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Abstract  

The purpose of this study is to provide a model of organizational rebellion. This 

research is a qualitative research that uses grounded theory and a systematic model 

of Strauss and Corbin. In this regard, in-depth interviews were conducted using 

theoretical sampling through snowball technique with sociologists and elites, 

managers who have been exposed to organizational rebels, and rebels themselves. 

Sampling continued until the responses reached saturation stage (with 12 

interviews). Data analysis was performed during three stages of open coding, axial 

coding, and selective coding, and then the desired model was explained based on the 

grounded theory model. "Individual factors, organizational factors, and 

environmental factors" as the causal conditions of organizational rebellion, "relative 

deprivation and injustice" as the main phenomenon of research, "work conscience, 

organizational distrust, and employee and organization conflict " as confounding 

factors, and "power imbalance in the organization, hypocritical behaviors, 

organizational skepticism, weak rule of law, and weak participation in the 

organization" were identified as contextual factors from the perspective of research 

participants. The five types of applied strategies include "symbolic protest, the role 

of norms, covert protest, breaking the legitimacy of the organization, and 

organizational silence," and the four outcomes involve "reduced productivity, anti-

production behavior, covert violence, and organizational citizen misconduct." 
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 بنیاد  داده ةنظری اساس بر سازمانی عصیان مدل طراحی
 3زاده ابراهیم رضا ،�2اعتباریان اکبر ،1شیخی مالک

 ایران اصفهان، )خوراسگان(، اصفهان واحد ،اسلامی آزاد دانشگاه مدیریت، ةدانشکد دکترا، دانشجوی .1

 ایران اصفهان، اسگان(،)خور اصفهان واحد ،اسلامی آزاد دانشگاه مدیریت، ةدانشکد دانشیار، .2
 ایران اصفهان، )خوراسگان(، اصفهان واحد ،اسلامی آزاد دانشگاه مدیریت، ةدانشکد استادیار، .3

 (17/03/1399 پذیرش: تاریخ ـ 07/01/1398 دریافت: )تاریخ

 دهیچک

 ـ و است کیفی های پژوهش نوع از پژوهش این .بود سازمانی عصیان الگوی تدوین پژوهش این از هدف  ـ از اسـففاد   اب  ةنظری
 از اسـففاد   بـا  عمیـ   های مصاحبه ،زمینه این در است. شد  انجام کوربین و اسفراوس سیسفماتیک پارادایمی مدل و بنیاد داد 

 سـازمانی  عصـیان  معـر   در کـه  مـدیرانی  ،شناسـی  جامعه نخبگان و مفخصصان با برفی ةگلول تکنیک با نظری گیری نمونه
 ـ به ها پاسخ که کرد پیدا ادامه زمانی تا ها نمونه تعداد گرفت. صورت عصیانگران و ،اند بود   12 تعـداد  )بـا  رسـید  اشـباع  ةمرحل

 اسـاس  بر سپس و انجام انفخابی کدگذاری و ،محوری کدگذاری باز، کدگذاری ةمرحل سه طی ها داد  وتحلیل تجزیه (.مصاحبه
 ،سازمانی عصیان یعلّ شرایط منزلة هب «محیطی و سازمانی و ردیف عوامل» .شد تبیین نظر مورد الگوی بنیاد داد  ةنظری مدل

 و فـرد  تعـار   و سـازمانی  اعفمـادی  بـی  و کـاری  وجدان» پژوهش، اصلی ةپدید منزلة هب «عدالت عدم و نسبی محرومیت»
 ،قانون حاکمیت ضعف انی،سازم شک منافقانه، رففارهای سازمان، در قدرت توازن عدم» و ،گر مداخله عوامل منزلة هب «سازمان

 بعد پنج در راهبردها شدند. شناسایی پژوهش کنندگان مشارکت دیدگا  از ای زمینه عوامل منزلة هب «سازمان در مشارکت عفض
 حاصـل  پیامـدهای  و «سازمانی سکوت ،سازمان مشروعیت شکسفن پنهان، اعفرا  هنجارها، نقش نمادین، اعفرا » شامل
 .است «سازمانی شهروند رففارءسو ،مخفی خشونت تولید، ضد رففار وری، بهر  کاهش» محور چهار شامل

 دواژگانیکل

 د.بنیا داد  ةنظری سازمانی، عصیان عصیان،
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 مقدمه

 و شاه   آغااز  نافرماان   و عصیان با انسان تاریخ کرد ادعا ،شناس جامعه و پرداز ریهنظ ،فروم

 Fromm) برساه  خادد  انتهاا   به عصیان و نافرمان  با تاریخ این که هینما نم  محتمل غیر

 ایان  ،اسا   شاه   مطار   دکارت از پیرو  به که ،و  کلیه  جملات از یک  (.10 :1989

 عصایان  مان  کاه  ،کاامد  عبارت (.Camus 2014: 36) .«هستم پس ؛کنم م  عصیان» که س ا

 و کانم  نفا   تدانم م  و شدرم م  جامعه بر و طبیع  بر دمخد بر حاکم نظام علیه و کنم م 

 اس  آگاه  و اصلا  بر ن تمب اعتراض  کنش ندع  کنم، انتخاب را دیگر  چیز ایشج به

 (.13 :1385 شریعت )

 مقاام  در ،انساان  ،هاا  ساازمان  رقاابت   دنیاا   در و امروز صنعت  ةجامع در سد دیگر از

 در کارکناان  هاا   کنش بررس  .اس  سازمان هر رقابت  مزی  ترین بزرگ ،سازمان  ةسرمای

 هاا،  نافرماان   شامار  شیافازا  اسا .  بادد   دانشامنهان  اصل  مدضدعات از ار همد سازمان

 هاا   دغهغه از  کی منزلة به ،گذشته ةده چنه در ژ یو به  داخل ها  سرپیچ  و ،ها شدرش

 خطار  در را ساازمانهه   و تدلیاه  نکهیا به تدجه با ،ها مهیری  شه  سبب ،ها سازمان  اصل

 ماا  االز عصیان  هر البته .کننه بیشتر  تدجه سازمان در یانعص مختلفِ ها  گدنه به ننه،یب  م

 تغییار  بارا   و اصالاح   عصیانگران اههاف گا  چدن .نهارد مخرب و گدنه شدرش اههاف

 هاا   ارزش تحقاق  برا  چه عصیانگر فرد ها  ارزش تحقق برا  چه ؛اس  بدد  رویه یک

 وجادد  هار  عصایانگر  و دارد همرا  خدد با را ارزش  عصیان  هر که اس  مسلم اما .جمع

