یهاسازمان

2016 .) 

وجود الگوی پیشایندهای رفتارهای  رسد جهت حذف یا به حداقل رساندن پیامدهای ناشی از عدم بنابراین به نظر می   

به منظور پوشش نسبی خلأ این زمینه  در  تدوین الگویی  به  مخرب سازمانی که با روش فراترکیب طراحی شده باشد، نیاز  

 بُعد در .باشد میبررسی   قابل کاربردی و نظری  بعُد دو  در حاضر پژوهش ضرورت  و . اهمّیّتضروری استدانشی مزبور،  

در خصوص  علیرغم وج نظری، ادبیات گسترده  در  رفتارهای مخرب سازمانیود  موجود  در حوزه  خصوص  این  ، شناخت 

و هنوز ابهامات فراوانی در این زمینه وجود دارد که مستلزم انجام پژوهش و گردآوری   بودهاز غنای کافی برخوردار نخدمات،  

ها  مفهوم، مولفه  خلأ نظری، شناسایی هر چه بیشتر  تواند از جهت پرکردنپژوهش می لذا این های تجربی بیشتری است،داده

 گردد. منسجم و یکپارچه الگوی  تر یاری رسانده و منجر به یکتر و عملیاتی ها و نحوه تعامل آنها به صورت دقیق و شاخص 

نقطه نظر  تبیین  می پژوهش این  نیز، کاربردی از  با  بهبود  ، نقش مؤثری در  پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانیتواند 

برنامه ششم  قانون سند  های اسناد بالادستی کشور به خصوصو برنامه تحقق اهدافعملکرد سازمان بنادر و دریانوردی و 

الگوی پیشایندهای تواند به ایجاد و توسعه  داشته باشد. افزایش شناخت موجود در این زمینه میدر حوزه بنادر    توسعه کشور

از این  د.کنایجاد  وری سازمان بنادر و دریانوردیبهرهو زمینه مناسبی برای تقویت   ودهکمک نمزمانی رفتارهای مخرب سا

این پژوهش با هدف شناسایی پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی در سازمان بنادر و دریانوردی انجام شده است و   ور

ادبیات موجود در زمینه رف بررسی متون علمی و  با  تا  دارد  بیان مفاهیم مربوط به  سعی  تارهای مخرب سازمانی، ضمن 

رفتارهای مخرب سازمانی، پیشایندها و عوامل موثر بر افزایش آن را با رویکر نظریه مبادله اجتماعی مورد مطالعه و بررسی 

 قرار دهد. 

 مبانی نظری 

 رفتار مخرب

عضو سازمان اشاره دارد که به نظر    یک از طرف    یعمد   یرفتارها  یه در مورد کل  یدر سطح عموم   یکار  مخربرفتار  

ملموس   یجبه عنوان نتا  یدوم  باشد زیرایم  یزمتما  «یانبار« از »زمخرب »رفتار    رسد توسط سازمان خلاف منافع آن است.یم

 یفعل  یمطابق با مفهوم ساز شود.یمشاهده م  یاز عملکرد شغل  یابه عنوان جنبه  مخربرفتار    شود.یم  یتلق  مخربرفتار  

عنوان پیعملکرد شغل به  تلق  یرفتارها   یامدهای، عملکرد  کننده  بنابرایم  یمنعکس   یها یهرواز    یتخلف عمد  ین شود. 

رفتارها  یانمونه  معمول و همکاران   است  مخرب  یاز  رفتارها   یناش  هایآسیب  ینههز  .(2015،  1)گریجالوا   مخرب   یاز 

توان به بررسی گیری و سنجش نمود، تنها میتوان آن را اندازهعمل نمیبسیار باشد و این در حالی است که در  تواند  یم

 
1 .Grijalva et al 
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(.  2017،  1باشند)کروپانزانو و همکاران ای مثبتی و منفی میاین مهم اقدام نمود که رفتارهای مخرب متاثر از چه عوامل زمینه

اما تداوم نشود،    یامد خاصگونه پ  یچممکن است منجر به ه  معمول و مورد انتظار  یهایه، نقض روینمع  یدوره زمان  یکدر  

به عبارتی  اهداف آن می گردد،  به  از دستیابی  انحراف  بر  مبتنی  برای سازمان  متعددی  بروز زیان های  باعث  آن قطعا 

اران، باشد )گریجالوا و همکرفتارهای مخرب در واقع زمینه ساز فاصله گیری سازمان از اهداف و خط مشی های خود می

2015 ) . 

از رفتارها )به عنوان مثال ترک شغل   یبرخ  .یردگیانداز سازمان را در نظر م، به وضوح چشممخربفوق از رفتار    یفتعر

را ندارند که همراه با   رفتارهای مخرببا منافع سازمان هستند، اما هنوز مفهوم  یرمغا ی( به معنایبهبود شغل یبرا یشخص 

  ین به انجام ا  یلعدم تما(. از سویی دیگر  2،2017می باشد)هومخرب    یاو    یراخلاقی، غیرقانونیاست که غ  ویژگی هایی

به عنوان    مخربرفتار    یفرو اصطلاح مشروع در تعر  یناز ا  .را ندارد   اقدامات نادرست   ی ، معنا مشارکت فعال و خودجوش 

 (.  2017)کروپانزانو و همکاران، شده است در نظر گرفتهسازمان  یبا منافع قانون یرمغا یرفتار 

است که شامل سوء  یا موقعیتی    3مالی انحراف    دسته   یناول  قرار داد.  وسیعتوان در دو دسته  یرا م  مخرب  یرفتارها 

موقیعت، سو استفاده از  توان به  ی. به عنوان مثال ماست  و امتیازات در اختیار قرار گرفته برای کارکنانها  ییاستفاده از دارا

شامل  کهاست  4کاری انحراف  ین دستهدوم اشاره کرد. یازاتو سوء استفاده از امت هاییدارا به ، خسارتتبعیض قائل شدن

، کم  یبتشده )غ  یزیربرنامه  طورکار به  حضور در  شامل عدم    ینا  شود.یانجام کار م  ینقض هنجارها در مورد چگونگ

)پلتزر    (بی دقتی  گری یاناشیکند )یم  یریجلوگ  از سازندگی  ست که در هنگام کارا  یی( و رفتارهای، استراحت طولان ی تحرک

مهم ترین تعاریف و طبقه بندی از رفتارهای مخرب از دیدگاه محققان آورده شده    ذیل  1  در جدول  .(2019،  5و همکاران 

 است: 

 تعاریف و طبقه بندی رفتارهای مخرب کارکنان   1جدول 

 محقق و سال  طبقه بندی/ مثال  تعریف عنوان 

نتتاهتنتجتتار   رفتتتتار 
 6کارمند

اختتتیتتاری     نتتاقتضرفتتتتار 
هنجارهای مهم ستتازمان  

سازمان،    «خوب بودن»  که
را تهتدیتد   آن  اعضتتتتای 

 کند.می

مثل شتتایعه ستتازی و عیب جویی در    :ناهنجاری کم اهمیت بین فردی
 همکاران؛ مورد

 مثل اتلاف منابع و کندکاری عمدی؛ : ناهنجاری کم اهمیت سازمانی
 مثل بددهنی و به خطر انداختن همکاران؛: ناهنجاری جدی بین فردی

 مثل تخریب لوازم یا دزدی از سازمان.: ناهنجاری جدی سازمانی

 (2021کانگ )

 رفتتتتتتتتتتتتتار

 7ضداجتماعی
رفتتارهتای منفی آستتتیتب  

یتتا   تتتوان   دارایزنتتنتتده 
مثل دزدی؛ رفتار در داخل  :  رفتار در داخل ستتتازمان و آستتتیب به افراد

مثل ایجاد حریق ؛ رفتار در خارج ستازمان  :  ستازمان و آستیب به ستازمان
پتتایتتل و    8فتیتلتتپ 

(2021) 

