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Abstract 

Difficult employees are employees that are hard to work with and the experience of 

working with them sometimes becomes one of the most annoying work experiences in the 

organization. The purpose of this study is to identify the characteristics of difficult 

employees and the factors affecting it in organizations. The approach of this research is 

qualitative. Research participants were selected by purposive judgmental sampling and 

snowball method and based on this main criterion that they have lived experience of 

working with difficult employees. The data collection method in this study was a semi-

structured interview. The method of analyzing the interview data in this study was thematic 

analysis. Research shows that difficult behaviors can be classified into three categories: 

cognitive, attitudinal and behavioral, and special environmental and structural factors can 
promote them as reinforcers of these behaviors in the organization. Understanding the 

behavioral evidences of difficult employees helps to turn the annoying experience of 

working with such people into an effective experience by adopting an interactive strategy 

and appropriate communication. Awareness of reinforcers or factors affecting employee 

difficulty also allows leaders and managers of the organization to manage difficult 

employees by managing these areas. 
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 چکیده
 از یکا ی باه  یگااه  آنان با کارکردن تجربه و است سخت آنها با کارکردن که هستند یکارکنان بدقلق، کارکنان
کارکنان بدقلق  یهایژگیو ییشناسا پژوهش، نیا هدف. شود یم لیتبد سازمان در یکار یها تجربه نیتر آزاردهنده

 وهیشا  باا  پاژوهش  کننادگان  مشاارکت . اسات  یفا یپاژوهش، ک  نیا ا کردیرو. هاستسازمان درعوامل مؤثر بر آن  و
کاارکردن باا    ساته یکاه تجرباه ز   یماک  الال   نیا و براساس ا برفی و به روش گلوله مند هدف یقضاوت یریگ نمونه

 افتهیسااتتار  ماه ی، مصاحبه نپژوهش نیاطکعات در ا یانتخاب شدند. روش گردآور ،کارکنان بدقلق را داشته باشند
از آن اسات کاه    یحااک  پاژوهش های  یافته. بودمضمون  لیپژوهش، تحل نیمصاحبه در ا یها داده لیتحل وهیشبود. 

 یا ژهیا و یِو ساتتار یطیو عوامل مح بوده یبند قابل دسته یرفتار و نگرشی ،یشناتتدر سه دسته  یبدقلق یرفتارها

کارکنان بدقلق به  یرفتار قیمصاد فهمدامن بزنند.  به آن ،رفتارها در سازمان نیا یهاکنندهتیتقوعنوان  به توانند یم
 باه  را یافراد نیچنو اراتباطات مناسب، تجربه آزاردهنده کارکردن با  یتعامل راهبردتا با اتخاذ  کند یافراد کمک م

 و رهباران  باه  کارکناان،  یبادقلق  بر مؤثر عوامل ای ها کننده تیتقو از یآگاه نیهمچن. کنند لیتبد اثربخش یا تجربه
 اقادا   یساازمان  بادقلق کارکناان   تیریماد  باه  نسبت ها، نهیزم نیا تیریمد با تا دنده یم را امکان نیا سازمان رانیمد

 .کنند
 

 بدقلق؛ بدقلقی سازمانی های کارکنان ؛ ویژگیبدقلق کارکنانی؛ سازمان یمنف یرفتارها: کلیدواژه

                                                                                                                                             

 .رانیا همدان، نا،یس یبوعل دانشگاه ،یاجتماع و یاقتصاد علو  دانشکده کار، و کسب تیریمد ارشد یکارشناس یدانشجو .∗
 . )نویسنده مسئول(رانیا همدان، نا،یس یبوعل دانشگاه ،یاجتماع و یاقتصاد علو  دانشکده ،یحسابدار گروه ،اریاستاد. ∗∗
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 .رانیا همدان، نا،یس یبوعل دانشگاه ،یحسابدار و تیریمددانشکده  ت،یریگروه مد ،اریاستاد. ∗∗∗
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 مقدمه

برجساته دارناد، تاآنجاکاه شااید      ها نقشی نسبتاً غالب یا حداقل نقشای بسایار  در جامعه امروزی، سازمان

(، ماا در  0625) 6(. باه زعام اتزیاونی   6440، 0دهناد )دفات  هاا زنادگی ماا را شاکل مای      بتوان گفت ساازمان 

بینایم و اغلاب اوقاات زنادگی تاود را در      پاردازیم، آماوزش مای    تحصیل مای  بهشویم، ها متولد می سازمان

ت گذرانادن ایان سااعات نسابتاطًو نی، هام بارای       چگونگی و کیفی گذرانیم.ها برای کارکردن می نسازما

واساطه   (.گاهی این تجربه زندگی ساازمانی باه  6،6404ها بسیار بااهمیت است )یلمازافراد و هم برای سازمان

نیاز   ای ساازنده و گااهی   دهناد، تجرباه   کارکردن با افرادی که رفتارهای مثبت و مناسابی از تاود نشاان مای    

ای  دهناد، تجرباه   کاارکردن باا افارادی کاه رفتارهاای بادقلقی از تاود نشاان مای         واسطه اجبار به تعامل و  به

هاای  ای از و ویژگای  تارین سارمایه ساازمانی، مجموعاه     عناوان الالی   هاا، باه   آزاردهنده تواهاد باود. انساان   

شناتتی، شناتتی، هیجانی و رفتاری هستند که متأثر از محیط تانوادگی، فرهنگی و ساتتاری متفاوت  روان

ها را باا تاود باه     ها و تفاوت (. نکته مهم آن است که کارکنان همه این ویژگی6446اند )تیلس  گرفتهشکل 

 گیرد.آورند و رفتارشان براساس آنها شکل میداتل سازمان می

های مشتر  همه کساانی باشاد کاه در طاول مسایر       رسد از تجربه نظر می  کارکنان بدقلق به کارکردن با

آنجا آزاردهناده  گذارند. گاهی این تجربه تا سر میهای زیادی را پشت  راد و سازمانپیشرفت شغلی تود، اف

ای، نه  های آزادهنده رفت از چنین تجربه کار برونشود. راه می منجر ر  شغل و تر  سازماناست که به ت

 کاارگیری  حذف چناین افارادی از ساازمان، بلکاه شناساایی مصاادیق رفتااری ایان دساته از کارکناان و باه           

توان در تببین رفتارهای انسان به مفهاو   می ،در حالت کلی هاست.ای تعاملی و ارتباطی مناسب با آنه راهبرد

اسااس  رفتارهای افاراد در ساازمان را بر   توان ریشهمی ،اساس اشاره کرد. براین 5ساتتار دوسویگی عاملیت/

گارا  شناسای انساان   ستانسیالیسم و روانیاگز نخست که متشکل از حامیان فلسفه سه رویکرد تبیین کرد: دسته

دو  کاه برگرفتاه از    دانناد  دساته  تر از سااتتار مای  ماؤثر عاملیت انسانی را در تبیین رفتارهای انساان   ،هستند

لیبرالیستی است، تواستگاه رفتارهای انسانی را ساتتار یاا محایط دانساته و بار      رویکرد رفتارگرایی و فلسفه

                                                                                                                                             

1. Daft 
2. Etzioni 

3. Yilmaz 

4. Agency/Structure Dichotomy 
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 -ایشناسان توسعهسو  یعنی روان تتیار انسانی تحت سیطره ساتتار قرار دارد  دستهاین باورند که اراده و ا

بر این باورناد کاه در تبیاین     ،گرایان بنیادی که با فلسفه پراگماتیستی همخوانی بیشتری داردشناتتی و انسان

 ،بناابراین (. 0662ر  ،باید عاملیت و ساتتار را مورد ارزیابی قرار داد )الاغری لاا  ان مأتو ،رفتارهای انسان

رساندن حداکثر باید نقش عاملیت و ساتتار را درنظر گرفت. برای به زمانر تبیین رفتار افراد در سازمان همد

شناسای  هاای روان های روانی آنها و اینکه این ویژگیلحاظ تصیصه کارکنان بهشناتت  ،وری سازمانبهره

 .(0665اهمیات اسات )هامال و پراهالاد،    ، بسیار حائز شودواقع می مؤثرها نبه چه منوال بر عملکرد و رفتار آ