 عصیان تمایز وجه این .اس  آن نف  پ  در و شمارد م  متناقض کم دس  خدد با را برتر 

 اس  واقعیت  عصیان پس، (.Camus 2014: 38) اس  اعتراض  ها  کنش ها  گدنه دیگر با

 در دهاه  ما   نشاان  آماار  که گدنه آن اس . واقف خدد حقدق به که ه آگا انسان به متعلق

 جدیاناه  مسالم  ها  روش بر کار نیرو  اعتراض  ها  کنش اخیر ةده چنه در ویژ  به ایران

 مانناه  ا ساخ   و رادیکال اعتراض  ها  کنش از و شه  متمرکز ها خداسته سمبدلیک بیان و

 :Scott 1992) اس  گرفته فاصله ا ضهتدلیه و انحراف  رفتارها  تحصن، شدرش، اعتصاب،



  615     بنیاد  داده ةنظري اساس بر سازماني عصیان مدل طراحي

 عصایان  را آن که ،سمبدلیک و نرم اعتراض  ها  کنش گدنه این بررس  با پژوهش این .(11

 اس . داد  ارائه را سازمان  عصیان مهل نامه، م  سازمان 

 پژوهش اهمیت و لهئمس انیب

 بیاان  (1917) 1تیلدر را سازمان در عصیان مفهدم ها  بارقه اولین گف  تدان م  سازمان  بعه در

 رفتاار  ساد   ةزیرمجمدعا  از مفهادم   ؛پرداخا   آن باه  «هکار کنا » نام با اصطلاح  با که کرد

 Taylor) اسا   شه  معنا «پرداختن کار به آهستگ  به خداس  رو  از» عبارت با که ،سازمان 

 اصطلا  ،(1995) بن  و رابینسدن ماننه ،دانشگاه  پژوهشگران برخ  تیلدر از پس (.8 :1999

 مهم ها  هنجار که کردنه تعریف رفتار از ا  گدنه را آن و کردنه مطر  را کار محل در انحراف

 (.Robinson & Bennett, 1995: 558) کنه م  آسیب به تههیه را سازمان و شکنه م  را سازمان 

 ضاه  رفتاار  هاا   لفهؤم و عناصر از برخ  که شه مطر  مفهدم این از تر  گسترد  طیف بعهها

 از یک هر آنکه الزام لیکن .شه م  شامل نیز را ... و ،2سابدتاژ تحصن، اعتصاب، شدرش، تدلیه،

 ارزشا   هبایا  کانش  آن باا  همارا   که اس  نکته این شدد پذیرفته عصیان عندان به رفتارها این

 باا  معاار   و مخرب حرکت  صرفا  آنکه نه آیه، پهیه آگاه  و شدد دنبال جمع ( یا )شخص 

 آثار در کل  نگرش بیستم، ةسه خرآ ةده دو طدل در (.Camus 2014: 18) دهه رو  ور  بهر 

 فراگیر و شهیه بحران  با کار نیرو  اعتراض  ها  کنش که بدد آن بر اجتماع  علدم و سازمان 

 قهرآمیاز،  مباارزات  آشکار نمددها  دیگر و اعتصاب  ها  فعالی  فروکاه  اس . شه  رو روبه

 شامار  در شاغل   ن نااام  افازایش  و ،واقعا   مازد  تنازل  کاارگر ،  ها  اتحادیه اعضا  کاهش

 در بحران به یادشه  فراگیر بحران با کار نیرو  ها  کنش رویاروی  این انه. شه  ثب  رونهها 

 اس  شه  منجر نیز ،گرف  م  انجام پدیشگرانه زمان  که ،اعتراض  ها  جنبش پژوهش ةعرص

(Berlanstein 1993: 5.) 

 گذشته ها  کنش دهه م  نشان اخیر ةده چنه تا گذشته از کار نیرو  ها  کنش ةمقایس

 هاا   دهاه  در اما اس . بدد  تقابل  عمهتا  حکدم  یا ،سازمان کارفرما، با تعامل ندع نظر از

                                                                                                                   
1. Taylor 

2. Sabotage 
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 هاا   کنش اس . یافته بیشتر  رواج سمبدلیک و مخفیانه و نرم برخدردها  و مذاکر  اخیر

  هدیا  کساب  باه  جهیاه  هاا   کانش  اماا  .بادد  رهاای   به معطدف سیاس  نظر از گذشته

 بار  کاار  نیارو   اعتراضا   هاا   کانش  نیاز  ،اخیار  ةده چنه در ویژ  به ایران در ه.انهیش م 

 انتظاار  کاه  چنان ؛اس  شه  متمرکز ها خداسته سمبدلیک بیان و جدیانه مسالم  ها  روش

 واقعا   غیار  انتظاار   کاال رادی و سخ  اعتراض  ةیکپارچ و واحه جنبش یک آمهن پهیه

 ساه  هاا   سال ط  اعتراض  ها  کنش رونه 1 جهول .(Bottomore 1999: 42) بدد خداهه

 .دهه م  نشان را اخیر دهة

 ایران در کارکنان اعتراضی های کنش سیر .1 جدول

 سال

 کنش نوع
68-1358 76-1368 88-1376 

 90 83 75 )عصیانگر ( آرام و نرم

 ،انحراف  رفتار )تههیه، سخ  نیمه

 ...( و
17 12 8 

 2 5 9 تدلیه( هض رفتار )شدرش، خشدن 

 

 خدد سازمان در رادیکالیز  و قهرآمیز اعتراضات وقدع مترصه ها سازمان ،پیدسته طدر هب

 کاار،  نیروهاا   هاا   شدرش از اعم اقهرآمیز اعتراضات ةزمین در نیز های  پژوهش .انه بدد 

 لایکن  .اسا   شاه   انجاام  ا ها سازمان در  انحراف  و تدلیه ضه رفتارها  تحصن، اعتصاب،

 اسا   کار نیروها  اعتراض  کنش از های  گدنه وسیع طیف کشف دنبال به حاضر پژوهش

 ،(Silver 2003: 22) دارنه سمبدلیک و ،هنجارشکنانه آمیز، مسالم  مخف ، شکل  اغلب که

 نیاز  مشااهه   و درک قابال  مداقع اکثر در سازمان  عصیان طیف ابتها  ها  گدنه که طدر 

 ناهارد  مقررات  عقدب  که سازمان  هنجارها  خرد  رعای  عهم قبیل از رفتارهای  ؛نیس 

 تاا  رفتارها این ةادام و سازمان در سددآور  کاهش ههف با اسراف قبیل از های  مصهاق و

 از دیگار  هاا   نمدناه  بارا   شدد. م  ختم شدرش و اعتصاب و اعترا  به که طیف انتها 

 شرک  در کارخانه ها  ماشین کنار ادنایست سینه به دس  جنبش به تدان م  سازمان  عصیان



  617     بنیاد  داده ةنظري اساس بر سازماني عصیان مدل طراحي

 در سروصها ایجاد که ،سابدتاژ همچنین ؛دکر اشار  برزیل 1سائدبرناردو  در اسکانیا ا ساب