 
1 .Cropanzano et al 

2 .Hou 

3 .property deviance 

4 .production deviance 

5 .Pletzer et al 
6 .Employee Deviance 

7 .Antisocial Behavior 

8 .Organizational Misbehavior 
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 محقق و سال  طبقه بندی/ مثال  تعریف عنوان 
ای برای آستتتیتب به  بتالقوه

 ها افراد و یا دارایی
مثل اخاذی و رشتوه خواری؛ رفتار در خارج ستازمان و :  و آستیب به افراد
 مثل جاسوسی: آسیب به سازمان

 بتتتدرفتتتتتتتاری

 1سازمانی

هر اقدام عمدی اعضتتتای  
هنجارهای  ناقض  سازمان،  

 محوری یا اجتماعی 

رفتار به   ،  (دروغ گویی)  قصتد منافع فردیرفتار به  ثل نقض مقررات،  م
رفتار به قصتتد از بین بردن تعارب بین   قصتتد منتفع کردن ستتازمان،  

 (مثل غلو کردن درباره کارکرد سازمان در جامعه) هنجارهای سازمان

همکتتاران و    2بیون 
(2020) 

 3ناکارآمد رفتار
رفتاری به قصتتد آستتیب  
زدن به ستتازمان یا ستتایر  

 اعضای آن 

رفتار آستتیب زننده به  ؛  مثل تعرب فیزیکی:  رفتار آستتیب زننده به افراد
مثل دزدی از افراد    :مثل خرابکاری؛ رفتار آستیب زننده به هردو:  ستازمان

 .و سازمان

  4متائو و همکتاران
(2019) 

 پرختاشتتتگری در

 5سازمان

  تتارهتای خشتتتونتت آمیزرف
بتر   حتتاکتم  روانتی  جتو  کتته 

 .کنندسازمان را تهدید می

مثل شتکلک درآوردن و تهاجم زبانی که در    :براز خصتومت و دشتمنیا
مثل  :  کند؛ اشکال تراشی و خرابکاری  بلندمدت ضایعه عاطفی ایجاد می

متانع شتتتدن از ابراز توانتایی فرد یتا دستتتتکتاری در توانتایی ستتتازمتان؛  
 .حل کارمثل خشونت در م: پرخاشگری آشکار

 (2018) 6لی و چن

رفتتتتتتتتتتتتتتتار  
 7غیرکارکردی

بترانتگتیتختتتته   رفتتتتارهتتای 
توستتتط یتک کتارمنتد یتا  
گروهی از کتارمنتدان کته 
افتتتتتتراد  بتتتتتترای 

های فعال در  ستازمان،گروه
یتا خود ستتتتازمتان،   آن، 

 .پیامدهایی منفی دارند

مثل خودکشتتتی، و اقدامات شتتتغلی  :  رفتار معطوف به صتتتدمه به خود
 ناایمن؛ 

 ؛رفتار معطوف به صدمه به دیگران: آزار جنسی و خشونت فیزیکی
مثل غیبت :  رفتارهایی که به ستازمان آستیب میزنند با هزینه اختصتاصی 

 و دزدی؛ 
 .مثل رفتارهای سیاسی غیرکارکردی: های عمومی با هزینه

بتائون و    8کنتایتت 
(2017) 

 
، یتی شخص  یهایژگیقرار گرفتند شامل و  یمورد بررس  پیشایندهای رفتارهای مخرب کاریکه به عنوان    یاز عوامل  یبرخ

عوامل را کاهش دهند تا    ینتوانند ایها مسازمانی است.  سازمانگرا و عدالتتحول  یدرک شده، رهبر  یسازمان   یتحما

  هایی یتو موقع  یتیشخص  هاییژگیغالباً با و  یفرد  یرفتارها  ینکها  حال، با توجه به  ینبا ابکاهند.  را    رفتارهای مخرب کاری

  بررسی ، ممکن است  یتی شخص  هاییژگیگذارند تا وی بر رفتارها م  یشتریب  یرتأث  یتیو عوامل موقع  دنشوی م  یینتع  ،که دارند

  (. 2017نزانو و همکاران، )کروپاکه در این زمینه شکاف مطالعاتی محرز است  باشد یعوامل فرد  زمؤثرتر ا یتیعوامل موقع

است که   یانتخاب افراد  ی واز عوامل فرد  یآگاه  یقاز طر  رفتارهای مخرب کاریبه حداقل رساندن    یتنها راه برا

مانند   یتیاز عوامل موقع  ی آگاه  یقها از طررا دارند. در مقابل، سازمان  رفتارهای مخرب کاریبه شرکت در    یلکمتر تما

،  یندارند. علاوه برا رفتارهای مخرب کاریبا  مواجهه یبرا یتر وسیع یهاینه، گزیسازمان هایحمایتگرا و تحول یرهبر

ااممنی  رفتارهای مخرب  توانندمی  یتیعوامل موقع  آیاکه    این مسئله نپرداختند  یبررس  به  هنوز به طور کامل  محققان را    س

 
1 ..Philp & Pyle 

2 ..Byun et al. 

3 ..Counterproductive work behavior 

4 ..Mao et al. 

5 ..Organization Aggression 

6 ..Li  & Chen 

7 ..Dysfunction Work behavior 

8 ..Knight & Baune 
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  پیشنهادی  2برابری  نظریه  در پرتو  .(2019،  1)لوگوسیدنکن  ینیبیش( پیتیشخص  یهایژگیو  مثل)  یفراتر از عوامل فرد

(، مخرب)  ناعادلانه  رفتار  با   کنترل کردن کارکنان  که  مطرح شده است(  2001)  4کروپنزو  و  فولگر(،  1963)  3آدامز   توسط

 توسعه  سازمان به نسبت را نیز  خشم احساس  هاآن، واقع نارضایتی داشته باشند. در احساس  هاشود که آنصرفاً باعث نمی 

 و   سو استفاده از اختیارات،  کم کاری ) مانند،  کندخاصی می  اعمال  انجام  وادار به  را  هاآن   احساسات،  این چنین  .دهندمی

  و  منفی رفتارهای  از تعدادی رخداد به منجر، روانی   سطح در کار قرارداد تخلف در که بود  ( معتقد2012) 5ددی  .(کارشکنی

این    .گرددمی  کارکنان  سازمانی  وفاداری  کاهش سطح  همچنین منجر به  .شودمی  تغییر  برابر  در  مقاومت  و  انگاری  سهل

تواند سازمان را با رویگردانی مشتریان روبرو سازد و این مسئله نیز منجر به ورشکستگی سازمان چنین رفتارهای مخرب می

 (. 2018، 6خواهد شد)الاواسا 

 8اجتماعی   اطلاعات  پردازش   نظریه   و  پیشنهادی  7اجتماعی   یادگیری  تئوری  به مطالعه(  2013)همکاران    و  پریسماث

مخرب  رفتارهای، سازمان کارکنان که معتقد بودند  این محققان .اند( پرداخته1978) 9سالانکیک و پیففر توسط پیشنهادی

  کنند می  تفسیر  خود  محیط  در  برابری را  به  مربوط  هاینشانه   یا   و  گیرندسوی دیگران مشاهده کرده و یاد می  از  را  و ناعادلانه

 او،  شود  برخورد  کارمند  با  عادلانه  اگر  که  مطرح کردند  همچنین  محققان  این  .شودمی  آینده  در  مناسب  رفتار  موجب  که

رفتارهای مخرب اجتناب  کند و از بروز  می  افتخار  خود  کاری  گروه  به  و  دهداز خود نشان می  را  بالا   روحیه  و  مثبت  نگرش 

از خود   مثبت  رفتارهای  شود تا او سطح بالایی از وفاداری شغلی و احساس تعلق داشته باشد وامر موجب می  این  .ورزدمی

ترغیب    و  دهدمی  نشان  را  شغلی و حس عدم تعلق  پایین وفاداری  سطح  او،  شود  رفتار  ناعادلانه  با کارمند  نشان دهد. اگر 