تار باه   لورت جزئی طورکلی و رفتارهای بدقلق به مؤثر بر بروز رفتار بهشناسایی عوامل محیطی و ساتتاری 

هاا  افراد در قاموس گروه ،پوزیبون زیرا بنا به گفته  شود تر از فرایند رفتاری کارکنان منجر میشناتت کلی

آن  اش به عنالر سازندهبیرونی ها در رابطه با یک سازمان یا مجموعه کنند، این کنشها کنش میسازمانو 

د شارو   اقدامات تر ،میان این. درکنندطریق به سطح با تری از فرایندها حرکت می شوند و بدینتبدیل می

شاده،   ، اقادامات نهادیناه  ترتیاب  هماین  کنناد. باه  شادن مای   شدن و درنهایت نهادیناه  به تسهیم، بازتولید، عادی

هاا  قارار داده و ادرا   تأثیرها و اقدامات روزمره و عادی را تحت هنجارها و قواعد در سطح ککن، فعالیت

مصادیق و شواهد متعددی از رفتارهاای   (.6445کند )پوزیبون،های افراد را تحریک یا محدود میو انتخاب

ساازمانی در  باودن، بادبینی، فرهناد عاد  اطمیناان و نفاا        تودمحورانند عد  انعطااف رفتااری،   بدقلقی م

ساازمان هاا و کارکناان دیگار نیاز      مراتب ماورد مشااهده باوده اسات و حتای مادیران        های ایرانی به سازمان

رفات از ایان    زمان تاود گلاه دارناد و دنباال بارون     گوناه کارکناان در ساا    دن اینکرلورت مداو  از کار به

ناان اسات.   گوناه کارک  ، شناتت ایان رفت وان اذعان داشت گا  اول این برونت د و میوضعیت نابسامان هستن

مستقیم، سازمان هاای ایرانای را دچاار مشاککت فاراوان کارده       نحوی مستقیم و غیر این رفتارهای بدقلقی به

 طلبد. های بسیاری را در این زمینه می و این امر لزو  پژوهش است

ان را جملاه رفتارهاای بادقلقی از کارکنا    هاا، از د یال باروز برتای رفتاار    تاوان  تر میدر یک نگاه کلی

رسااندن  حداکثر ای کاه همساو باا باه    جهت مدیریت منابع انسانی باه شایوه  شناسایی کرد و از این شناتت در

ساخ باه دو ساؤال    دنباال پا  ، بهره گرفت. این مقاله بهوری و تحقق ماهیت و فلسفه وجودی سازمان باشدبهره

کننده یا عوامل مؤثر بار   های رفتاری کارکنان بدقلق کدامند و دو  تقویت که ویژگیت. نخست آناللی اس

 این رفتارها در سازمان کدامند؟
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 و پیشینه پژوهش مبانی نظری

و منفی سازمانی است )بنت و در سازمان، مدیریت رفتارهای نابهنجار  مهم مدیریت هایجمله دغدغهاز

گوناه  لحاظ نظری، ایان  ان از دو نظر حائز اهمیت است: بهگونه رفتارها در سازماین مطالعه (6446رابینسون،

( و 6446ابینسون،شوند )بنت و رهای مهم عملکرد شغلی افراد محسوب میلفهؤرفتارها در سازمان یکی از م

بنت و  دارند ) بودن این پدیده رفتاری در سازمان حکایت آفرینلحاظ عملی نیز مطالعات از شیو  و هزینه به

اتیار   ای از رفتارهای منفی سازمانی طی چند دهاه زیرشاته عنوان به(. رفتارهای بدقلقی نیز 6444رابینسون، 

  مطرح و وارد ادبیات مدیریت شده است و نیاز به واکاوی بیشتری دارد.

رساان   عامل آسیبعنوان یک  بهدر محیط کار در سراسر دنیا  نابهنجارمیل به بروز تشونت و رفتارهای 

شود که با عناوین متفاوتی ازجملاه تاوهین، آزار و اذیات و...    زند تطر سکمتی روان محسوب می ،شغلی

تواند تود را به اشکال در محیط کار می نابهنجار  لذا این تشونت و رفتارهای (6442شود )کلوی، می بیان

کردن، تشاونت  نناد: ناسازاگفتن و تهدیاد   باین باه تشاونت ککمای ما     توان درایان مختلف بروز دهد که می

پراکنای   گفاتن و شاایعه   د و... و تشونت روانای مانناد درو   کاری، استفاده از لکح سرفیزیکی مانند کتک

باه   یری کارکناان از کشاورهای مختلاف باتوجاه    کاارگ  شادن باه   (. باا جهاانی  6442فاارینکو ) و... اشاره کرد

شاود و ایان    های روانای و تاانوادگی و جسامی مای     انوا  تنشباعث بروز های فرهنگی و... این امر  تفاوت

پایش بار باروز رفتارهاای بادقلقی کارکناان در       از کنند که این امار بایش   ها با فرد به سازمان راه پیدا می تنش

ات منفای و مخربای   تأثیردلیل  ، پژوهشگران بههای اتیردر سال (.0،6464بوده است )بکزی مؤثرسراسر دنیا 

بسیاری به مطالعاه     عکقهاست و غیرمولد بر جریان کار و جو سازمان داشته نابهنجاررفتارهای گونه که این

کارهاایی از  راه نهایت بتوانناد باا ارائاه   دراند تا اینکه تری از آنها نشان دادهگونه رفتارها و شناتت کاملاین

گوناه  چاون ایان    یریت شاوند احسان ماد  نحو ، باه لاورت باروز  گونه رفتارها جلوگیری کرده و در بروز این

 تأثیرکاری سازمان را تحت طور مستقیم عملکرد، سودآوری و جریان ارها برای سازمان مضر هستند و بهرفت

بارای ساازمان    ،دهند. کارکنان بدقلق نیز که نو  تالی از این کارکنان در فضای ساازمانی هساتند  قرار می

 اقدا  کرد. بیشتر آنها  در راه شناتت هرچهو باید  بودهمضر 

برای فهم مفهو  کارکنان بدقلق نخست باید بدقلقی را معنا و تعبیر کرد. با نگاهی به ادبیاات مادیریت و   

                                                                                                                                             

1. Blazi 
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ای مانناد براهاا ،    عاده  مثاال،  . بارای اناد  شود که معانی متفاوتی برای آن ذکر کارده  شناسی مشخص میروان

ی بادقلق   ای مانند اندرساون و پاولیش از وا ه   عده وشت گراسل و مورگانروس از بدقلق، تندمزاجی را بردا

گوناه  از پژوهشاگران نیاز باه ایان     کنناد. برتای  را فهام مای   (6444معنی یاغی، سرکش و منتقد )کملگاور، 

( 6444کنناد )بنات و رابینساون،   اتکقی که هنجارهای سازمان را نقض می، رفتارهای انحرافی و غیررفتارها

اجتماعی ساازمانی و انحاراف ساازمانی    هاای رفتارهاای ضاد   از عنااوینی باا ناا    دهند و برتی نیاز   نسبت می

روناد باا هام    کاار مای   ان باه گوناه کارکنا  هایی که بارای تولایف ایان   اند. وا ه( بهره گرفته6442 ،)اورتون

جاویی(   ساازی و عیاب   نابهنجاار کارکناان )مانناد شاایعه    رفتارهاای   ،مثاال  عنوان بههمپوشانی نزدیکی دارند: 

گویی( پرتاشگری در سازمان )مانند تهاجم زبانی و تشونت در محل کار(  فتاری سازمانی )مانند درو بدر

 این رفتارها حاداقل دارای دو ویژگای الالی هساتند:     کردن لحبت دیگران( که همه نزاکتی )مانند قطع بی

رفتارهاا ماهیات عمادی و    ایان  . 6گذارند و برعملکرد و کارکرد جاری سازمان و کارکنان اثر منفی می .0

 .(6444مند دارند )گریفین و لوپز، هدف

رفتارهایی تکف و  ،شوند که در محل کار نظر گرفته میژوهش، کارکنان بدقلق کارکنانی دردر این پ