 کاار  لبااس  نپدشایهن  .اسا   بادد   فرانساد   کاارگران  چدب  ها  کفش ةوسیل به کارخانه

 ایان  طیف در سازمان  عصیان دیگر ها  صدرت از ... و ،غذا اعتصاب سازمان، در مصدب

 .(Rajan & Krishnan 2002: 78) هستنه ها کنش

 منزلاة  باه  ،کارکناان  هاا   اعترا  اعتصاب  غیر اشکال از اطلاعات  ها  داد  آور  جمع

 رفتارهاا   از معین  انداع اگرچه گیرد. م  صدرت نهرت به ،دانیم م  عصیان مصهاق ما آنچه

 و علما   ةمطالعا  ،انه شه  مطالعه نفردم صدرت به کار  ها  محیط در تدلیه  غیر و منف 

 از (.Greenberg 1997: 68) اسا   شاه   آغااز  اخیر ها  سال ط  های  پهیه  چنین دار نظام

 هب کندن تا پژوهش این محقق زعم به مشخص صدرت هب سازمان  عصیان مدضدع که آنجا

 مدضادعات  حاه  در آن پیشاینة  اسا ،  نشاه   مشاخص  آن ابعااد  و مطار   ّ  جه صدرت

 ایان  نگارش زمان تا خاص طدر هب آن سازمان  مبان  و اس  اجتماع  علدم در شه  ر مط

 نمایه. م  ضرور  آن به پرداختن رو، ازین .اس  ه شن مشاهه  پژوهش

 قیتحق روش

 ةتدساع  دنباال  باه  زیرا اس . بنیاد  مطالعات ةزمر در پژوهش گیر  جه  منظر از تحقیق این

 در کنادن  تاا  کاه  الگدسا   این استخراج و سازمان  عصیان لعل تبیین طریق از دانش مرزها 

 حااکم  ةفلسف و پارادایم ،لینکلن و گدبا تقسیم مطابق اس . نشه  تدجه بهان جهان در و کشدر

 پژوهش  رویکرد تعریف، طبق (.Guba & Lincoln 1994: 8) اس  گرای  ساخ  تحقیق این بر

 ا  پهیاه   بررسا   باه  زیارا  .اسا   استقرای  ندع از ها داد  گردآور  منطق لحاظ به تحقیق این

 Fernández) ناهارد  وجادد  آن ةدرباار  جاامع   ةنظری 2فرنانهز استهلال اساس بر که پردازد م 

 از اولیاه  مهل طراح  برا  و اس  کیف  ندع از حاضر تحقیق شناس ، روش بعه از (.84 :2004

 اس  کیف  و منه نظام روال  بنیاد داد  داز پر نظریه اس . شه  استفاد  بنیاد داد  ةنظری استراتژ 

 مفهادم   سطح در واقع  مدضدع یک ةدربار را کنش برهم یا ،کنش ،ینهافر یک ةنظری تدلیه که

                                                                                                                   
1. São Bernardo do Campo 

2. Fernández 
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 بررسا   بارا   اسا   رهیاافت   بنیاد داد  پرداز  نظریه (.Creswell 2005: 396) کنه تشریح کل 

 از نظریاه  تدلیاه  هاهف  باا  هاا(  مشااهه   هاا   پروتکل و مصاحبه )نظیر کیف  ها  داد  منه نظام

 از بسیار  انداع شامل ؛شدد م  آور  جمع ینههاافر تشریح برا  بنیاد داد  روش در که های  داد 

 پژوهشاگر  خادد  شخصا   ملاتأتا  و ،اساناد  هاا،  مصااحبه  مشااههات،  از اعم کیف  ها  داد 

(Creswell 2005: 405.)  ة مشااهه  ابازار  از هاا  داد  آور  جمع برا  و منظدر بهین تشریح برا

 علادم  نخبگاان و  ماهیران باا   اکتشااف  ة مصاحب و تحقیق مدضدع به مربدط سازمان  ها  کنش

 قیتحق در کننهگان مشارک  شه. استفاد  عصیانگر افراد و سازمان  رفتارو  مهیری و  اجتماع 

 و اناه  بدد  رعصیانگ افراد معر  در که مهیران و  اجتماع  علدمان متخصص از نفر 12 حاضر

  ا ر یا زنج ارجااع  روش با ( نظر  ریگ )نمدنه ههفمنه روش به که بددنه عصیانگر افراد خدد

ة مصاحب ادامه در .اس  آمه  2 جهول در ها آن مشخصاتو  هنهش انتخاب ( برفة گلدل )روش

 ا  هکتابخان مطالعات ،همچنین گرف . صدرت ایشان با باز الاتسؤ با و عمیقو  ساختارمنه نیمه

 روش طریاق  از مطالعه مدرد ها  نمدنه تعهاد کفای  پذیرف . انجام مستنهات بررس  منظدر به

 منظادر  باه  پاژوهش  ایان  در (.Glaser & Strauss 1965: 67) شه حاصل نظر  )کفای ( اشباع

 انتخااب   و محادر  و  بااز  کهگذار  فن سه با و منه نظام رهیاف  از بنیاد داد  استراتژ  اجرا 

 شامل: (Lee 2001: 47) شه اد استف

 شاه   شناسای  مفاهیم آن طریق از که اس  تحلیل  ینه افر باز کهگذار  باز: کهگذار ( الف

 (.Strauss & Corbin 1990: 49) شدنه م  کشف ها داد  در ها آن ابعاد و ها ویژگ  و

 پیدناه  و اه زیرمقدله به ها مقدله ده  ربط ینهافر محدر  کهگذار  محدر : کهگذار ( ب

 که شه  نامیه  محدر  دلیل این به کهگذار  این اس . ابعاد و ها  ویژگ  سطح در ها مقدله دادن

 (.Strauss & Corbin 1990: 50) یابه م  تحقق مقدله یک محدر حدل کهگذار 

 کهگاذار   کاه  کناه  م  پیها نظریه شکل تحقیق نتایج محدر ، و باز کهگذار  از پس( ج

 ایان  در (.Strauss & Corbin 1990: 51) هاسا   مقدلاه  بهبدد و ساز  یکپارچه ینهافر انتخاب 

 انتخااب   کهگذار  ها مصاحبه در مفاهیم، شهن تکرار  و اشباع به دستیاب  از پس ،نیز تحقیق

 اس . شه  ارائه گیر  نتیجه و بحث قالب در و پایان  بخش در آن نتایج که شه انجام
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 جاا  ه با  بنیااد  داد  بار  مبتنا   هاا   پاژوهش  ارزشایاب   در که مقبدلی  معیار همچنین