 (.2018،  الاواسا )انجام دهد  شود رامی  او منجر  خود  شخصی   منافع  به  تنها  که  اقداماتی  و  رفتارهای مخرب  که  شودمی

  کارکنان   رفتار  بر   ایعمده  عدالت ادراک شده، تأثیر  هایارزش   و  مفاهیم  که  دادند  نشان(  2013)  10بریمکامب و همکاران 

شود تا موجب می،  کارکنان  کنترل  برای  یا  و  قدرت و پست سازمانی،  از  استفاده  .دهند، داردمی  انجام  آنها  که  هاییرویه  و

را در خود    نفرت  حس  و  منفی  و مخربی را از خود بروز داده  رفتارهای  منفی و  هایپایین دست، نگرش   کاری  هایگروه

 (2012)11همکاران   و  رویبر اساس مطالعه لی  .شودمی  کارکنان  بین  اختلاف  وقوع  به  منجر  همچنین  امر   این.  ایجاد کنند

  و  انصاری  که  رفتار کاری معکوس دارد. همان طور  تعاملی تاثیر معناداری بر از نظر آماری، عدالت  نشان داده شده است که

 رابطه  دیگر  سوی  از  مخرب  کاری  رفتار  و  سو  یک  از  توزیعی   عدالت  و  هامهارت  انواع  بین،  گرفتند  نتیجه(  2013)همکاران 

 
1 .Lugosi 

2 .Theory of equity 

3 .Adams 

4 .Folger & Cropanzo 

5 .Dadi 

6 .Al-A’wasa 

7 .Social learning theory 
8 .Social information processing theory 

9 .Salancik & Pfeffer 

10 .Brimecombe et al  

11 .Le Roy 
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 .دارد  وجود  مثبت  رابطه   کاری مخرب،  رفتار  و  سازمانی  هایمحدودیت  بین  کردند که  همچنین مطرح  .دارد  وجود  منفی

  و   دارد. همچنین مونانو  وجود  معناداری  ارتباط  کاری مخرب،  رفتار  و  فردی  عوامل   بین  که  به این نتیجه رسیدند  همچنین

کاری مخرب    رفتار  ابعاد  و(  تعاملی  و  ایرویه،  توزیعی   یعنی عدالت)عدالت ادراک شده  ابعاد  بین  رابطه(  2015)  1همکاران 

 2را مورد بررسی قرار دادند. سالم و گوپیناث (رویگردانی کج رفتاری و،  خرابکاری، فردی بین  استفاده  سوء مثال  عنوان  به)

 ( رویگردانی  کج رفتاری و  مثال  عنوان  به)خرب  رفتار کاری م  ابعاد  را بر  ( تاثیر نگرش کارکنان نسبت به سازمان2015)

 که  گرفتند  نتیجه هاواسطه( را مورد بررسی قرار دادند. آن   متغیر  یک  عنوان  کار)به  فشار تاثیر  ها همچنینبررسی کردند. آن 

  متغیر   یک  عنوان  )به کاری  فشار  تاثیر معناداری بر ابعاد رفتار کاری مخرب  دارد. همچنین  نگرش کارکنان، از نظر آماری

 کاری مخرب، تاثیر قابل توجهی دارد.  رفتار عدالت ادراکی و بین رابطه واسطه( بر

شکل گرفته است. از دیدگاه وی   5توسط هومنز  4تحت تاثیر مکتب روانشناختی رفتارگرایی   3نظریه مبادله اجتماعی 

ها و نیز آلام خود ها، لذت هستند و همواره به محاسبه شادیگر هستند که در حال مبادله پاداش  ها موجوداتی کنشانسان

پردازند؛ تا سود خود را حداکثر نمایند و از زیان بکاهند. مطابق این مکتب انسان موجودی است با سازوکارهای عصبی، می

ها. یط براساس آموخته.انطباق با مح2ها و هنجارها دربرخورد با محیط و  .یادگیری ارزش 1که دو کار عمده بر عهده دارد:  

براساس این مکتب انسان دارای قوه و توانایی یادگیری است و قادر به سازگاری و همسازی با شرایط محیطی است که  

شود. علاوه بر هوش، آنان به قوه دیگری در انسان اشاره دارند که سبب کشش به سوی خوشی این قوه »هوش« نامیده می

  6اند)چنگگذاری کردهشود که این حالت را گرایش به خوشی و دردگریزی نامزا میمحرومیتو گریز از امور ناخوشایند و  

نظران این مکتب بر این باروند که ذهن انسان تحت تاثیر محیط اجتماعی و فرهنگ و طبق  (. صاحب2022و همکاران،  

آموزد و قصد چه  که لازم است را میگر و مآل اندیش(، آناصول گرایش به خوشی و دردگریزی و خردگرایی)خرد محاسبه

هایی که دارای منفعت مضاعفی نهایی رفتارهای انسان را به سمت سود و منفعت سازماندهی نموده وانسان را به فعالیت

ای است که  ها و روابط حاکم بر رفتارهای آنان با هم، مبتنی بر مبادلهکند. طبق این نظریه، تعامل انسانباشند، هدایت می 

 (. 2021و همکاران،  7گردد)شیاس آن سنجش سود و زیان بوده و باعث بروز رفتارهای مشابه در آنان میاس

ماهیتی   توان به شرح زیر تبیین نمود: سازماننظریه مبادله اجتماعی را میو  ارتباط بین رفتارهای مخرب سازمانی  

ای اجتماعی سازمان است. حال چنانچه در سازمان کنش اجتماعی داشته و رفتارهای اکثر افراد در سازمان، متاثر از فض

ای با ارزش تلقی شود، به عنوان رفتاری خوشایند به حساب خواهد آمد.  چرا که  رفتارهای مخرب سازمانی به عنوان پدیده

آورند و می  براساس نظریه مبادله اجتماعی، افراد در سازمان، به توافق اجتماعی، قرارداد اجتماعی و پذیرش اجتماعی روی

 
1 .Monanu et al.  

2. Saleem & Gopinath 

3 . Social Exchange theory  

4 . Behaviorism  

5 . George Caspar Homans  

6 . Cheng 

7 . Shi 
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های چنانچه این رفتارها در سازمان مورد اقبال و پذیرش قرار گرفته باشد، سایر افراد نیز با الهام و تاثیرپذیری از انگاره

 موجود در سازمان، آنها را از خود بروز خواهند داد. 

 پیشینه 

  ی با رفتارها   می به صورت مستق  یقرارداد روان شناخت   و  اقتدارگرا  یرهبر (،  1400طبق نتایج مطالعه موسوی و همکاران)

  ی اس یس  یرفتارها  ( 1399و همکاران )  یفتاحانجام شده توسط    مطالعهکارکنان ارتباط دارند. همچنین در  مخرب سازمانی

کارکنان  سازمانی  مخرب    یکنترل و عدم مراعات بر بروز رفتارها  به  لیتما  ،ائتلاف  لیتشک  ،یباز  یپارت  همچون  رانیمد

  و  یسازمان یرفتار شهروند ،یجانیهوش ه انیم( 1398و همکاران) یزیریس یجعفر. براساس تحقیق دارند یمعنادار ریتاث

 تیرضانشان داد که    (1395)ریروشن ضموجود دارد. همچنین نتایج تحقیق    معنادار  یرابطه آمار  یمخرب سازمان  یرفتارها 

مخرب   یرفتارها ی بر  جو اخلاق  ،یاسترس شغل   ،یسازمان  استیس  ،یسازمان  تی حما  ،یعدالت سازمان  ،یتعهد سازمان  ،ی شغل

 یو دو بعد خستگ  ی غلش  یفرسودگ  ن یبنشان داد که  (  1395)یو گروس  یصادقکارکنان تاثیر دارند. نتایج مطالعه    سازمانی

( طی 2022و همکاران)  1گارسیا  وجود دارد.  یکارکنان رابطه مثبت و معنادار  یانحراف  یبا رفتارها   تی و مسخ شخص  یعاطف