دنباال آن و رفتارهاای متقابال موجاود      اً باه دهند و طبیعت عکس هنجارهای اجتماعی موجود از تود نشان می

، 0های بارز آن اسات )دیکساترا   شوند که عد  همکاری و نبود فهم متقابل از ویژگی میباعث ایجاد فضایی 

ان گوناه کارکناا  نناد تاا بتوانناد باا ایان     ک ، زماان و انار ی زیاادی را لارف مای     (. مادیران و کارکناان  6444

 ناان تاأثیر  پنجه نر  کنند، به بهترین شیوه با آنها ارتباط برقرار کرده و سخن بگویناد و بتوانناد روی آ  و دست

، 6ککمای نشاوند )پیرساون    -اینکه تود دچار تنش احساسای و اساترس و درگیاری منطقای       بدونبگذارند

 (.0600، 6  میشرا ود نو 6444

منفی در ساازمان و  هاا و رفتارهاای نامناساب و گاهااً     شکارکنانی هستند کاه باا نگار    این نو  کارکنان،

سارعت در   . ایان کارکناان باه   گذارناد  یه سایر کارکنان میات نامطلوبی بر عملکرد و روحتأثیرمحیط کار، 

اساس و تضااد در   شوند و بعد از مدتی باعث تناقض و نقد بی می تبدیلچالشی بزرگ   سازمان به یک مسئله

ریخاتن و گسایختن جاو ساازمانی کفایات       هام  از این نو  کارکنان، برای بهمحل کار شده و یک یا چندی 

                                                                                                                                             

1. Dijkstra 

2. Pearson 

3. Mishra & Delano 
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شاوند   وار مای  ، باعث ایجاد فضای تانش و با رفتارهای تکف هنجارهای موجود( 6440، 0کنند )کابورن می

 رو تاواهیم باود   هپی ایجاد چنین فضایی با واکنش منفای از جاناب کارمنادان، مادیر و مشاتریان روبا      که در

ازجملاه    شاوند  (. این کارکنان در محل کار باعث بروز فضایی تهدیدآمیز و گسیخته می6444، 6)کملگور

زدن بااه وسااایل محاال کااار(، تهدیاادات شاافاهی و  کاااری و آساایب کننااده )شااامل: کتااکی تهدیدرفتارهااا

کاردن و زباان    توردن، توهین های ککمی )شامل: قسم نوشتاری، آزار و اذیت تود و دیگران و سوءاستفاده

  (.6440، 5  پیرسون6440، 6هاینسناتوشایند در ارتباط( )

بدقلق یک نیروی آشفته در محل کار هساتند کاه باا رفتارهاا و     توان اذعان کرد که کارکنان  درکل، می

( 6440، 4آداب تود بر جو سازمان و تارج سازمان نیز، تأثیرات ناسازگار و منفی داشته )پائونونن و نیکول

( 6440)کورتینا شناتتی کارکنان هم اثرات منفی برجای تواهند گذاشت  و در محیط کار بر سکمت روان

انحرافی تود در محیط کار سکمت سازمان را با تطر مواجه کرده و به سازمان آسیب جدی و با رفتارهای 

 (.6464، 2کنند )گاند وارد می

آنها که به باروز رفتارهاای تشان در محال کاار       نابهنجاروجود کارکنان بدقلق در سازمان و رفتارهای 

گوناه  به دور از فضای فهم متقابال و ابهاا    ادبانه و تعامل با یکدیگر بی جمله رفتارهای تشن وانجامد، از می

 نهایت باعث بروز انحراف در محل کارشده و ماانعی بار راه رسایدن باه اهاداف ساازمان اسات       است که در

گونه کارکنان بر سطح سودآوری نیز تأثیر بسزایی تواهناد داشات وحتای     این .(2،0666وپیرسون)اندرسون 

(. 6440، 0شوند )ککین وساسمن یا ارتکاب قتل نیز منجر می در برتی موارد حاد و شدیدتر به تودکشی و

ها این امر بر نوآوری و تکقیت سازمان نیز تأثیر منفی دارد  حتی در نبود آگاهی و رفتار اتکقی در سازمان

 (6406، 6)مای

 کاردن محایط کاار،    تاوان باه کثیاف   گونه در محایط کاار مای    ادبانه و بدقلقبرتی رفتارهای بی عنوان به

                                                                                                                                             

1. Caborn 

2. Kemelgor 

3. Hynes 

4. Pearson 

5. Paunonen & Nicol 

6. Gong 

7. Anderson & Pearson 

8. Kline & Sussman 

9. Mai 
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آمیاز و تصاامانه   ن تحقیاار( لحا 6440  لایم، 6440آمیاز و ریشاخند بااه دیگاران )پیرسااون،    هاای طعنااه حارف 

 تااوجهی بااه هویاات و اعتبااار و شخصاایت فاارد در جمااع  ( باای6440کااردن بااه دیگاار کارکنااان )لاایم،  نگاااه

 ،میاان  ماؤثر هساتند کاه ازآن   گونه رفتارها در ساازمان  عوامل متعددی بر بروز این ( اشاره کرد.6442)کلی،

 کاار  محایط  و وریبهاره  بارای  فشار افزایش بودجه، مجدد، کاهش مهندسی کارکنان، تنو  به پژوهشگران

  0662تحصایکت )زیال،   (6442( عوامل شخصی و عوامال ساازمانی )هرساکویس،   6444تودکامه )بکو، 

یک  عنوان به( تشم 6406، 0و کولدول( سبک رهبری )تائو  6442( جنسیت )دایتز و گیلز،0662کریگر،

طارف دیگار کارکناان و    طردشادگی از  (6406یار و سایمر،  بر برزو رفتارهای پرتاشگرانه )می مؤثرهیجان 

و )هیفاای  همکاااران کااه کاااهش تعااامکت اجتماااعی و سااکمت جساامی و رواناای کارکنااان را دربرداشااته  

 ( اشاره کرد.6445)کندی ، عدالتی در محیط کار ( و همچنین ادرا  بی6440داتون،

 اًلزوم ،هایی را اجرا کنندو منفی سازمانی برنامه نابهنجارها بخواهند برای مدیریت رفتارهای گر سازمانا

( 6400اهمیت است )اوونیال ،  گونه رفتارها در سازمان حائز ارچوب نظری مناسب پیشایندهای اینتدوین چ

هاایی از  اند تا جنبهیادی کوشیدهاساس آن بتوان رویکردهای مناسب مدیریتی ارائه کرد. پژوهشگران زتا بر

هاای   کنناده  اما این مقاله تکش تواهد کرد تاا پیشاایندها و تقویات    ،ها را مورد مطالعه قرار دهنداین پیشایند

رفتاار   نظار از شاکل  بدقلقی در سازمان را همراه با مصادیق رفتاری این دسته رفتارها شناسایی کناد. لارف  

هاا وارد  هاا و ساازمان  ناپاذیری باه شارکت    گیرند، ایان رفتارهاا تساارات جباران     بدقلق که افراد به تود می

وری و تضعیف روحیه، شامل میزان با یی از جایگزینی و کارگریزی ها در کنار کاهش بهرهکند. هزینه می

گونه کارکناان در ساازمان    رفتاری اینها و مصادیق نخست شناتت ویژگی دلیل در وهله همین باشد و بهمی

عوامال محیطای    بروز این گونه رفتارها اعم از د یل فردی و های کننده و سپس شناتت پیشایندها و تقویت

 گونه کارکنان و تعامل با آنها کمک شایانی تواهد کرد.  کامل این جهت شناتتو ساتتاری به ما در

 

 پیشینه تجربی

مؤثر بر بروز رفتارهاای  باب کلیت شخصیتی و عوامل ی واضح و آشکار دراهای پیشین به شیوه پژوهش

پاژوهش تاود    زمیناه  انگاشتن رفتارهای بدقلقی در پس بدیهیها با اند و بیشتر آنمیان نیاورده بدقلق، سخنی به

                                                                                                                                             

1. Khaola 
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 هاای هاای ویژگای  هاا برتای از جنباه    اناد. البتاه برتای پاژوهش    گونه کارکنان پرداتته مدیریت این به نحوه