 کاه  اسا   ایان  معناا   به مقبدلی  .هش استفاد  اس  شه  عندان پایای  و روای  ها  معیار

 مخاطاب  و ،پژوهشاگر  کننهگان، مشارک  تجارب انعکاس در حه چه تا پژوهش ها  یافته

 (.Strauss & Corbin 1990: 251) اس  باور قابل و مدثق مطالعه ردمدة پهیه مدرد در

 ها نمونه مشخصات و نمونه اعضای مشخصات .2 جدول

 کد تحصیلات جنسیت سن

 NC01 ارشه کارشناس  مرد 45
 NC02 ارشه کارشناس  مرد 51
 NC03 کارشناس  مرد 32
 NC04 ارشه کارشناس  مرد 40
 NC05 کارشناس  مرد 48
 NC06 دکترا زن 51
 NC07 دکترا مرد 44
 NC08 دکترا مرد 48
 NC09 ارشه کارشناس  زن 38
 NC10 کارشناس  مرد 52
 NC11 کارشناس  مرد 47
 NC12 دیپلم مرد 55

 قیتحق های افتهي

 ةزمینا  در نظریاه ة ارائا  بار  مبتنا   پاژوهش  اقتضا  به تدجه با ،تحقیق این در انپژوهشگر

 اساتراوس  روش و ای مبنة نظری کیف  ها  روش از نظریه، کشف ههف با سازمان  عصیان

 عصایانگران  و اجتمااع   علادم  نخبگاان با  بازة مصاحب با ،همچنین .نهجست بهر  کدربین و

 بعاه   گاام  در و بااز  کهگذار  از پس .نهکرد آغاز را خدد روش سازمان در دسترس قابل

 و انجاام  نیاز  مصااحبه  حین های  کهبردار  مصاحبه، رفتن پیش ضمن ،محدر  کهگذار 

 از ا  نمدنااه 3 جااهول ،مااثلا  .شااه مشااخص مصاااحبه کااهها  از هااا دلااهمق طاااتارتبا

 اس . عصیان علل بخش در شه  انجام ها  کهگذار 
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 سازمانی عصیان علل کدگذاری از ای نمونه. 3 جدول

 باز کد فرعیة مقول اصلیة مقول

 محیط  عدامل

 فرهنگ  سپهر

 ایرانیان خددمهار فرهنگ
 مهیرستیز  فرهنگ

 ایران بر حاکم ت سدسیالیس فرهنگ
 نامحروم برا  مبارز  فرهنگ

 قهرتة فاصل
 فرد ة مطالب فرهنگ
 رعیت  و ارباب فرهنگ
 بقیه برا  بددن ناج  فرهنگ

 کارکنان زن  چانه قهرت کاهش

 صنعت  انقلاب از پس کارگران منزل  کاهش
 قهرت معادلات در کارگران نکردن لحاظ
 کارگر  ها  اتحادیه مجدز صهور عهم

 کارگران و تجهیزات ن أش هم
 کارگر و سازمان میان  ها  تشکل نبدد

 نامنتقه نشناختن رسمی  به

 اجتماع  ا سیاس  عدامل

 محیط سیاس  ها  تنش
 کارخانجات ها  اعترا 

 سیاس  خددبرتربین 
 مستقر دول  با مخالف 
 جامعه در خشدن  ترویج
 سازمان در سیاس  گرای  حزب
 سازمان تنبیه از اجتماع  غلط ها  برداش 

 سازمان  عدامل

 سازمان در استبهاد

 تحکم  رهبر  سبک
 خفقان ایجاد

 گدو گف  جا  به تدبیخ
 کارگران به اعتنای  ب 

 سیاس  استبهاد امتهاد
 پیشنهاد پذیرش عهم

 رهبر  سبک
 استبهاد  رهبر 
 عضدا  رهبرة مبادل

 مهیر شخصیت  ها  ویژگ 

 مهیر فرد مهیریت  ها  ویژگ 
 مهیر برخدردة وحیر

 مهیر جامع نگا  ضعف
 مهیری  دیگر الگدها  با آگاه  عهم

 مهیر پرخاشگر 
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 سازمانی عصیان علل کدگذاری از ای نمونه. 3 جدولادامۀ 

 باز کد فرعیة مقول اصلیة مقول

 

 سازمان  حمای  عهم

 درمانة بیم خهمات حذف
 کار  مصهومان از حمای  عهم
 فردة خانداد به سازمان اعتنای  ب 

 کارکنانة آینه به نکردن تدجه

 شناخت  روان قراردادها  انحراف
 هگذشت انتظارات
 ناگفته انتظارات

 شناخت  روانة فاصل

 فرد  عدامل

 سازمان  بهبین 

 مهیران به ظن سد
 سازمان به منف  نگا 

 سازمان کل به غلط تصمیم یک تعمیم
 منافع حصدل به بهبین 

 احساس  بهبین 
 شناخت  بهبین 

 شغل  رضای  عهم
 سازمان  عدامل از رضای  عهم
 محیط  عدامل از رضات عهم

 عصیانگر شخصیت  عدامل

 پرخاشگر شخصی  طیف
 گر  حملهة روحی

 کلام  خشدن 
 خانداد  در پرخاشگر 

 افراد به جامعه خشدن  سرای 
 پنهان پرخاشگر 

 سازمان  تعهه عهم 
 عاطف  تعهه عهم
 مستمر تعهه عهم
 هنجار  تعهه عهم

 

 1 لشاک  در سازمان  عصیان علل مهل ،3 جهول در شه  آور  جمع اطلاعات اساس بر

 .شه  اس  ارائه
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 بنیاد داده روش اساس بر سازمانی عصیان مدل .1 شکل

 جهینت و حثب

 از بادد.  ساازمان   عصایان  نام به ا  پهیه  الگد  شناسای  پژوهش این دادن انجام از ههف

 یاا  داخال  در پژوهشا   های   کنادن  تاا  واس   بهیع مدضدع یک سازمان  عصیان که آنجا

پیشاینة   اسااس  بار  صارفا   فصال  این استنادات، اس  نشه  انجام آندربارة  کشدر از خارج

 اس . شه  تبیین و تفسیر پژوهشگر تخصص  نظر و نظر 

 سازماني عصیان محوری ةپديد

  کاه  شرحبه  سازمان  عصیان مفهدم ،ها مصاحبه رس بر با و پژوهشپیشینة ة مطالع از پس

 شه. حاصل آیه در پ  م 

 مصااحبه  و پژوهش مسیر طدل در انمحقق بنیاد، داد  روش و پژوهش ههف به تدجه با

 صادرت  باه  و مطار   پاژوهش  روش طبق را الات ؤس مفهدم اینة دربار کننهگان شرک  با

  بناه  طبقاه  مختلاف  هاا   را  به تدان م  را میمفاه .نهکرد بنه  دسته و کهگذار  جهاگانه

 در را میمفاه او اس . (1985) 1هیگان  بنه طبقه میمفاه معروف  ها  بنه  طبقه از  کی کرد.