  2مطالعه خود دریافتند که ازخودبیگانگی کارکنان در سازماهای دولتی بر رفتارهای مخرب سازمانی تاثیر دارد. مطالعه مصطفی 

 نشان داد که بین مشارکت دادن کارکنان و بروز رفتارهای مخرب سازمانی رابطه معکوس وجود دارد. ( 2022و همکاران)

 یشتریب  یسازمان  یکمتر و رفتار شهروند  انحرافی  یتر رفتارهاان مسنکنکار( نشان داد که  2021)  3نتیجه مطالعه پلتزر 

مخرب سازمانی   یرفتارها بر    یسازمان  یعدالت یب( نیز نشان داد که  2021)  4. همچنین مطالعه دی کلرک و همکاران دارند

تعارب (  در مطالعه خود نشان دادند که 2021) 5کاندی و بدر ی در این رابطه نقش میانجی دارد. سازمان تاثیر دارد و هویت

تر  یفضع  یجانیطوح بالاتر هوش هرابطه در س  ین ارتباط دارد، اما اهای مخرب سازمانی  به طور مثبت با رفتار  یفرد  ینب

جذب    شامل فرایندهایاستعداد    یریتمد( در مطالعه خود نشان دریافتند که  2020)  6. همچنین منصور و همکاراناست

، انصراف، انحراف  یخرابکارمخرب سازمانی از قبیل    ی رفتارها  ی و برشغل  یتاستعداد و موفق  یشرفتاستعداد، حفظ استعداد، پ

های بر رفتارکارکنان    یوفادار  ( در مطالعات خود دریافتند که2020)  7بیلال و همکاران  تاثیر منفی دارد.، سرقت، رشوه  کاردر  

-فرصت( نشان داد که  2020)  8داری تاثیر منفی دارد. نتیجه مطالعه ژوآنگ و همکاران ان بخش بانککنکار  سازمانی  مخرب

 به طوران  رکنکا  یدوست  رواجو    گذاردرفتارهای مخرب سازمانی تاثیر منفی میان هتل بر  کنکار  یدوست   رواجو    یدوست   یاه

 یر دارد.تأث ی، انحراف اموال و تجاوز شخص یاسیانحراف سبر  یمنف

 
1. García 

2 .Mostafa 

3 .Pletzer 

4 .De Clercq et al 

5 .Kundi & Badar 

6 .Mansour et al 

7 .Bilal et al 

8 .Zhuang et al 
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دهد که اولا الگوی جامعی از یممرور و بررسی مطالعات و تحقیقات موجود در حوزه رفتارهای مخرب سازمانی، نشان 

پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعی وجود نداشته و یا در این زمینه کمبودهایی وجود 

  مثال عنوانبه .  اندپرداختهای خاص به این حوزه  یهزاودارد. دوم وجود این نکته که هر یک از مطالعات و تحقیقات گذشته از  

مدیریت)  برخی و  رهبری  سبک  تاثیر  بررسی  به  مطالعات  همکاران  ی موسواز  همکاران   یفتاح و    1400،  و  (،  1399،  و 

های شغلی همچون رضایت شغلی، تعهد  (، نگرش   1398،  و همکاران  یزیریسهای فردی همچون هوش هیجانی) ویژگی

و   (1395ی،و گروس  یصادق فرسودگی شغلی)  (،2020،  و همکاران  لالیب،  1395،  ریروشن ضمسازمانی و وفاداری سازمانی)

استعداد)2021،  کلرک و همکاران  یدعوامل سازمانی همچون عدالت سازمانی) بر  2020، منصور و همکاران(، مدیریت   )

اند. دسته دیگر مطالعات به بررسی رابطه بین رفتارهای مخرب سازمانی و متغیرهایی رفتارهای مخرب سازمانی پرداخته

اند. اما تحقیقات مختلف نتایج  ندی، فرهنگ اخلاقی، فرهنگ سازمانی، عملکرد سازمانی و... پرداختههمچون رفتارشهرو

اند که  های مختلف در بسترهای مختلف به نتایج کاملا یکسان نائل نیامدهاند و در برخی موارد مدلکاملا یکسانی نداشته

های هایی هرچند اندک برای سازمانتواند تفاوتی و ... میدهد با توجه به ساختارهای سازمانی، فرهنگ سازماننشان می

مختلف وجود داشته باشد. از سوی دیگر پژوهش جامعی که با رویکرد همه جانبه به تدوین الگوی پیشایندهای رفتارهای  

 یتوجه به شکاف نظرلذا با  .مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعی با رویکرد فراترکیب پرداخته باشد، یافت نشد

.  رودمیمفهوم به شمار    نیجامع ا  یبررس   یمناسب برا  یکرد یرو رویکرد فراترکیب،  توانی ، میتجرب  هاینهیشیموجود در پ

پرداخته    نهیزم  نیدر ا   الگو  ی، به طراحمطالعات انجام شده در این زمینهحاصل از    یفیک  هایداده  لیو تحل  هیبا تجز  نیبنابرا

 پژوهش عبارت است از: الگوی پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعیو سوال اصلی   شد
سس؟  چگونهها

 شناسی پژوهشروش

برای باشد که  می  1فراترکیب  –از نوع اسنادی    هادادهای و از نظر نحوه گردآوری  این پژوهش از نظر هدف توسعه

  در این تحقیق سعی شده است با  گرفته است.جامع و تفسیری صورت   هاییافتهچندین مطالعه برای ایجاد   سازییکپارچه

با این  پرداخته شده و  کیفی مختلف به کشف موضوعات جدید و اساسی    هایپژوهشترکیب    طریقاز    و  مندنظام  ینگرش

گران در خصوص موصوع تحقیق،  این کار پژوهشبرای  .آورده شودنسبت به مسائل پدید  گسترده روش، یک دید جامع و 

مرتبط را ترکیب    هایپژوهش  هاییافته  و  انجام داده  یبازنگری دقیق و عمیق در پژوهش حاضر، جامعه  .  اندکردهکیفی 

 ینترمرتبط،  یریگدر زمینة نمونهباشد.  یم  مطالعه  موردی پیشین)مقالات( مرتبط با موضوع  ها پژوهشآماری شامل کلیه  

عوامل موثر  ها درباره  که در آن اند  شدهانتخاب  مقاله    65تعداد    به  با استفاده از رویکردی هدفمند  لاتین و فارسی  مطالعات

سازی این  یاده پ  منظوربه .  در زمینة سایر متغیرها بحث شده بود طور مستقیم و همچنینبه بر رفتارهای مخرب سازمانی،  

 
1. Meta-Synthesis 
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ادامه، مراحل انجام شده در    ( استفاده شده که در 2003)  1ی سندلوسکی و باروسامرحلهش هفت  روش در این مطالعه از رو

 شود.میشرح داده پژوهش، 

نخست: پژوهش  گام  سؤالات  تنظیم  و  هدف  کردن  از  مشخص  پژوهش  سؤالات  تنظیم  برای  راستا،  این  در   :

 استفاده شده است.  2طبق جدول شماره  4و محدودیت زمانی  3، جامعه موردمطالعه 2پارامترهای چه چیزی 

 

 پارامترها و پاسخ سؤالات    2جدول

 پاسخ سؤال  پارامترهای سؤالی 

 اند؟ های رفتارهای مخرب سازمانی کدمپیشران ( ؟ Whatچه جیزی )

 هاهای داده، مجلات و کنفرانس های تحقیقاتی در پایگاه تمامی حوزه  ( ؟ Whoجامعه موردمطالعه )

 2022 - 2000 ( ؟ Whenمحدودیت زمانی )

 
ااا ااه بببررت اااعوامممممممم ااائههتحليلععععععع بباساسسمططلععععپيششش،،بهه يييسعییشددتتت ااااتحق ددد

بببببريههتععمل بب ااممنییمبتن ااتههشوددممممممس اایییید ااتم  گگايیی
داده و  هایپایگاه ،یپژوهش های گزارش  ،یپژوهش را تمام اسناد علم یجامعة آمار ؛متون مندنظام یبررس  گام دوم:

اژه  و  7  باره،دراین  .اندداده  لیتشک  2022تا    2000های  سال  یطموضوع پژوهش    نةیدر زم  یو خارج   یداخل  هاینشریه 

و داخلی پایگاه علمی مرکز    6، گوگل اسکولار5های خارجی وب اف ساینسپایگاه   از  (3مندرج در جدول شماره )  یدیکل

قرار گرفته جستجو  انسانی و ایران داک مورد    علوم  جامع  ، پرتال9، سیویلیکا  8نور   تخصصی  مجلات  ، پایگاه7جهاد دانشگاهی 

 است. 