 ها اشاره تواهد شد.اند که درادامه به آن رفتارهای بدقلق را جداگانه مورد بررسی قرار داده

تواند بار  هیجانی فردی می عاملیک  عنوان بهدارند که تشم ( در پژوهشی بیان می6406یر و سیمر )می

دارناد.  مثبتای را باین ایان دو بیاان مای      واقع شاود و رابطاه   مؤثربروز رفتارهای پرتاشگرایانه در محیط کار 

( در پژوهشی با بیان اینکه روزانه کارکنان زیادی مورد حمله فیزیکی و تشاونت و تهدیاد   6442کملگور )

کنناد و کمتار در   هاا بیشاتر بار عوامال محیطای تکیاه مای        سافانه پاژوهش  أدارد که متبیان می ،گیرندقرار می

گاری و انحاراف و   های شخصیتی کارکنان انسانی مانند وحشای ها شاهد شناسایی و بررسی ویژگی پژوهش

گوناه  دارناد کاه لافات تودشایفته    شناساانه بیاان مای    ناسازگاری هستیم. این پژوهشگران باا رویکارد روان  

هام بار    کنند ونوعی رفتار بدقلق در کارکنان، هم هنجارهای عمومی احترا  به دیگران را نقض می عنوان به

ساازمان بار هار دو     تأثیردارد که ( در پژوهشی بیان می6442گذارند. آپلبا  )منفی می یرتأثعملکرد سازمان 

نو  رفتارهای انحرافی منفی )مانند نقض قوانین و هنجارهای سازمان( و رفتارهاای انحرافای مثبات )کساانی     

بررسای اسات.   کنناد( مشاهود و قابال    ال برده و نقض میؤکه فقط شایستگی این هنجارها و قوانین را زیر س

بر تمرکز بر مساائل و رواباط    فتارهای انحرافی در سازمان عکوهکردن و رفع رها باید درجهت کمترسازمان

جهات رفاع   ماؤثرتر در فردی به روابط سازمانی و ایجاد فضای آرا  و عاد نه هام تمرکاز کارده تاا بتوانناد      

دارند که رفتارهاای انحرافای   ژوهشی بیان می( در پ6442گونه رفتارها گا  بردارند. لیتزکی و همکاران ) این

کناد. ایان پژوهشاگران بیاان     زده مای  پژوهشاگر را حیارت   زا هساتند و بررسای آن  در محل کار بسیار هزینه

کاردن درسات آنهاا بارای      زدن با کارکنان درجهات مادیریت  های مهم، سروکله کنند که یکی از بخش می

حاد  از ، ولی اگر مدیر بایش هی بیشتر برای سازمان استافزایش جذب مشتری و جلب رضایت آنها و سودد

داگاه بر بروز رفتارهاای  ممکن است ناتو ،کید کندأکار تبندی و قوانین برای اینمنطقی بر این امر و سهمیه

( بعد از بررسی ایجاد تشونت 6444واقع شود. در پژوهشی دیگر بکو ) مؤثر ،طرف دیگر کارکنانبدقلی از

رابطاه   ،شاده  که بین رضایت شغلی و عدالت توزیاع چندین تکنسین پزشکی اعک  کرد در محل کار توسط 

همچنین بین تستگی و ایجاد تشونت در محل کار رابطاه مثبات وجاود دارد. دیکساترا      و منفی وجود دارد

ا گرایی و ثبات عااطفی ر جمله سازگاری، برونکنندگی پنج عامل مهم ازتعدیل تأثیر ،( در پژوهشی6445)

 میادانی در ساازمان بهداشات و    فردی آزمود. این پژوهش در دو مطالعاه  سکمت و تعارض در روابط بین بر

ینی نشا نهایت مشخص گردید باروز تعارضاات یاک هام    شد که درسکمت و در یک سازمان تولیدی انجا  
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دارتار،  ویشاتن که افراد در سازگاری و توافق با هم فروتن و ت تصوص زمانی منفی با سکمت را داراست  به

گیری کرونا در یکای   ن اینکه همه( با بیا6464گراتر باشند. نیشا )تر و یا اینکه برون ثبات عاطفی پاییندارای 

باا ایجااد فضاای    کناد کاه    ، اذعاان مای  رو کرده است های روب ها را با مشککت عدیده سازمان ،دو سال اتیر

توان نگرش کارکنان به سازمان را مثبت کرده و این  یمکاری مناسب و به دور از استرس، امنیت شغلی و... 

ده و درنهایت با دوری از رفتارهای نابهنجار، تعالی ساازمان را  امر به تعهد سازمانی با  در کارکنان منجر ش

 دنبال دارد. به

ها یاک ویژگای از    شود که بیشتر این پژوهش های پیشین مشخص میبا نگاهی گذرا وکوتاه به پژوهش

زمانی مشخص و پذیری آن در ساتأثیرگذاری و یا تأثیرنظر گرفته و ها را درها بدقلقی و یا علل بروز آنرفتار

تود این رفتارها و تعادد و علال    اند. پژوهشی که مستقکً متغییری میانجی را مورد توجه قرار داده واسطه یا به

بااب  طاور اتاص در   ژوهش بر آن است باه شود که این پکمتر دیده می ،بروز آنها را مورد بررسی قرار دهد

 بر آنها کنکاش کند. مؤثرها و ابعاد و همچنین عوامل این ویژگی

 

 شناسی پژوهش روش

دنباال گساترش و کشاف     باه اینکاه ایان پاژوهش باه      باتوجاه  اکتشافی اسات.  ،نظر ماهیتاین پژوهش از

مرزهاای نظاری و گساتره ادبیاات     تواهاد  بادقلقی کارکناان در ساازمان اسات و مای      مانده های مغفول جنبه

گیارد.  های بنیادی قرار مای پژوهش نخست در زمینه در وهله پژوهشی این حوزه مطالعاتی را گسترش دهد،

دهاد تاا بتوانناد باا      دسات مای   هاا فهام و ابازاری را باه    های این پژوهش برای سازمان که یافتههمچنین ازآنجا

تاوان ایان   مای  جهت رفاه و آسایش کارکنان گاا  بردارناد،  ن درگونه کارکنا تعامل با این ترین شیوهلحیح

 پژوهش را کاربردی نیز قلمداد کرد. 

کننادگان   یافته اسات. مشاارکت  ساتتار ژوهش، از نو  مصاحبه نیمهروش گردآوری اطکعات در این پ

قلق در کردن و تعامال باا کارکناان باد    هند کاه دارای تجرباه زیساته در کاار    د پژوهش را افرادی تشکیل می

مناد و از ناو     احتماالی هادف  گیاری غیر گیاری در ایان پاژوهش از ناو  نموناه      اند. شیوه نمونه سازمان بوده

 تحقیق به اتما  و اشبا  نظری رسید.  ،شونده رفی بود و بعد از هفت نفر مصاحبهب گلوله

د حاذ  دیگاری در  افرادر این شیوه، نخست تعدادی از افراد در این حوزه انتخاب شده و بعد با معرفی 

شد و تا رسیدن به اشابا  نظاری دربااب     ترپژوهش پراکنده شوندگان اولیه نمونه صاحبهطرف ماین حوزه از
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اول ساه نفار از اسااتید مجارب      کردن با نخبگان ادامه یافت. به ایان لاورت کاه در وهلاه     موضو ، مصاحبه

های مادیریت تحصایل کارده و باه     مدیریت اعم از مدیریت منابع انسانی و سایر شاته دانشگاه که در حوزه

کااری   اینکه در رزومه رس در مجامع دانشگاهی بودند و همتدریس مشغول بودند، انتخاب شدند که هم مد

 های مدیریتیعهده داشتند  لذا دو شاتص تحصیل دانشگاهی واشتغال در پستهای مدیریتی را بتود پست

که تجربه زیسته کارکردن با کارکناان بادقلق را    دکنندگانی بودن یا تجربی دو معیار اللی انتخاب مشارکت

به این امر و این نکته که هرچقدر  ز  بود باا   که سه نفر بودند، باتوجهداشتند. بعد از مصاحبه با این نخبگان 