 .(36: 1384 )سیف اس  داد  قرار  انتزاع و  نیع ةدست دو

                                                                                                                   
1. Gagne 
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 از بنیااد  داد  روش از اساتفاد   باا  ساازمان   عصایان  مفهدم تبیین جه  منظدر همین به

 انتزاعا   و عینا   بعاه  دو قالاب  در و اساتخراج  مفااهیم  شاه   انجاام ة مصااحب  12 مجمدع

 .هش بنه  دسته

 سازمانی عصیان مفهوم تبیین یها مقوله و ادابع. 4 جدول

 ها مقوله مفاهیم ابعاد

 5 48 عین 

 3 24 انتزاع 

 8 72 جمع

 
 نظار  در محادر   فهادم م «نساب   محرومی » و «سازمان  عهال  عهم» پژوهش این در

 محرومیا   وجادد  و سازمان  عهال  نبدد شه  انجام ها  مصاحبه اکثر در . چدنشه گرفته

 و ساازمان   عهال  عهم اس . شه  مطر  سازمان  عصیان بروز در مقدله ترین اصل  نسب 

 انجاام  و نساب   محرومیا   وجادد  و سد یک از عهال  برقرار  برا  عصیانگر فرد تلاش

 ةکارپایا  و مفهادم  شاه   ادراک هاا   محرومیا   رفع جه  کارکنانة عصیانگران اعمال دادن

 از افاراد  ادراک میزان به سازمان  عهال  .هده م  تشکیل را سازمان در عصیانگر  مفهدم 

 مارتبط  ازمانسا  در کارکناان  باا  عادلاناه  رفتار با و شدد م  گفته سازمان در مدجدد عهال 

 ،ا  رویاه  عهال  تدزیع ، عهال  شامل شدد؛ م  تقسیم بخش سه به سازمان  عهال  اس .

 کنش  معنا یک در مان ساز عصیان .(Cohen & Spector 2001: 278-321) ا  مراود  عهال 

 بیاان  دنباال  به پنهان و نمادین اعترا  از استفاد  با که اس  آگاه  به معطدف و اعتراض 

 اس . خدد مطالبات

 سازماني عصیان علل

 به گف  تدان  م و اس  محدر ة پهیه رخهاد عل  و باعث که اس  شرایط   علّ شرایط

 در  علّا  شارایط  باشه. منف  تدانه  م حت  رتأثی این که گذارد  م اثر آن بر مستقیم صدرت 

 در بادد  خداهاه   ساازمان  عصیان ایجاد محدر آنچه و هستنه اصل  مفهدم العلل عل  واقع

 اس . شه  کاوشها  لفهؤم این
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 عدامال  فارد ،  عدامل شامل ؛آمه دس  به سازمان  عصیان برا  اصل  عل  دسته سه

 منفا   نگارش  «سازمان  بهبین »ة زیرمقدل فرد  عداملة شاخ در محیط . عدامل ،سازمان 

 دارا  ساازمان  اینکاه  باه  اعتقاد الف(: اس  شه  تعریف بخش سه در که اس  سازمان به

 ساازمان  در برابار  آمیاز  تادهین  رفتاار  ج( ؛سازمان دربارة منف  گیر  نتیجه ب( ؛اس  عیب

 (.125: 1388 همکاران و پدر )حسن نتیجه و اعتقاد با متناسب

  ا سااز    ساازمان  تعهه اس . »سازمان  تعهه« شه  مطر  ها  زیرمقدله از دیگر یک 

 Riketta) خهم  ترک و ب یغ کاهش جمله از ا  شغل و  کار جینتا با که اس   چنهبعه

 دارد رابطاه  ا  شاغل  عملکرد بهبدد و  کار تلاشو   سازمان  مهن رفتار شیافزا ،(258 :2002

(Dawley & Stephens 2004: 183.) نخبگاان  و عصایانگر  افاراد  با ها مصاحبه از بخش  در 

 تعهاه  و مناه   هعلاقا  علا  ه با  افراد گاه  داد م  نشان که شه بیان کههای  مهیری  علم

 ماثلا   .زنناه  ما   عصیان به دس  وآینه  م بر ها کاست  اصلا  درصهد سازمان به خدد بالا 

 را هاا  آن باالا  تعهه و داننه م  نسازما ناج  را خدد گاه  عصیانگران» :کرد بیان NC07 که

 مطار   کاههای   ساد  دیگر از و «دهه م  سدق بیننه م  صلا  خدد که اصلاحات  سم  به

 کااهش  باا  . چادن شه خداهه عصیان به منجر نیز فرد تعهه بددن پایین داد م  نشان که هش

 هکن نم  لحاظ سازمان برا  خدد عصیان عداقب خصدص در تعهه  و مسئدلی  فرد تعهه

 کاه  فارد  » :کرد بیان NC04 کهمثلا   .شه خداهه و  عصیان باعث تعهه ددنب پایین این و

ه با  صارفا   کاه کارد   اشار  گدهاو گف  در بارها زد م  عصیان به دس  ما سازمان  واحه در

 ایان  دربناابراین،   اسا .  تعهاه  عهم از نشان که «.اس  شاغل سازمان این در درآمه خاطر

 و نیاماه  میاان  به عصیان در آن نقش و تعهه بددن پایین یا بالا خصدص در قضاوت  بخش

 .(Allen & Meyer 1990: 16) شه مطر  مقدله یکه منزلة بفقط 

 ساازمان   عصیان در فرد  عدامل بخش در بعه ة لفؤم «شغل  رضای  عهم»ة زیرمقدل

  مثبا  هاا   نگارش  و ،احساسات برداش ، تصدر، مفهدم به  شغل  یرضا .هش استحصال

 نظاام  کاار،  طیمحا  ریا نظ  عداملة هییزا که اس  شه  فیتعر خدد شغل خصدص در افراد

 اس .  اجتماعا   فرهنگ عدامل ریثأت و ،کار طیمح بر حاکم روابط ، سازمان
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 فارد  شخصیت  ها  ویژگ » عصیان فرد  عدامل بخش در شه  مطر  ها  مقدله از یک 

 باا  عصایانگر  افاراد  که طدر ؛ بدد متندع  کهها و ها شاخصه شامل کهشه  بیان« عصیانگر

 مثال  باه  مقابلاه ة قاعاه  بار  کیهأت با که هنهش معرف  لجباز و پرخاشگر شناسانه روان تحلیل

 از لجبااز   یاا  ا  مقابلاه  نافرمان  .هنهش بنه  دسته نیز ا  مقابله نافرمان  اختلال و گدلهنر