 های داده کلمات کلیدی جستجو شده در پایگاه  3جدول 

 واژگان کلیدی انگلیسی  واژگان کلیدی فارسی  ردیف
 Organizational deviant behaviors انحرافی سازمانی رفتارهای  1

 Organizational destructive behaviors رفتارهای مخرب سازمانی 2

   Organiztional Anti-Productivity Behaviors وری رفتارهای ضدبهره 3

 Organizational Anti-Citizenship Behaviors رفتارهای ضدشهروندی سازمانی  4

 Anti-productive behaviors رفتارهای ضدتولید  5

 Hypocritical behaviors رفتارهای منافقانه  6

 
1. Sandelowski and Barros 

2. What 

3. Who 

4. When 

5. Web of science 

6. Google scholar 

7. SID 

8. Noormags 

9. CIVILICA 
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 Selfish behaviors طلبانه رفتارهای منفعت 7

 

؛ در این گام، متناسب بودن مقالات یافت شده با سئوالات تحقیق  مناسب   هایمقاله  انتخاب  و  جستجو  سوم: گام

گرفت.   قرار  بررسی  که مشخصمورد  معیارهایی  براساس  اسناد  بودن،  مرتبط  بر  نیز علاوه  اسناد هستند،  کیفیت  کننده 

اسناد  از    یتعداداند. این گام نیز چندین بار تکرار شده و در هر تکرار  سنجیده شده و برخی از مشارکت در نتایج حذف شده

مقاله یافت شده   1937و گوگل اسکولار تعداد  های وب اف ساینس  کلمه کلیدی در سایت  7با جستجوی    .اندحذف گردیده

 671صورت مقاله، زبان انگلیسی و حوزه مطالعاتی مدیریت و رفتار سازمانی تعداد مقالات به  که با درنظرگرفتن نوع سند به 

را مانند   یمختلف  یکه پارامترها   گرفتهصورت انجام    نیبه ای در بین مقالات یافت شده،  ن یبازبمقاله کاهش پیدا کرده است.  

ها به کاهش اسناد پرداخته شد. در دور اول  اساس یکی از آنمحتوا، مشخص شد و در هر دور بازبینی بر و    دهیچک  ،عنوان

های بیشتر اند. در این دور، موارد قطعاً نامرتبط حذف شده و موارد مشکوک برای بررسیاساس عنوان سنجیده شدهاسناد بر

شده است. بیشترین کاهش حجم اسناد در این مرحله بوده است. پس بندی  قطعاً مرتبط گروهحفظ گردیده و همراه با موارد  

اند. در این  توجهی از اسناد کاهش یافته اند. در این مرحله نیز تعداد قابل از آن موارد باقیمانده براساس چکیده بررسی شده

یا حذف اسناد، مرتبط بودن بوده است. پس از آن اسناد اساس عنوان و چکیده معیار اصلی حفظ  دو مرحله یعنی بازبینی بر

مورد کاهش یافت.   130مانده به  اند. در این مرحله تعداد مقالات باقیبراساس محتوی و روش مورد ارزیابی قرار گرفته

اند. در قدم هاند که برای بررسی استخراج شدمقاله بیشترین تناسب را با موضوع تحقیق داشته 130دیگر درنهایت عبارتبه

روش  کیفیت  به بعدی  محقق  که  است  مقالاتی  حذف  گام  این  هدف  است.  گرفته  قرار  ارزیابی  مورد  مطالعات  شناختی 

ها اعتماد ندارد. در این مرحله، محقق جدولی را برای بررسی دقیق کیفیت اسناد تنظیم نموده که در آن هر  های آنیافته

یا    1شود روش کسپ اند. ابزاری که معمولًا در این گونه مواقع استفاده مییازدهی شدهکدام اسناد بر اساس پارامترهایی امت

پارامتر است که به محقق کمک می کند تا دقت، اهمیت و    10است. این ابزار شامل  «2های ارزیابی حیاتی برنامه مهارت»

(طرح تحقیق، 3(منطق روش،  2(اهداف تحقیق،  1  اعتبار مطالعات کیفی را ارزیابی کند. این پارامترها شامل موارد زیر است:

( دقت تجزیه تحلیل 8( ملاحظات اخلاقی،  7پذیری نتایج،  ( انعکاس 6ها،  آوری داده( چگونگی جمع5برداری،  (روش نمونه4

پنج  گران براساس یک )ضعیف( تا ( ارزش تحقیق. در مورد هر پارامتر پژوهش10ها و ( بیان واضح و روشن یافته9ها، داده 

مقالات حذف   یو باق  دییتأ  یفیو بالاتر شود به لحاظ ک  25  هاآن  ازاتیامت  که مجموع  یمقالات اند.  )عالی( امتیازدهی نموده

نمایش داده      1مقاله انتخاب شده است. فرایند جستجو و انتخاب مقالات در شکل شماره    65در این مرحله تعداد    اند.شده

 .شده است

 
1. CASP 

2. Critical Appraisal Skills Programme 
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های درون  منظور دستیابی به یافتهشده بههای انتخابطور پیوسته مقاله در این مرحله به ؛  جیاستخراج نتا  گام چهارم:

انجام شدههای  ها مطالعهمحتوایی مجزایی که در آن  اولیه  اسناد و اصلی و  از گزینش  بار مرور شده و پس  اند، چندین 

   های برگزیده، به استخراج کدها از متون انتخابی اقدام شده است.گزارش 

 

 فرایند جستجو و انتخاب مقالات برای انجام فراترکیب   1کل ش

 

 هایافته

ا  ی؛ف یک  هاییافته  قیتلف   و  وتحلیلتجزیه  پنجم:  گام پ  براساس   ق،یتحق   نیدر  اطلاعات   یبرا  نیشیمطالعات  تمام 

بندی ایجاد گردید. سپس  ها یا مفاهیمی شکل داده شد و یک طبقه، تماساس . بر این  گرفته شد  نظر  در  یکد   شده،استخراج

جدول شماره کند. در  های مشابه و مربوطه را در موضوعی)مقوله( قرار گرفت که آن را به بهترین نحو توصیف میطبقه

  های صورت گرفته و منابع هر کد جهت آشنایی خواننده ارائه گردیده است.هایی از کدگذاری(، نمونه4)
 

 ای از کدگذاری اطلاعات شامل کدها و منابع  نمونه  4جدول 

 منبع  کد  ردیف

1 
 نقض قرارداد روانی 

Kayani & Alasan (2021); Ma  et al (2019); Griep & 

Vantilborgh (2018) 

 ( 1393(؛ گل پرور و همکاران )1400موسوی و همکاران )

2 
 رهبری استبدادی یا خودکامه 

Jiatong et al  (2021); Ocel (2018); Puni et al (2016) -

(؛1397اظمی و همکاران ) ک  

-Miao & Zhou (2020) 1ریاکاری شرکتی  3 (1399آرانی و نامیان )   

4 
 خستگی عاطفی 

Jiatong et al  (2021); Chen et al  (2020)-  صادقی و گروسی
(1395)  

 
1 .corporate hypocrisy 
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 منبع  کد  ردیف

5 
 بدخواهی یا بدبینی سازمانی 

Jiatong et al  (2021) 

(؛ فتاحی و همکاران  1397(؛ مقدم و محمودی )1397کاظمی و همکاران ) 
(1398) 