دیگاری   برساد  لاذا باا معرفای افاراد تباره      که پژوهش به اشبا  نظاری   شود تا زمانینخبگان مصاحبه انجا  

های مدیریتی نیز سو  پیدا کارده  کم به سمت افراد شاغل در پستشوندگان کمطرف سری اول مصاحبهاز

دلیال   شناسای و... باه   های بانکی، امور توابگاهی، مدیریت منابع انسانی و مراکز روانو افراد شاغل در پست

و کارکنان گوناگون دیگر نیز مورد مصاحبه قرار گرفتند که باا رسایدن باه     شدن با افراد تعامل زیاد و مواجه

کاه   ه شاد تهایی گذاشبیان ویژگی عرله بهپا  عمکً ،دیگر شوندهنفر پنجم مصاحبه و بعد از آن دو مصاحبه

جدیادی  ساه نفار متاوالی باا مباانی      قبلی، از آنها سخن به میان آورده بودند و چاون در دو و الای    افراد نخبه

 زیادی برتورد نشد  لذا پژوهش به این نتیجه سو  پیدا کرد که به اشبا  نظری رسیده باشد.تاحد

تحقیاق   بودن زمیناه امر به د یل متفاوتی ازجمله نودر جریان گردآوری اطکعات و مصاحبه با تبرگان 

 موضاوعات م نظارات و  کا  کام  ،از نفر سو  و چهار  به بعاد  عمکً ،فرض واضح و روشن قبلیو نبودن پیش

و دو  باود مشاهود   تکراری رو به فزونی گرفتند و این یکسانی رو به افزایش گذاشت که در نفر پنجم کامکً

انجاا    ،شدن از اینکه پژوهش به اشبا  نظری رسایده اسات   ها و مطمئن دیگر جهت تکمیل مصاحبه مصاحبه

 شد.

ای از کارکناان  اول مصااحبه باا تعریاف اولیاه    پروتکل مصاحبه با تبرگان امر بدین لورت بود کاه در  

طارف   هاا، دو شاونده مصااحبه  شد و بعد از چند تعریف و بازتعریف دوباره ازطارف برتای از   بدقلق شرو 

در گاا  دو ، از رفتارهاای کارکناان     .رسایدند مصاحبه به یک همنوایی و در  متقابل از کارکناان بادقلق   

ها رفتارهای بادقلقی را کاه باا آنهاا برتاورد داشاته یاا        شوندهمصاحبهو  شدال ؤها سشوندهبدقلق از مصاحبه

باه گفتگاو گذاشاتند. در گاا  بعادی از د یال       ، آماد متناسب با مفهو  رفتارهای بدقلقی به ذهنشان آشنا می

 -که در گاا  قبلای اشااره شاد    -گونه رفتارها توانند دلیلی بر بروز اینای که میشناتتی و نگرشی یا عاطفی

 ها به تشریح این مبانی و د یل آن از دیدگاه تودشان پرداتتناد. شوندهسخن به میان آمد و مصاحبه ،ندباش
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توانناد علال باروز رفتارهاای بادقلقی       ها از مبادی و عواملی کاه مای  شوندهمصاحبه با مصاحبه ،در گا  نهایی

، زمیناه را بارای تشادید آنهاا فاراهم کنناد       گونه رفتارها مهیا کنند و یا اینکاه باشند یا زمینه را برای بروز این

فرهنگای و از  طی در قالب دو عامال فرهنگای و غیر  این علل از عوامل محی زمینه سخن رانده شد که در پس

هاا پرسایده شاد کاه     شاونده ا تی مناسب با این مضمون از مصااحبه ؤعوامل ساتتاری بحث به میان آمد و س

 به تشریح و بسط آن همت گماردند.منظر تود اً تبرگان امر نیز ازمتعاقب

مادیریت مناابع انساانی     داشاتن تحصایل دانشاگاهی در رشاته     ،گیری اولیاه  مبنای انتخاب نمونه در نمونه

طور عا  و یا بودن فرد مصاحبه شونده در مناسب مادیریتی باود کاه باا کارکناان       طور اتص و مدیریت به به

بادو  اناد. در  تعریاف موجاود برتاورد داشاته     اکاری تود با افراد بدقلق با  زیادی سروکار دارند و در تجربه

میاان گذاشاته   شوندگان در رکنان بدقلق وجود داشت با مصاحبهای که از کا مصاحبه تعریف مفهومی و اولیه

 کرد. ، مصاحبه ادامه پیدا میگونه کارکنان داشتند ان امر تجاربی از کارکردن با اینشد و چنانچه نخبگ

( و باراون و کیناد   6442مورد نظر ککر  )های مصاحبه در این پژوهش، تحلیل مضمون  تحلیل داده

 بود. (6404و هاروکس)

 

 تحلیل مضمون

سات. ایان   هاروشی برای تعیین، تحلیل و بیاان الگوهاای )مضاامین( موجاود درون داده     ،تحلیل مضمون

هاای  تواند از این فراتار رفتاه و جنباه   اما می ،دکنقالب جزئیات تولیف میها را سازماندهی و درروش داده

 ،راستای پژوهشها و اقدامات عملی درگا  تکله ،در جدول زیرمختلف موضو  پژوهش را تفسیر کند. 

 ذکر شده است. اتتصار  به

 
 مضمون لیتحل ییاجرا یهاگام .5 جدول

 پژوهش نیا در اقدامات اقدام گام مرحله

 و هیتجز .0

 فیتول

 هاداده

 متن با آشناشدن .6

 هاداده کردن مکتوب

اولیاااه و مطالعاااه  مطالعاااه -

 هامجدد داده

 های اولیهنوشتن ایده -

 پژوهش، کنندگان مشارکتمرحله با  نیا در

 نیااا از حالاال یهاااداده سااپس و مصاااحبه

 ینیدوباره مورد بازب و شدمکتوب  هامصاحبه

-مصاااحبه هیاااول هااای ایاادهقاارار گرفاات و 

 .درآمد ریتحر رشته به شوندگان
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 پژوهش نیا در اقدامات اقدام گام مرحله

 یکدها جادیا. 6

 یکدگذار و هیاول

 چااااااارچوب شاااااانهادیپ -

 قالااب هیااته و یکدگااذار

 نیمضام

 یهاا بخش به متن کیتفک -

 ترکوچک

 یهااایژگاایو یکدگااذار -

 هاداده جالب

 کاه  هیا اولهاای   ایاده  و هاا داده بخش نیا در

 مصااحبه  از نوبات  هار  در ،بودند هشد مرتب

 همه و شد داده صیتخص یاهیاول کد هابدان

 یکدگااذار شااوندگان مصاااحبه یهااا دهیااا

 کاه  بود لورت نیبد هاداده یکدگذار.شد

 عادد  کیا  هماراه  شوندهمصاحبه اول حرف

 ،باشاد یما  شاونده مصاحبه بیترت ندهینما که

 شاونده  مصاحبه ایمعن به که( I01)شد اتخاذ 

 کااه  زیاا ن یژگاا یو هاار  یباارا  و اسااتاول 

 را یژگا یو اول حارف  .شاود یما  یکدگذار

 با بیترت به را شده گفته یهایژگیو و انتخاب

 میکناایماا یگااذارشااماره عاادد کیاا دادن

(E01 یطیعامل مح .)اول 

 

 شناتت و جوجست. 6

 نیمضام

 قالاب  باا  کدها دادن قیتطب -

 نیمضام

 از نیمضااااام اسااااتخراج -

 شده گذاشته کد یهابخش

 نیمضام ینیبازب و شیپا  -

 و یفکار  یمبان به باتوجه که شد آن در یسع

 آنهاا،  باا  کادها  قیا تطب و موجاود شیپ یعلم

اسااتخراج  یننااو ایاا و شااده شااناتته نیمضااام

 شوند.