و  کاراناه  منفا   رفتاار  ثاب  الگد  با اختلال این رود. م  شمار به ایذای  رفتار  اختلالات

 و خادد  اشاتباهات  مسائدلی   قبدلدر  ناتدان  و قهرت اولیا  در برابر نافرمان  و خصمانه

 (.Vandenberg et al 2004: 71) شدد م  مشخص دیگران ملام 

 کاه  شاه  شاناخته  ساازمان  در عصیان عللمنزلة  به مقدله چهار سازمان  عدامل بعه در

 قراردادهاا   انحاراف  سازمان ، حمای  عهم مهیر، فرد  ها  ویژگ   ،رهبر سبک» شامل

 شاه    استحصاال  دلایال  از یکا   رهبار   سبکة زیرمقدل خصدص در .اس  «شناخت  روان

 و عناصار  از سیستم  از اس  عبارت عضدا  رهبر ةمبادل شه.مطر   «عضدا  رهبر مبادلات»

 رفتاار   الگدهاا   از تشاکل م و دوعضاد   ةرابطا  یاک  اعضاا   شاامل  کاه  هاا  آن روابط

 و ،ایجااد  را محیطا   مفااهیم  تسهیم، را دوسدیه و متقابل پیامهها  که اس  ا  وابسته هم به

ة عرصا  در همچناین  (.Kang & Stewart 2007: 534) کنناه  ما   خلق را ها ارزش و مسیرها

 کاه  شادنه  ما   رفتار  خاصها   گرایش دچار بالا سطد  در مهیران مهیریت  ها  فعالی 

 در آن کاه  ماهیریت   هاا   نظاام  از یکا   نیس . مطلدب رفتار ها   گرایش این از بخش 

 1اساتبهاد   ماهیری   دارد وجدد مهیران نامطلدب رفتار از ندع  برا  تدجه  قابل شداهه

 و باارز  ویژگا   چنه استبهاد ها   گرایش دارا  مهیران (.Thau et al 2009: 79-92) اس 

 اجتنااب  امادر  در قطعیا   عهم و تردیه از که اس  این ها آن  ویژگ اولین .دارنه برجسته

 و ناپاذیر،  انعطااف  اناهیش،  جازم  افاراد   ماهیران  ایان  (.Moskovich 2009: 141) کننه م 

 تردیهنه. از کننه  اجتناب

ه با  نیاز  ماهیر  »فارد   ها  ویژگ »، سازمان  عصیان علل مهل سازمان  عدامل بعه در

 شخصایت   ها  ویژگ  مهیریت ، سبک بر علاو  ،مهیر هر .هش مطر  ها مقدلهاز  یک منزلة 

                                                                                                                   
1. Authoritarian Management 
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 باشاه  اثرگاذار  و  رفتاار  بار  طبیعا   طادر  باه  تدانه م  فرد هر شخصی  .ددار نیز خاص

 در وشادنه   ما   برانگیختاه  ماهیر  شخصا   رفتار اساس بر کارکنان گا  (.5: 1392 )ابطح 

 زننه. م  عصیان به دس  گرفته صدرت عهالت  ب  مقابل

ة ناندشات  انتظاارات  به که اس  1«شناخت  روان قراردادها » سازمان  بعه در دیگرة مقدل

 و ضامن   صادرت ه با  دوطرفه انتظارات از محصدل  و شدد م  گفته کارفرما و کارمنه بین

 یا تحقق ،نهارد قاندن  الزام ضرورتا  قرارداد این اگرچه (.Levinson 1965: 68) اس  ناگفته

 Morrison & Robinson) بگاذارد  ثیرأتا  کارکناان  رفتارها  و نگرش بر تدانه م  آن نقض

 «ساازمان   حمایا   عاهم » هشا  استحصاال  سازمان  بعه در که دیگر ة مقدل (.226 :1997

 بارا   ساازمان  کاه  میزان  با رابطه در کارکنان اعتماد به شه  ادراک سازمان  حمای  اس .

 :Eisenberger et al 2001)کناه   ما    اشاار  اس  قائل ارزش آنان رفا  و سلامت  مشارک 

 باشانه  داشاته  را لازم اعتمااد  ساازمان  به کارکنان شدد م  باعث سازمانة حامیان رفتار (.42

(Parker & Kohlmeyer 2005: 357.)  ،عصایان  باه  نیاز  فرد وجددآمه  به اعتماد بابنابراین 

 وضاع  باا  مقابله و اصلا  جه  در فرد نشدد، ادارک حامیانه رفتار چنانچه ولیکن .بینه نم 

 .دکر خداهه عصیان مدجدد

 ساپهر  شاامل:  ؛هش شناسای  سازمان  عصیان برا  عدامل دسته سه محیط  علل بعه در

ه منزلاة  با  ایاران  فرهنگ  سپهر زن . چانه قهرت کاهش ،اجتماع ا  سیاس  عدامل فرهنگ ،

 فاصاله  ایان  علا   باه  را یانعص ها  زمینه بالاس  نسبتا  2قهرتة فاصل آن در که ا  جامعه

 در ماردم  دهاه  م  نشان قهرتة فاصل (.Susan & Barsoux 2010: 132) دکر خداهه فراهم

 دیگار  یکا   .کننه تحمل را قهرت تدزیع در نابرابر  وجدد حاضرنه حه چه تا جامعه یک

 کاه  تاهبیر  ه منزلاة  با معرف  شه  اسا    «زرنگ کار پنهان» ایرانیان فرهنگ ها   ویژگ  از

 (.Beeman 2002: 55) شدد هایش کنش مستقیم تعبیر مانع تا برد م  کار به زبردس  نشگرک

 غیار  هاا   کانش  بساتن  کاار ه ب با فرد . چدندارد اساس  نقش  عصیانگر  در مدضدع این

                                                                                                                   
1. psychological contract 

2. Power distance 
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 شروع را خدد عصیانگر  نیس  نظارت قابل راحت  به که هنجارهای  زدن هم بر و مستقیم

 اهال  ایرانا   اینکاه  بار  مضااف  .داد خداههرا انجام  عصیانگر    ازطیف ادامه در و کنه م 

 ساپهر  علال  باا  عصایانگر   عدامال  ةاداما  در (.152: 1391 ایازد  ) نیسا   کردن اطاع 

 هاا   ارزشدادن  جلد  مهم ایرانیان، مهیرستیز  ایرانیان، تنبل  قبیل از مدارد  به فرهنگ ،

 .هش اشار  ایران  فرهنگ در ... و ،اقتصاد 

 هاا   ساال  در »کارکنان زن  چانه قهرت کاهش« مدضدع ،محیط  علل دیگر خشب در

 خادد  باه  گدنااگدن   اشاکال  تدانه م  سازمان در کارکنان زن  چانه قهرت .مطر  شه اخیر

میازان   باشاه،  کارفرمایاان  نیاز مدرد که کمیاب  ها  تخصص از برخدردار  جمله از؛ بگیرد

 دیگار،  مشااغل  را  از زناهگ   گاذران  و کاار  باازار  از کامال  خروج امکان کار ، ب  پایین

 صادرت ه بها  اعترا  وقت بنابراین،  (.Wright 1997: 9) غیر  و ،تدلیه رونه در همبستگ 

 اشاکال  دیگار  در کارکنان عصیان برا  شه خداهه علت  نیابه بروز امکان آشکارا و قهرآمیز

 اعتراض .