6 
 رهبری زهرآگین 

Kayani & Alasan (2021); Puni et al (2016)-  زینلی و
( 1398همکاران )  

 Kayani & Alasan (2021); Spector & Fox (2010) شخصیت فعال  7
8 

 ;Cohen & Abedallah (2021); Khattak et al (2019) عدالتیبی

 ( 1399(؛ مسلمی و همکاران )1398(؛ فتاحی و همکاران )1390کرمی )گل پرور و  
9 

 فرسودگی شغلی 
Cohen & Abedallah (2021); Chen et al  (2020)-  صادقی و

(1395گروسی )  

10 
 رهبری ماکیاولیسم 

Cohen & Abedallah (2021);- (؛ زینلی و 1397کاظمی و همکاران ) 
( 1398همکاران )  

 Cohen & Abedallah (2021); Roopa et al (2016) خودشیفتگی 11

 Cohen & Abedallah (2021); Aubé et al (2009) اختلالات فکری و روانی 12

13 
 های سازمانی سیاست

Meisler et al (2019); Baloch et al (2017); 

 (؛1395یر )محمودروشن ضم (؛1393و همکاران ) مقدم ی زادههاد

 Cohen & Abedallah (2021) خودارزیابی 14

 Meisler et al (2019) خصومت 15

16 
 های شخصیتی )منفی(ویژگی

Khattak et al (2019);- (؛ مسلمی و همکاران  1395و همکاران )  آغاز
(1399)  

 Wang et al (2018); Kundi & Badar (2021) ی فرد ینبیا تعارب  انحراف  17

18 
 قوانین سازمانی سختگیرانه و ناعادلانه 

Sulea (2016)  

(؛فتاحی و همکاران  1393ی )حستتن مرادو  پور  یقدرت(؛  1388ستتلمانی و رادمند )
(1398) 

-Ramshida & Manikandan (2013) ضعف فرهنگی  19 (؛ 1388سلمانی و رادمند )  

 (؛1393ی )حسن مرادو  پور یقدرت (؛1388سلمانی و رادمند ) ساختار نامناسب پاداش   20

-Zheng  et al (2017) کارکنان   اعتمادیبی 21 (؛1393ی ) حسن مرادو   پور  یقدرت  

22 
 بدبینانه و  منفی یها نگرش

Lubbadeh (2021)- (؛ فتاحی و همکاران  1393ی )حسن مرادو  پور  یقدرت
(1398)  

23 
 شغل   عملکرد  در ابهام

Ziapour et al (2015); Goh (2017)- ی  حسن مرادو  پور  یقدرت
(؛1393)  

24 
 جو اخلاقی 

Kanten & Ulker (2013); 

زینلی و همکاران  (؛ 1396(؛ محمود و همکاران ) 1395یر )محمودروشن ضم
(1398) 

25 
 استرس شغلی 

Farrastama et al (2019) 

(؛ زینلی و همکاران  1396(؛ محمود و همکاران ) 1395یر )محمودروشن ضم
 (1399(؛ مسلمی و همکاران ) 1398)

-;Puni et al (2016) یرانطلبانه مدمنفعت ی رفتارها 26 (؛  1399ی و همکاران )فتاح  
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 منبع  کد  ردیف

 Tsai et al  (2015); Everton et al (2007) غیر رسمی کنترل های رسمی و   27

 ساختار مقابل  در یافته ساختار های فعالیت 28

 نیافته
Tsai et al  (2015) 

29 
 عاطفه منفی 

Bauer & Spector (2015); Mahdi et al (2018)- گل پرور و   
(1390کرمی )   

30 
 رهبری مخرب 

Puni et al (2016)- (؛ فتاحی و همکاران  1395) سلحشور  و  پرور گل 
(1398)  

-Spector et al (2006) تمایل به خشونت   31 ( 1395سلحشور ) و  پرور گل  

32 
 رهبری سوءاستفاده گر 

Low et al (2021); Eschleman et al (2014)-  خراسانی و
( 1396همکاران )  

 ( 1397مقدم و محمودی ) عضو )رابطه منفی(- رابطه رهبر 33

-Kim & Lee (2021) محل کار حسادت در   34 ( 1398نصراصفهانی و حیدری )  

 ( 1398فتاحی و همکاران ) استفاده ابزاری از کارکنان  35

36 
 ی روانشناختیرسوگی

Sackett & DeVore (2002); Greco et al (2015)- مهدوی و
( 1398ایران زاده )  

 Chichoblazinski (2016); Stanescu & Mohorea (2016) 1یریتمد-سازمان یکتار جهت 37

-Kwon (2017); Shahjehan (2016) سکوت سازمانی 38 ( 1398مهدوی و ایران زاده )  
 Manzoor & khalil (2021); Chen et al (2020) سیستم کاری با مشارکت بالا  39

  Manzoor & khalil (2021); Avey et al (2010) سرمایه روانشناختی 40

41 
 رفتار شهروندی سازمانی 

Griep et al (2021); Khokhar et al (2017); Pletzer 

(2021) 

 (1398یریزی و همکاران )س یجعفر (؛1395و همکاران ) آغاز
 Griep et al (2021) روحیات اخلاقی  42

 Bilal et al (2019); Kelloway et al (2010) وفاداری به سازمان  43

 Zhuang et al (2020); Ciampa et al (2021); De Clercq et هویت سازمانی  44

al (2021); 

 Zhuang et al (2020) دوستی در محل کار  45

 ;Estifo et al (2019); Clercq et al (2021) مدیریت منابع انسانی کارمند محور  46

47 
 حمایت سازمانی 

Estifo et al (2019);- (؛ محمود و همکاران  1395یر ) محمودروشن ضم
(؛1396)  

48 
 عدالت سازمانی 

Rafiee et al (2015); 

(؛ زینلی و همکتاران  1396(؛ محمود و همکتاران )1395یر )محمودروشتتتن ضتتتم
(1398) 

 Tuna et al (2016) درک شده  یرونیاعتبار ب 49

50 
 رضایت شغلی 

Tuna et al (2016);- (؛ محمود و همکاران  1395یر )محمودروشن ضم
(؛1396)  

 
1. Dark side of organization – management 
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 (1393ی )منتظر های سازمانیارزش  51

52 
 تعهد سازمانی 

Arkan (2016); Toosi et al (2020) 

(؛ زینلی و همکتاران  1396(؛ محمود و همکتاران )1395یر )محمودروشتتتن ضتتتم
 (؛1397(؛ گل میمی و همکاران )1398)

 Cohen & Abedallah (2021) هوش هیجانی  53

 (1399(؛ مسلمی و همکاران )1398یریزی و همکاران )س یجعفر
 Galperin & Burke (2006) ادراک از شرایط کاری  54

 (1390کرمی )گل پرور و  عاطفه مثبت  55

-Newton & Perlow (2021) عضو -تعامل رهبر 56 (1399مسلمی و همکاران )   

 Mansour et al (2020) کارکنان مدیریت استعداد   57

58 
 کیفیت زندگی کاری 

Masoomzadeh (2013); Suyasa (2017)-  گل میمی و همکاران
(1397)  

 Shin et al (2017); Hur et al (2018); Miao & Zhou مسئولیت اجتماعی شرکتی درک شده  59

(2020) 
 (1395) کریمی و  سیاهویی عامری معنویت در کار  60

 (1390فرخ نژاد و همکاران ) سازش پذیری در کار  61

-Shin et al (2017) وجدان کاری  62 ( 1390فرخ نژاد و همکاران )  
 

اجتماعی   مبادله  بر نظریه  مبتنی  پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی  پژوهش که شناسایی  براساس هدف اصلی 

اولیه از پژوهش بندی موضوعی شکل  شدند. پس از مشخص شدن کدها، طبقهبندی  ها استخراج و دستهاست، کدهای 

بندی شود و طبقههای فرعی گفته میگرفت که موضوعات مشابه، در کنار هم، ذیل آن موضوع قرار گرفتند که به آنها مقوله