 و حیتشر. 6

 هاداده ریتفس
 شبکه میترس. 5

 نیمضام

بررسی و کنترل همخوانی  -

مضااااامین بااااا کاااادهای  

 شده استخراج

 کردن مضامین مرتب -

انتخااااب مضاااامین پایاااه،  -

 دهنده و فراگیر سازمان

 مضامینهای ترسیم نقشه -

هاای  الکح و تأیید شابکه  -

 مضامین

 همه یکدها و هاداده به باتوجه بخش نیا در

 و هاا مصااحبه  هماه  در اول ها،شونده مصاحبه

 کسااانی ینظرهااا و هاااداده آنهااا یکاادها

 مقاو ت  در یکلا  لاورت  به و شد ییشناسا

 .گرفتند یجا یکسانی
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 پژوهش نیا در اقدامات اقدام گام مرحله

 شبکه لیتحل .4

 نیمضام

 یگاااذارناااا  و فیاااتعر -

 نیمضام

 شابکه  حیتوضا  و فیتول -

 نیمضام

 

 کیکه در  ییو کدها ها لهمقو به در این گا 

 لیتحل شبکه در ،گرفتند یجا مشتر  دسته

 تاا  شاد  دادهمتناساب   ینا  علم کی نیمضام

 .ردیبگ شکل نیمضام لیتحل شبکه

 و بیترک .3
 ادغام

 گزارش نیتدو. 2

تلخیص شابکه مضاامین و    -

 بیان مختصر و لریح آن

های جالب نمونهاستخراج  -

 هاداده

کردن نتایج تحلیل با  مرتب -

سااؤا ت تحقیااق ومبااانی  

 نظری

نوشااتن گاازارش علماای و   -

 هاتخصصی از تحلیل

 نحاوه  و باا   ناد یفرا از یگزارش در این گا ،

 زیاان آنهااا از یمختصاار انیااب و گاارفتن شااکل

 آن دربااب  امر نخبگان از یبرت و شد کامل

 .دادند نظر

 

نحاوه   ،نموناه  عناوان  باه هاا انجاا  شاد.     ، بارای هماه مصااحبه   (0)هاای ماذکور در جادول     مراحل و اقدا 

آمده است. شاایان ذکار   ( 6)برای مصاحبه نخست به شرج جدول ( 0)های جدول  کدگذاری و پیمودن گا 

مباانی   بعادی تحلیال   بار مادل ساه    نان بدقلق، کدهای استخراجی مبتنیهای کارک است که در تحلیل ویژگی

بنادی عوامال و    بنادی شادند. همچناین دساته     فلسفی اهرنجانی در سه بعد شناتتی، رفتاری و هیجاانی طبقاه  

 بندی شدند.   های رفتارهای بدقلقی نیز در دو بعد محیطی و ساتتاری طبقه کننده تقویت

 
 اول شوندهمصاحبه یهاداده .2 جدول

 هاطبقه ها تم

I01C01  بودن اندیش جز 

 گرابودن کنترل I01C02 یشناخت

I01C03  یریپذ انتقاد عد 
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 هاطبقه ها تم

I01C04 گرابودن درون 

I01C05 ییگرا اولیماک 

I01C06 یشیتودپا 

I01C07 یفتگیتودش 

I01C08 نفس عزت 

I01C09 مستکبر ناتوداگاه 

I01C10 فیضع یادارک مهارت 

I01A01 ینیبدب 

 هیجانی و نگرشی

I01A02 فیضع یجانیه ثبات 

I01A03 یتیریمد ینیبترد 

I01A04 تودمحوربودن 

I01A05 کم یتودگشودگ 

I01A06  اعتماد عد 

I01A07 فیضع یجانیه هوش 

I01B01 گرانینبودن با دسازگار 

 یرفتار

I01B02  یرفتار انعطاف عد 

I01B03 یفرد یریگ میتصم 

I01B04 افراد همه با کسانی ارتباط 

I01B05 بودن یمنزو 

I01B06 فیضع یانسان مهارت 

I01B07 نیازحد طبق قوان شیب یریپذ تیمسئول 

I01B08 رمربوطیغ و مربوط امور همه در دتالت 

I01B09 بودن حساس 

I01B10 مرموز و دهیچیپ 
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 هاطبقه ها تم

I01E01 نانیاطم عد  فرهند 

 یطیمح

I01E02 گرانید توسط افراد کردن یمنزو 

I01E03 یتیکفا یب به افراد کردن متهم 

I01E04 کارانه محافظه فرهند 

I01E05 رقابت بر ازحد شیب دیکأت 

I01E06 انتقاد عد  یفضا 

I01E07  یسازمان نفا 

I01S01 نیقوان بر ازحد شیب دیکأت 

 یساختار

I01S02 یبا دست یتیریمد سبک 

I01S03 ادیقدرت ز فالله 

I01S04 هانقش و فیوظا بودن مبهم 

I01S05 بودن ماشینی 

I01S06 با  تمرکز 

I01S07 با  تیرسم 

 

 دهنده: نشانI01C01نمونه:  عنوان شد. بهذکر  (0)کدگذاری نیز به همان شیوه است که در جدول  نحوه

 .استاول  شونده شده توسط مصاحبه شناتتی گفته زمینهاولین ویژگی در

 

 اعتباریابی

استفاده از کدگذاری مستقل و گروه  ،یابی در روش تحلیل مضمونبرای اعتبار های رایجیکی از روش

فراینااد رایجای بارای ارزیاابی و کنتاارل     ،تبرگاان اسات. اساتفاده از کدگااذاری مساتقل و گاروه تبرگاان      

ایان امار مشاابه محاسابه آمااری       ،های کیفای های مضمون است. در رویکرد پوزیتیویستی به پژوهش تحلیل
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( در ایان  0660گیارد )بویااتزیس،  های محتوای کمی لورت مای ان درونی است که در تحلیلقابلیت اطمین

تواهاد تاا دربااره    دهد و از آنها مای دهندگان قرار می پاسخاتتیار ، پژوهشگر نتایج تحلیل تود را درفرایند

فرلات را  کنند. چنین کااری، ایان   نظر تفاسیر وی وتجارب تودشان، اظهار میزان همخوانی و تناسب میان

 نظر کنند.شده، اظهار مسائل مطرح تر دربارهقویتر و طور جدی دهد تا بهدهندگان قرار می دراتتیار پاسخ

شابکه مضاامین و    ،هاا نیاز موجاود اسات    مضامین داده مضمون شبکه که درطور برای این موضو  همان

و توسط آنهاا ماورد باازبینی و    شد شوندگان ارسال چند نفر از نخبگان امر و مصاحبه رایسنجش آن ب شیوه

لورت اعتبار تحقیق و روایای آن ماورد    أیید قرار گرفتند و بدینمورد ت اًتحلیل چندباره قرار گرفت و نهایت

 بررسی قرار گرفت.

 

 پژوهش های یافته
مضامون   تک نخبگان، گردآوری و باه روش تحلیال   های تکهای حالل از مصاحبهپس از آنکه داده

تکله این مرحلاه   (6)بندی شد که جدول  مقوله ،شده در طبقات مذکور مضامین شناسایی ،شدکدگذاری 

 دهد. را نشان می

 
 کارکنان بدقلق یو رفتار ینگرش ،یشناخت یهایژگیو. 2 دولج

 های کارکنان بدقلق ابعاد ویژگی هاتم

{I02C04,I01C05} ییگرا اولیماک 

 شناختی

{I01C07,I02C03} سمینارس 

{I01C03,I02C02}  یریانتقادپذ عد 

{I01C04,I03C01} گرابودن درون 

{I01C05,I02C06} اند  یشیتودپا 

{I01C01,I05C01} بودن کیدگمات 

{I01C02} گرا کنترل 

{I01C08} نییپا نفس عزت 
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 های کارکنان بدقلق ابعاد ویژگی هاتم