 قارار  ساازمان   عصایان  بارا   شاه   صالاستح علل دیگر از نیز سیاس  و اجتماع  عدامل

 عاهم  .اسا   بعاه  ایان  در مطروحاه  دلایل از «قاندن از کارکنان تلق  و گریز  قاندن» گرف .

 اس  شه  مبهل ناندشته قاندن یک به متماد  ها  دهه و ها سال ط  ایران در قاندن به تمکین

بار   ایاران  در خگدیانپاس درصه 60 ،1374 سال در تحقیق  اساس بر (.157: 1381 پدر )ملک

 ایرانیاان  اینکاه  بار  مضااف  (.17: 1394 )رضای  کرد اطاع  نبایه را قاندن  هر که انه بدد آن 

رو،  ازین .کننه م  معرف  خدد رشادت و شهام  بر بارز  دلیل را شکن  قاندن و گریز  قاندن

: 1391 د )ایاز  بادد  خداهه نیز رشادت نمایش پ  در زنه م  عصیان به دس  که عصیانگر 

 احسااس  با که اس  اجتماع  ثبات ارکان از یک  اجتماع  نظم بددن عادلانه ،همچنین (.153

اناه کاه    بار آن  جامعاه  افاراد  درصه 67 بالا  و دارد مستقیمارتباط  خددة جامع به افراد تعلق

 عدامال  بخاش  در (.98: 1383 ددرز )گا  شادد  م  پایمال قطعا  حقشان رشد  و روابط بهون

 را عصایان  وقدع ا  زمینه شرایط گرفتن نظر در با سیاس  انسهاد و سرکدب میزان نیز سیاس 

 طا   کاه  سیاسا   ناپایاهار   ،همچناین  بادد.  خداهه پهیه  این بر علت  و کرد خداهه محقق
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 قارار  ناپایاهار  کشادرها   شامار  در را ایاران  داشاته  پیدسته رشه  2011 تا 1996 ها  سال

 (.256: 1394 )رضای  هش بیان انعصی علل عندانه ب که دهه م 

 سازماني عصیان راهبردهای

 باعاث  اصل در و رگذارنهیثأت مهل پیامهها  بر که هستنه  راهکارها  استراتژ ای راهبردها

 در عصایانگران  اساتراتژ   و راهبارد  بادد.  خداهناه  ماهل  پیامهها  و جینتا آمهن وجدد به

 این تمایز در که گدنه همان اس . رادیکال و بار خشدن  رفتارها  از دور به معمدلا  سازمان

 آنجا از سازمان  عصیان اس  شه  بیان انحراف  رفتارها  و تدلیه ضه رفتارها  با رفتارها

 را ،... و تحصان  و اعتصااب  مانناه  ، رادیکاال  حرکاات  قصه و اس  آگاه  به معطدف که

 مشاروعی   شکسا   ،همچناین  .کناه  ما   عمل سمبدلیک و نمادین و نرم صدرت به نهارد

دهاه   م  جلد  محق را خدد که گیرد م  قرار عصیانگر فرد راهبردها   جز رو ازین سازمان

 آخارین  در کناه.  بیاان  داشاته  اعتارا   آن به آنچهة درباررا  خدد ادعا  حقانی  بتدانهتا 

 ساکدت  گزینناه  برما   خادد  بارا   راهبارد ه منزلاة  ب مرحله این در عصیانگران که رفتار 

 سلدرها و رپینه اسا .  عصایان  بارا   راهبارد  و مرحلاه  تارین  خطرناک که اس  سازمان 

 ثربخشا و شناخت  و  رفتار  یاب هاارز نبیا از نکنارکا  ددارخد را مان زسا تسکد

 نیسدرمد .(Pinder & Harlos 2001: 331-369) م کننه تعریف نمازسا  مدقعی ها بارةدر

 از آن در انمنهرکا که م گیرنه نظر در جتماع ا  ا  پهیه را مان زسا تسکد نیز نمیلیکا و

 نه.ورزم  عمتناا مان زسا تمشکلا بارةدر دخد ن انگر و نظر ةئارا

 گر مداخله شرايط

 شارایط ة ردهناه ییتغ یاا  دهناه   تخفیف ندع   به که هستنه خاص  عدامل گر مهاخله شرایط

 اعتمااد  عاهم  اسا .  تار  رناگ  کم عدامل سایر با سهیمقا در عدامل این اثر معمدلا  و نها  علّ

 در گار  مهاخلاه  شارایط  اصال   محدرهاا   سازمانا  فرد تعار  و ،کار  وجهان ،سازمان 

 بادد  تادانش  در فرد که را کارهای  حت » :کرد ابراز NC02 که شهنه. بیان سازمان  عصیان

 باددیم  مئنمط تقریبا » :اظهار کرد NC11 که مثلا  یا «.بیفته چالش به سازمان تا پذیرف  نم 

 «.ما منافع نه هستنه خددشان منافع فکر به مهیران
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 ای زمینه شرايط

 بارخلاف  طیشارا  نیا ا .گذارناه   م تأثیر راهبردها در که اس   خاص طیشرا  ا زمینه طیشرا

 معمادلا   طیشارا  نیا ا .ناه ا  محدر ةهیپه رخهاد به کینزد طیمح به مربدط گر مهاخله طیشرا

 شاک » ،«ساازمان  در منافقاناه  رفتارهاا  » ،«قهرت تدازن عهم» ه.رندا  بافت و ا  زمینه  یماه

 بار  ثرؤما  ا  زمیناه  شارایط ه منزلاة  ب «مشارک  ضعف» و ،«قاندن حاکمی  ضعف» ،«سازمان 

 اعتقااد  عاهم  و اعتقااد  بین وضعیت  تردیه یا شک .هش استحصال سازمان  عصیان راهبردها 

 یاا  تصمیم یا عملیا  ادعا یک به نهاشتن ناناطمی یا ظن سد  و نهاشتن قطعی  آن در که اس 

 پرساش  باه  شادنه،  ما   پنهاشاته  « واقعیا   » کاه  ،را تصادرات برخ   شک دارد. وجدد انگیز 