رفتارهای مخرب گر  های اصلی را شکل داد و در نهایت مفهوم پیشایندهای تسهیلهای فرعی نیز مقولهموضوعی مقوله

کدهای مرتبط با هر مقوله    5سازمانی و پیشایندهای محدودکننده رفتارهای مخرب سازمانی شکل گرفت که در جدول  

 .اصلی و فرعی آمده است

 ها و مفاهیم  ای از کدگذاری اطلاعات شامل کدها، مقولهنمونه  5جدول 

 کدها  های فرعی مقوله های اصلیمقوله مفهوم 
 
 

  پیشایندهای
رفتارهای  
مخرب  
 سازمانی

 
پیشایندهای  

 گرتسهیل

 عوامل رفتاری 
 گرتسهیل

خستگی قرارداد خودشیفتگی،  نقض  روانی، عاطفی، 
خصومت، فرسودگی فکری،  و  روانی  اختلالات  شغلی، 

فردی، استرس  شخصیت منفی، خصومت و تعارب بین 
طلبانه،  شغلی، نگرش منفی و بدبینانه، رفتارهای منفعت

تمایل به خشونت، استفاده ابزاری از کارکنان و سوگیری 
 روانشناختی

عوامل ساختاری  
 گرتسهیل

مخرب،   رهبری  ماکیاولسیم،  رهبری  خودکامه،  رهبری 
سواستفاده سیاسترهبری  و گر،  قوانین  سازمانی،  های 

سخت و  مقررات  پاداش  نامناسب  ساختار  گیرانه، 
 های رسمی کنترل



 ...متنی بر ی مخرب سازمان یرفتارها یندها یشایپ -و همکاران  نامدار                                                                                 22                  

 
ای  عوامل زمینه

 گرتسهیل
بی شرکتی،  ریاکاری  سازمانی،  بدبینی  جو  جو  عدالتی، 

جو  عدم ضعیف،  سازمانی  فرهنگ  اعتمادسازمانی، 
 کار و حاکیت جو سکوت سازمانی حسادت در محیط 

 
پیشایندهای  
 محدودکننده 

 عوامل رفتاری 
 محدودکننده 

به سازمان،   وفاداری  روحیات  رفتار شهروندی سازمانی، 
رضایت کارکنان،  هوشاخلاقی  هیجانی،  شغلی، 

و  کاری  وجدان  مثبت،  عاطفه  تعهدسازمانی، 
 پذیری کارکنان سازش 

 عوامل ساختاری 
 محدودکننده 

سیستم کاری با مشارکت بالا، نظام مدیریت منابع انسانی  
عضو، نظام   -کارآمد، نظام حمایت سازمانی، تعامل رهبر

های زندگی کاری و مسئولیتمدیریت استعداد، کیفیت  
 اجتماعی سازمان 

 ای عوامل زمینه
 محدودکننده 

سرمایه روانشناختی سازمان، هویت سازمانی، جو اخلاقی  
سازمانی،   عدالت  کار،  محل  در  دوستی  جو  سازمان، 

 های سازمانی و معنویت در محیط کار  ارزش

 

، از طریق روایی محتوایی حاصل شده است. این شدهارائهروایی چارچوب    ی؛استخراج  یکنترل کدها گام ششم:  

ی قبلی است که خود  هاپژوهشروایی از دو جنبه صورت گرفته است: جنبه اول، استفاده از اجزاء و عوامل ارائه شده در  

است.   مطالعه  موردبا حوزه    توسط اساتید و متخصصان مرتبط  آمدهدستبهباشند و جنبه دوم، تأیید الگوی  یمدارای روایی  

  منظور به)دانشجوی دکتری(  مطالعه مورداز چند خبره آشنا با موضوع  آمدهدستبههمچنین برای سنجش پایایی چارچوب 

  خبرگان   از  یکی  اختیار  در  انتخابی  یهااز متن   تعدادی  منظور،   این  حصول  برای  است.شده    استفاده  استخراجی  مفاهیم  کنترل

 عدد   به  توجه  باگردید.    K=    886/0  آن  نتیجه  که  قرار گرفته  ارزیابیمورد    کاپا  شاخص  طریق  از  حاصله  نتایج  و  گرفت  قرار

 . گرفت قرار پذیرش  مورد شاخص  این  001/0 داریمعنی

پیشین و کدهای استخراج  ؛ها یافتهارائه  :  گام هفتم بر رفتارهای مخرب  شده،  براساس مطالعات  پیشایندهای موثر 

گر و پیشایندهای محدودکننده رفتارهای قالب دو مقوله پیشایندهای تسهیلدر    سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعی

عوامل  (  1از:  ی مخرب سازمانی عبارتندگر رفتارهاهای پیشایندهای تسهیلشوند. زیرمقولهبندی می مخرب سازمانی طبقه

های پیشایندهای محدود کننده  . زیرمقولهرگلیتسه ای نهیزم عوامل(3گر و )لیتسه یساختار عوامل (2گر، )لیتسهی رفتار 

  ای نهی(عوامل زم3و )   محدودکننده  ی(عوامل ساختار2)   محدودکننده،  یعوامل رفتار(  1رفتارهای مخرب سازمانی عبارتند از:  

، چارچوب استخراج شده پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله  2  شماره  حدودکننده. در شکلم

 اجتماعی آن نشان داده شده است:

 

 

 

 

 گرتسهیلپیشایندهای 
رفتارهای مخرب 

 سازمانی

 گرعوامل رفتاری تسهیل

 گرعوامل ساختاری تسهیل

رفتارهای 
مخرب 
 سازمانی

 گرای تسهیلعوامل زمینه
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 چارچوب پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه تعامل گرایی اجتماعی  2شکل

 گیری بحث و نتیجه

فراترکیب پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر تئوری مبادله اجتماعی صورت گرفته    باهدف این پژوهش  

نگر نداشته و خلا پژوهشی در این زمینه  است. چرا که با انجام مطالعات در این زمینه، نتایج حاصل شده رویکردی جامع

رفتارهای مخرب سازمانی و نظریه مبادله اجتماعی   تا ضمن ارائه مفاهیم  اندنمودهاحساس شد. در این راستا محققین تلاش  

و تبیین آنها، به طراحی الگوی پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعی بپردازند. در این 

ازمانی  بندی از پیشایندهای تسهیل کننده و محدودکننده موثر بر رفتارهای مخرب سپژوهش با رویکرد فراترکیب، یک طبقه

ها یلتحلنتایج حاصل از    مقوله فرعی الگوی نهایی ترسیم گردید.   6مقوله اصلی و    2اساس نتایج به دست آمده  ارایه شد و بر 

دو در  گرایی اجتماعی در قالب پیشایندها  دهد که پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی مبتنی بر نظریه تعاملیمنشان  

.  گرلیتسه  یانهیزم  عوامل(3و )  گرلیتسه  یساختار   عوامل(2، )رگلیتسهی  عوامل رفتار(  1  باشند:دسته به شرح زیر می

(عوامل 2)  ،محدودکننده  یعوامل رفتار (  1های پیشایندهای محدود کننده رفتارهای مخرب سازمانی عبارتند از:  زیرمقوله

بر رفتارهای مخرب سازمانی با رویکرد شناسایی عوامل موثر    .محدودکننده  یانهی(عوامل زم3و )   محدودکننده  یساختار 

گر رفتارهای مخرب سازمانی و تکیه بر کند تا با شناخت پیشایندهای تسهیلنظریه مبادله اجتماعی به مدیران کمک می 

  ی کار   ستمیس،  کارکنان  یر پذیانطباق  ی،جان یهوش ه  ،یسازمان  یشهروند  هایرفتارپیشایندهای محدود کننده آن همچون  

  ی اجتماع  هایتیمسئول  ی،کار   یزندگ  تی فی، کیسازمان  تیکارآمد، نظام حما  یمنابع انسان  تیریلا، نظام مدبا مشارکت با

سازمانی،  تیعدالت و معنوتقویت ، سازماندر   ی و اخلاقی، جو دوستیسازمان  تیسازمان، هو یروانشناخت  هیسرما، سازمان