{I01C09} مستکبر ناتودآگاه 

{I02C01} گرابودنقضاوت 

{I04C01} یطلبجاه 

{I04C02} یتخصص یفتگیش 

{I01C10} فیضع یادراک مهارت 

{I01A01,I02A01,I03A01,I06A0

1,I07A03, I03A03} 
 ینگر یمنف

 (ی)عاطفی نگرش

{I01A05,I02A03,I02A02} تودمحوربودن 

{I01A02} فیضع یجانیه ثبات 

{I01A04} (ینگری)جزئ تیریمد ینیبترده 

{I01A06} کم یتودگشودگ 

{I01A07,I06A03,I07A02}  اعتماد عد 

{I01A08} نییپا یجانیه هوش 

{I07A01} 

 به فرودستانه)نگاه نییپا به با  نگاه

 (گرانید

{I02A07,I06A05,I06A04} نییپا یاجتماع گاهیپا 

{I02A06,I05A01} یافسردگ 

{I03A02} بودن یاحساس 

{I02A04} یرونیکنترل ب کانون 

{I04A01}  سازمان به تیاهم عد 

{I02A05} نییپا کنترل طهیح 

{I05A02} نابجا توقعات 

{I04A02,I02A08}
 نژند روان 

{I06A02} رییتغ برابر در مقاومت 
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 های کارکنان بدقلق ابعاد ویژگی هاتم

{I02B02,I03B08,I04B01,I03B02

,I06B04} 
 زدن نق

 یرفتار

{I01B01,I04B02,I06B06} یناسازگار 

{I01B02}  یرفتار انعطاف عد 

{I01B03,I01B04,I05B05,I07B01

} 
 در ارتباطات فیضع یانسان مهارت

{I01B05,I07B03} یتودمحور 

{I01B09,I04B05} بودن حساس 

{I02B06,I04B03,I04B04} بودن زودجوش 

{I01B06,I01B10} یمنزو 

{I02B01,I03B10,I04B08,I03B01

,I03B07, 

I05B01,I06B03} 

 پرتاشگر

{I03B09,I04B07} ناراحت 

{I03B06,I04B06} یلجباز 

{I01B08,I02B07} یدگرآزار 

{I01B07,I02B05,I05B03, 

I05B04} 
 ازحد شتریکمتر و ب یریپذ تیمسئول

{I02B03,I05B02,I06B05} یزن رآبیز 

{I02B08} حد از شیب یریپذ سکیر 

{I02B04,I03B03,I06B01} ینظم یب 

{I03B04,I07B04} یوککم یلفظ بیتخر 

{I03B05,I06B02,I07B02} (کار حداقل)انجا  ی کار کم 

{I06B07} زاتیتجه در یترابکار 
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 بدقلق یرفتارها کننده تیتقو یساختار و یطیمح عوامل .1جدول

 هاتم
عوامل اثرگذار بر رفتار 

 بدقلقی کارکنان

{I01E04} کارانه محافظه فرهند 

 یعوامل فرهنگ

عوامل 

 یطیمح

{I05E01} بودن جانب به حق فرهند 

{I01E02,I04E02,I02E15} زیآم تصومت یکار جو 

{I02E02,I04E03} یچاپلوس فرهند 

{I02E05} ییگرا رابطه فرهند 

{I04E06,I05E03} جامعه یهنجارها و هاارزش 

{I01E06} انتقاد عد  یفضا 

{I02E01} یزیگر عدالت 

{I01E07,I02E16}  یسازمان نفا 

 ریغ عوامل

 یفرهنگ

{I01E03}  یتیکفا یب به اتها 

{I02E03} دررفتن کار ریز از 

{I01E01,I02E11,I03E08,I04E02}  یطیمح نانیاطم عد 

{I02E06,I02E08,I02E13,I03E05, 

I04E04,I04E05,I02E07} 
 یاقتصاد طیشرا

{I02E09} ثبات یب طیمح 

{I02E10} ایپو طیمح 

{I02E12,I03E07}  ندهیآ به نسبت نانیاطم عد 

{I02E14,I06E01,I06E02} هارسانه 

{I03E01,I04E01,I05E04,I05E05, 

I05E06,I06E07,I06E08,I07E01} 
 تانواده

{I03E02} یهورمون اتتک ت 
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 هاتم
عوامل اثرگذار بر رفتار 

 بدقلقی کارکنان

{I03E03} 
 کینزد دوستان

 یفرهنگعوامل 
عوامل 

 محیطی
{I03E06} فقر 

{I04E07,I04E08,I04E09} کار یکیزیف طیمح 

{I01E05} یرقابت یفضا 

 

 یساتتار

{I06E03} شدن یجهان 

{I01S01,I01S07,I02S08,I03S04, 

I04S05} 
 با  تیرسم

{I01S02,I02S06,I03S02,I04S04} یرهبر سبک 

{I01S03} قدرت فالله 

{I01S04,I02S02,I04S01,I04S01, 

I04S07,I07S02,I07S03,I07S04, 

I07S07} 

 شغل تیماه

{I01S05,I02S10,I04S08} یکیمکان ساتتار 

{I01S06,I02S07,I03S03,I04S05} با  تمرکز 

{I02S01,I02S03,I05S01,I05S02, 

I06S03,I07S05} 
 پرداتت ستمیس

{I02S04,I02S05,I05S03,I07S01}  عملکرد یابیارز نظا 

{I02S09} با  یدگیچیپ 

{I02S11} شتریب کنترل طهیح 

{I02S12} بودن کیبروکرات 

{I02S13} یساتتار ارتباطات و مراتب سلسله 

{I02S14} نوآورانه یهاراهبرد 

{I02S15} سازمان اندازه 

{I02S16}  استخدا  نو 

{I03S01,I07S06}  یسازمان هیتنب و پاداش نظا 
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قالاب مادل   بکه مضامین بدقلقی سازمانی را درتوان ش ها به شیوه تحلیل مضمون، می اساس تحلیل دادهبر

هاای بادقلقی رفتاار کارکناان و      ذیل ترسیم کرد. در این مدل، قلمرو سازمانی در دو مجموعه ابعاد ویژگای 

های بدقلقی رفتار کارکنان در ساه بعاد    های این رفتارها ارائه شده است. ویژگی کننده یا تقویت مؤثرعوامل 

هاای ایان    کنناده  یاا تقویات   مؤثرعوامل  بندی شده است. همچنین هیجانی طبقه -رفتاری، شناتتی و نگرشی

 . بندی شده است نیز در دو بعد عوامل محیطی و ساتتاری طبقه رفتارها

 

 
 شبکه مضامین بدقلقی سازمانی. 5شکل 

 

 گیری نتیجه
لحااظ   یاا کارکناان آن ساازمان باوده و باه      هاا هاا، انساان  ساازمان  عنصار تارین  توان گفت که پیچیدهمی

هاای متفااوت   فهمای هساتند کاه فقاط باا یاک نگااه کلای از دیادگاه          ، دارای پیچیدگی غیرقابال بودن انسان

این دیدگاه حاائز اهمیات اسات     .توان به قرینه فهم کردرا میشناسی و... بخشی از آن شناسی و جامعه روان

قرار گیرد. فرد یاا   این منطق یکی در دو طرف بازهروموجودی ماشینی دیده نشود که با منطق لف ،که انسان
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هاایی هساتند کاه در محیطای فاردی و      نیاز انساان   ناد، کارکنانی که در سازمان مشغول فعالیات و انجاا  کار  

از سازمان مشغول زندگی هساتند و فرهناد جامعاه، محایط تاانوادگی، شارایط روحای و        اجتماعی بیرون 

فارد وارد  یاک  کاه    ماؤثر باوده و هنگاامی    آناان گیری شخصایت  روانی، شرایط اقتصادی و... همه در شکل

احاوا ت تاود را جلاوی درب ساازمان بگاذارد و       آن درونیاات و  تواناد هماه   ع نمیشود، بالطبسازمان می

توان گفت با همان احوا ت وارد یک زندگی سازمانی نو را شرو  کند  پس می ،ز شخصیت تودمستقل ا

 کند.سازمان شده و فرایند کاری و زندگی سازمانی تود را شرو  می

نیساتند و بارای    ااز این رویکرد مستثن ،دهندکارکنان بدقلق هم که رفتارهای بدقلقی را از تود بروز می

لاورت اکتشاافی در مصااحبه باا      آناان باه  های رفتااری  اول ویژگی  گونه کارکنانینفهم چگونگی رفتار ا

و  گوناه رفتارهاا اعام از د یال شاناتتی، نگرشای      د و بعد د یل و عوامل بروز ایان شتبرگان امر مشخص 

بررسی قرار گرفت که نتایح آن  لورت تحلیل تم مورد پژوهش، کشف و عوامل محیطی و ساتتاری نیز به