 در همچناین  بپاردازد.  آن باددن  اشتبا  از نگران  عل  به عمل رد یا خیرأت به شایه و گیرد م 

 ارتبااط   مدقعیا   دو کام دس  در سازمان اعضا  از عضد  سازمان ، رفتار از خاص  ةگدن

 مدضادع  یاک  درباارة  متنااقض  گاا   و متفااوت  رفتارها  سازمان نفعان ذ  دیگر با فرد  بین

 یاا  اس  سازگار او واقع  نگرش با ها آن از یکا  تنها که دهه نشان م  خدد از واحه نگرش 

 نامیم. م  منافقانه رفتار را آن که رفتار  ؛نهارد سازگار  و  واقع  نگرش با ها آن از یک هی 

 سازماني عصیان پیامدهای

 الگاد   .نهشاد   ما  حاصال  راهبردهاا  اساتخهام  و  ریکارگ به از که هستنه نتایج  پیامهها

 باه  پرداختن عهم دارد.  خاص مفهدم ،بدد حاضر پژوهش  اصل ههف که ،سازمان  عصیان

 شائدن  باه  که کرد خداهه حرک  تر  رادیکال اعتراض  حرکات سم  به سازمان  عصیان

 اناه  ناخداساته  برخا   و خداساته  اماهها یپ ایان  از برخا   .خداهه زد لطمه سازمان مختلف

(Strauss & Corbin 1990: 76). » شهرونه  رفتار سد« ،»ور  بهر  کاهش« ،»خشدن«، 

 کاه شدنه  م  حاصل سازمان  عصیان راهبردها  از که هستنه  نتایج »تدلیه ضه رفتار« و

 یابه. بروز نیز رادیکال اعتراض  ها  کنش در تدانه م 

 بار  تأثیرگاذار  کلیه  عدامل از یک  منزلة به کارکنان رفتار بر محققان گذشته، ها  دهه در

 ،کارکناان  رفتارهاا   میاان  .(Dirican & Erdil 2016: 351-360) اناه  کارد   تمرکاز  مدفقیا  

 :Zaghini et al 2016) اسا   کارد   جلب خدد به را بیشتر  تدجه کار  تدلیه ضه رفتارها 
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 و اناه  پرداختاه  شاهرونه   رفتاار  مفهادم  باه  زیاد  محققان ریاخ سال 15 در همچنین (.277

  اثربخشا  ساازمان،  عملکرد لیقب از های  مقدله مبحث نیا در .اس  شیافزا به رو آن  یاهم

 ... و ، اجتمااع  ةیسارما  ،مشتر   وفادار ، مشتر  یرضا اعلام ، سازمان  یمدفق ، سازمان

 باروز  در گاذار ثیرأتعدامال   عنادان  تح  پژوهشگران طرف از  اریبس عدامل .انه شه  مطر 

 باه  تادان   ما  باین  نیا ا در کاه  (424: 1389 )مههاد اس  شه  مطر  سازمان  شهرونه رفتار

 عاهال ،  و انصاف از ادراک ، سازمان  یهد احساس ، شغل  یرضا ، سازمان  ریپذ جامعه

 سااختار  ، ساازمان  اعتماد ، سازمان تعهه سازمان، ای  یریمه از  بانیپشت و  یحما از ادراک

  اسا یس  فضاا  کاار،  سااخ   و فیوظاا   یا ماه رو،یپ ا رهبر ةرابط ، رهبر سبک ، سازمان

 کارکناان،  آمادزش  و  تدانمنهسااز  سازمان،  ها هیرو و ها اس یس ، سازمان فرهنگ سازمان،

  ،یشخصا ) کارمناهان  خصدصیات و ،سازمان انهاز چشم و اههاف دستمزد، و حقدق ستمیس

 .(29 :1385 همکاران و )فتاح کرد  اشار  ( خهمت ةسابق لات،یتحص جنس، سن،
 پیشنهاد سازمان ، عصیان مدضدع بددن بهیع و پژوهش از آمه  دس  به نتایج به تدجه با

 مدضدع با آشنای  ضمن ها سازمان متدلیان و مهیران ،شه  وینهت ادبیات به تدجه باشدد  م 

 جداماع  اجتمااع   کنتارل  ضامن  ها، سازمان در عصیان ها  عل  و نرم اعتراض  ها  کنش

 بزنناه.  رقام  آن علال  و عصایان  بینا   پایش  باا  را متبدع سازمان ور  بهر  ارتقا  سازمان ،

 مدضادع  باا  هاا  ساازمان  و جدامع آشنای  جه  در گام اولین پژوهش این اگرچه همچنین

 عصایان  ارتبااط  معناای ، ة تدساع  ههف با پژوهشگران دیگر شدد م  پیشنهاد ،اس  عصیان

 ور  بهار   ،شاغل   اشاتیاق  شاهرونه ،  رفتاار  جملاه از  ا شغل ها   جنبه دیگر با سازمان 

 .کننه بررس  را ا سازمان 
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 منابع
 فدژان. ،تهران ،عمل تا تئدر  از انسان  منابع مهیری  (.1392) حسین سیه ابطح ،

 اماام  دانشگا  انتشارات ،تهران ،اجتماع  ها  جنبش شناس  جامعه (.1393) ندذر صارم ، امین

 .)ع(صادق

 علم. ،تهران ،5 چ ،ایم مانه  عقب چرا (.1391) محمه عل  ایزد ،

، «آن پیاماهها   و علال  سازمان ، بهبین » (.1388) کیای  مجتب  ؛ندر  الله رو  اکبر؛ پدر، حسن

 .141ا  119 صص ،19 ش ،7 س، سازمان  فرهنگ مهیری 

 آگا . ،تهران ،ایران ة جامع ها  شکاف (.1394) محمه رضای ،

 آگا .، تهران، پرورش  شناس  روان (.1384) اکبر عل ، سیف

 قلم. ،تهران، 2 چ ،انسان زنهان چهار (.1385) عل  شریعت ،

 در آن شنقا  و کار طیمح در  یمعند» .(1385) بهار  ،واثق ؛ اکبر عل ،  فرهنگ ؛هه م ، فتاح

  .36-5، صص 13 ش ،4 س ، یریمه فرهنگ ،«سازمان  شهرونه رفتار بهبدد

، شناس  جامعه  ادکتر ةنام پایان، «اجتماع  نابرابر  و قدم  هدی » (.1383) محسن گددرز ،

 .تهران دانشگا  اجتماع  علدمة دانشکه

 ،تهاران ، (1380ا   1357) ایاران  در ماردم  و دولا   فرهنگا   تعاار   (.1381) عل  پدر، ملک

 آزادانهیشان.

 جنگل. ،تهران ،7 چ ،سازمان  و صنعت   شناس روان (.1389) ل ع ،مههاد
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