تواند در مدیریت و کنترل  گر رفتارهای مخرب سازمانی میپیشایندهای تسهیلوری سازمانی را ارتقا دهند. تمرکز بر  بهره

عوامل ایجاد کننده و بسترساز رفتارهای مخرب سازمانی توسط مدیران مورد استفاده قرار گیرد. استنتاج کاربردی دیگر از  

رفتارهای مخرب سازمانی،    گر و محدودکنندهبندی عوامل شناسایی شده این است که ماهیت پیشایندهای تسهیلدسته



 ...متنی بر ی مخرب سازمان یرفتارها یندها یشایپ -و همکاران  نامدار                                                                                 24                  

 

صرفا در یک مقوله کلان قابل خلاصه شدن نیست. این نتیجه، دشواری و پیچیدگی مدیریت نمودن رفتارهای مخرب 

می آشکار  خوبی  به  را  میسازمانی  که  دیگری  مهم  بسیار  استتناج  تسهیلسازد.  پیشایندهای  خصوص  در  و توان  گر 

شت، ماهیت دوگانه موجود در آنها است. به این صورت که مدیران بایستی ضمن  محدودکننده رفتارهای مخرب سازمانی دا

 نیخصومت، خصومت و تعارب ب  ،یو فکر  یاختلالات روان  ،یشغل  یفرسودگگر شامل:  آن که عنان پیشایندهای تسهیل

-و مقررات سخت  نیقوان  ،ومخرب  خودکامه  یرهبرطلبانه،  منفعت  یرفتارها  نانه، یو بدب  ینگرش منف  ،ی استرس شغل  ،یفرد

ی را به  و سکوت سازمان  کار طیحسادت در مح  ،اعتمادسازمانی عدم  ،یسازمان  ینیبدب  جو،  ساختار نامناسب پاداش   رانه،گی

  های رفتارای عمل نمایند تا از طریق تقویت  دست بگیرند، بایستی به محدودکننده رفتارهای مخرب توجه نموده و به گونه

پذیو    ی، وجدان کاریتعهدسازمان  ،یجانی هوش ه  ،سازمانبه    یدار وفا  ،یسازمان  یشهروند رعایت کارکنان،    ی رانطباق 

سازمان معنو  یسازمان  هایارزش تقویت    ،یعدالت  مح  تیو  که    ،کار  طیدر  چرا  گردد.  کنترل  سازمانی  مخرب  رفتارهای 

کارکنان سازمان براساس دو اصل »گرایش به  براساس نظریه مبادله اجتماعی که مبتنی بر مکتب سودگرایی می باشد،  

بیشتر میرفتار می  خوشی و دردگریزی « و»خردگرایی« منفعت  دنبال کسب سود و  به  بهرهکنند و  با  از  باشند و  گیری 

پردازند. حال اگر هنجارهای بروز  ها، هنجارهای محیطی و انطباق با آنها میسازوکارهای درک محیط، به یادگیری ارزش 

ای مخرب در سازمان قوی باشد و شرایط و سازوکارهای بایسته برای کنترل آنها قوام نیافته باشد، بروز این رفتارها  رفتاره

 در سازمان فراگیر خواهد شد. 

باشد و چنانچه جایگاه افرادی که رفتارهای مخرب سازمانی  براساس این نظریه رفتار انسان مبنتی بر سود و هزینه می

ی دهند، جایگاه مناسبی باشد، مسلما بقیه کارکنان به این رفتارهای متمایل خواهند شد اما اگر این گونه  را از خود بروز م

افراد از جایگاه مناسب برخودار نباشند، مسلما بقیه کارکنان به گزینه های رفتاری دیگر که مورد پذیرش بیشتری باشد روی 

 رفتاری مغایر با رفتارهای مخرب سازمانی در این راستا راهگشاست.  های خواهند آورد. بنابراین تقویت هنجارها و ارزش 

نظران در پیشینه تحقیقات نشان داد که اگر به پیشیایندهای محدود کننده های این فراترکیب و اتفاق نظر صاحبیافته 

ا و شرایط لازم برای  هرفتارهای مخرب سازمانی توجه شود و هم افزایی لازم بین عوامل مغرفی شده ایجاد شود، زمینه

های انجام شده قبل آن است که هیچ آید. تفاوت پژوهش حاضر با پژوهشکاهش رفتارهای مخرب سازمانی فراهم می

اند و  های انجام شده، در خصوص عوامل موثر بر رفتارهای مخرب سازمانی چارچوب جامعی ارائه نکردهیک از پژوهش

گران  هایی است که در آن پژوهشاند. این پژوهش یکی از پژوهشاعی بررسی ننمودهموضوع را از زاویه نظریه مبادله اجتم

اند و بینشی  گر و محدودکننده را از طریق ترکیب مطالعات پیشین، بررسی نمودهبه صورت جامع نقش پیشایندهای تسهیل

تر از پیشینه موجود را ارائه نموده و نقطه شروع مهمی  تواند درکی عمیقاند که میجدید و ارزشمند در این زمینه ارئه داده

ای به موضوع رفتارهای مخرب سازمانی باشد. در ادامه پیشنهادهای عملی برای برای مطالعات بیشتر در مورد نگاه مبادله

 گردد: ها به شرح زیر ارائه میبکارگیری مدل پیشنهادی تحقیق در سازمان
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ای محدودکننده جزو ی محدود کننده شامل عوامل رفتاری، عوامل ساختاری و زمینهبراساس نتایج تحقیق، پیشایندها

باشد. ضمن آنکه طبق نظریه مبادله اجتماعی نیز بروز رفتارهای مخرب عوامل اثرگذار بر رفتارهای مخرب سازمانی می

با هدف دستیابی به منافع حاصل از آن رخ می افراد  بنابراین سازمسازمانی توسط  باید بیش از پیش بر روی اندهد.  ها 

ای این رفتارها تاکید نمایند تا بتوانند ضمن کنترل آنها، بهبود عملکرد  پیشایندهای محدود کننده رفتاری، ساختاری و زمینه

 سازمان را نیز رقم بزنند.

باشد. سازمان می  براساس نتایج تحقیق، یکی از پیشایندهای محدود کننده رفتارهای مخرب سازمانی، رهبری و مدیریت

ها باید با رویکردی درست و حساب شده در این زمینه گام بردارند و به عنوان الگوی  بنابراین مدیران و رهبران سازمان

کنند و تمامی عملی در این عرصه عمل نمایند؛ چرا که کارکنان، رهبران و مدیران را به عنوان نماینده سازمان تلقی می

گذارند و وقتی که کارکنان شاهد بروز رفتارهای مخرب ران، حتی در رفتارهای فردی آنان تاثیر میرفتارهای رهبران و مدی

کنند تا جهت اکتساب منافع حاصل از رفتارهای مخرب  سازمانی در آنان باشند براساس نظریه مبادله اجتماعی تلاش می

 سازمانی، در آن مسیر گام بردارند.  

باشد. در این زمینه پیشنهاد  ز پیشایندهای محدودکننده رفتارهای مخرب سازمانی میفرایندهای سازمانی جزو دسته ا

گردد ضمن آسیب شناسی فرایندهای سازمانی، در جهت تقویت و اصلاح مستمر فرایندهای کلیدی سازمان از طریق می

 های بهبود و اصلاح فرایندهای سازمانی معیوب اقدم گردد.انجام پروژه

ها در باب پیشایندهای رفتارهای مخرب سازمانی، کمک شایانی به مدیریت شاره کرد که هرچند پژوهشدر خاتمه باید ا

هایی با تمرکز بر موانع کاهش رفتارهای مخرب سازمانی در ایران احساس ها خواهد کرد، اما نیاز به پژوهشآن در سازمان

وفق در این زمینه از طریق انجام مطالعات پدیدارشناسی تواند مطالعه تجربه زیسته مدیران م شود که بخشی از آن میمی

 باشد. 
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