 ر توانندگان گذشت. منظاز

های شناتتی و نگرشی سری ویژگی شد که کارکنان بدقلق دارای یکدر جریان این پژوهش مشخص 

رسیسام،  پاذیری، نا  های شناتتی )مانند عاد  انتقااد  شوند. ویژگیهستند که سبب بروز رفتارهای بدقلقی می

هیجاانی ضاعیف، تودگشاودگی    افسردگی، ثباات  ) های نگرشیچنین ویژگیتودپایشی اند  و...( و هم

واقاع شاده و سابب باروز      ماؤثر  ،زناد  آن نو  رفتاری که از فرد سر مای  تبع بینی و به ن جهانکم و...( در تعیی

گوناه رفتارهاا در   شاوند و همچناین ایان    اشگری، دگارآزاری، لجباازی و... مای   رفتارهای بدقلقی مانند پرت

 کند. سوی سایر کارکنان فراهم میقی ازرا برای بروز رفتارهای بدقلزمینه ، محیط سازمان

بعادی تحلیال مباانی فلسافی اهرنجاانی باه شاناتت، تولایف و تبیاین           بار مادل ساه    این پاژوهش مبتنای  

) نگرشی، شناتتی و مؤثررفتاری و عوامل فردی  زمینهبه سه پس های رفتاری کارکنان بدقلق باتوجه ویژگی

تقویات ایان ناو  رفتارهاا      زمیناه رده و ساپس دو عامال و پاس   گونه رفتارها مبادرت کا رفتاری( بر بروز این

هاای رفتااری   باه ویژگای   گونه کارکنان باتوجه ی( مورد بررسی قرار گرفت تا این)عوامل محیطی و ساتتار

 ند.شوگونه رفتارها شناسایی   مؤثر بر ایندو  عوامل  شناتته شوند و در مرحله

 بادقلق  یآدماا  باا  یوقتا »گفتند:  ها می ش در جریان مصاحبهشوندگان پژوه برتی از مصاحبه ،مثال برای

 اها نیا. گذاشاته  ریا گ سارعت  تکارکردنا  نیماشا  و یانار   یجلاو  یکا ی کاه  یکن یم احساس ،یکن یم کار

کارکناان  »  « .... ننیا ب یما  بهتر و برتر رو تودشون هموراه و تابن یبرنم رو یانتقاد چیه که هستند ییها آد 
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بینند و گونه افراد تود را در محور عالم می معناکه این این تودتواهی افراطی هستند  بهی دچار نوع بدقلق به

تارین انعطاافی نشاان    کنند که باید عالم و آد  تاود را باا آنهاا هماهناد کنناد و از تاود کوچاک       فکر می

بیانگر یک حالت اتتکل روانی در فرد است که در این حالت فرد نسبت به  ،شناسیکه در روان «دهند. نمی

ییااد زده و یااک أهااای تااود همیشااه مهاار تباشااد و باار تودانگاشااتتااود دارای یااک عشااق افراطاای ماای 

تاباد.  کناد و هایچ کاس را برنمای     دات و رفتار و گفتار تاود پیادا مای   تودشیفتگی کلی نسبت به تود و عا

این تصیصه بیانگر ایان ماورد اسات کاه     « هستند که دارای ثبات هیجانی ضعیف هستند افراد بدقلق افرادی»

هاای ساازمان تیلای    تغییارات و پیشاامد   در برابار حاوادو و   ،افرادی که دارای ثبات هیجانی ضعیف هستند

اهمیات را مادت زماان زیاادی بارای تاود و       یک مورد بسیار کوچک و بی اًحساسیت به ترج داده و گاه

مزاج هستند و بسیار انفجااری   اً دمدمیگونه افراد عمومکنند. اینکید میأآن ت برنشان دغدغه کرده و اطرافیا

گوناه کارکناان وقتای در مقاا  مادیریت قارار        ایان »دهناد.  بینی، رفتااری را از تاود باروز مای    و بدون پیش

ن أد بدانناد و بارای تاود کسار شا     دانند یا بایکنند که انگار همه چیز را میای برتورد میگونه ، بهگیرند می

افرادی هستند که در هر سازمانی وجود دارناد و   ،اینان»، «ای با دیگران همفکری کننددانند که در مسئلهمی

هایچ انتقاادی را از   پذیری حالتی در فرد است کاه در آن، فارد   که این عد  انتقاد« دانندکل میتود را عقل

 ،بیند. کارکنان بدقلقنقص میبی ،ایبرد که تود را در هر زمینهسر می های بتابد و در هاله هیچ کسی برنمی

افرادی هستند که توجه و دغدغه و عکیق آنها بیشتر متوجه دنیای درون و احساساات و تفکارات تودشاان    

های دیگار هساتند و در دنیاای درونای تاود سایر       است و تیلی کمتر مایل به ابراز آن به دنیای بیرون و آد 

گیار هساتند و زیااد    اینان افارادی هساتند کاه همیشاه گوشاه      "گفت : ها میشوندهکنند. یکی از مصاحبهمی

، افرادی هستند کاه باه   عکوه کارکنان بدقلق . به"اً ساکتندرغبتی به برقراری ارتباط با دیگران ندارند و عموم

گنجد و فقاط  اعتقاد آنها نمی حیطه هایی معتقدند و تکف آن را باور ندارند و درسری باورها و ارزش یک

اینان  "گفت: ها میشوندهباشند. یکی از مصاحبهویکی میود تکیه دارند و دارای نگاهی لفربر باورهای ت

گوناه   اینکه فاردی را ببینایم کاه ایان    ، مگرندهست افراد از زیرکار دررو باور دارند همه افرادی هستندکه مثکً

ای از هاای اطااراف تودشااان منفای اساات و هالااه  وقااایع و آد  گاهشااان باه همااه ایاان گوناه افااراد ن  "نباشاد. 

 کنند. دنیا را از این تاروپود مشاهده می اند و همهنگری و بدبیاری را دور تود تنیده منفی

و...( و همچناین عوامال    عوامل محیطی ) نفا  سازمانی، محیط پویا ، فرهناد چاپلوسای   ،دیگر ازسوی

 اًبوده و نهایتا  مؤثربینی و دیدگاه فرد  پرداتت، ماهیت شغل و...( بر جهان نظا ساتتار مکانیکی، ساتتاری )
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 تاأثیر مستقیم بر رفتارهاای فارد   لورت غیر دهد و بدین منوال به تأثیر قرار میشناتت و نگرش فرد را تحت 

محایط و سااتتار ساازمان باا     توان گفت اگر نگارش و شاناتت کارکناان در     ، مینمونه عنوان بهگذارند. می

 ،بودن عوامل محیطی و ساتتاری سو  پیدا کندنابهنجاربودن و یا  اد نهدیدن برتی ویژگی ها به سمت ناع

 کنند. ناگزیر برای رفع آنها اقدا  به بروز رفتارهای بدقلقی می

 و باشاه  سامو  م یساازمان  فرهند یوقت»گفتند که:  شوندگان پژوهش در این زمینه می برتی از مصاحبه

 دنباال  هماش  کاارکردن  یجاا  باه  کاه  ییاونهاا اً مخصولا  بادقلق  یها آد  کنه، قیتشو رو نفا  و یچاپلوس

رفتاار باد تودشاون رو     نیا تاا ا  دنیا م شاتر یهستن، به تودشون جرئت ب رهایاز مد لیدل یب دیتمج و فیتعر

در این نو  «  و بر اونا مؤثره .... کنهیم تیرو تقو یبدقل یرفتارها نیفرهند مسمو  هم ا، تکرار کنند. تود

واقعیت به تملاق، چاپلوسای    مورد و به دور ازگیرند که بیها افراد برای پیشبرد کارهای تود یاد میفرهند

باودن   مان بپردازندکه بر نادرستی و غیرحقیقای هایی به مسئولین رده با ی سازدادن القاب و تولیف و نسبت

ن داشات کاه کارکناانی کاه معتقدناد جاو ساازمانی آنهاا منفای اسات باه نسابت             توان بیاآن یقین دارند. می

کارکنانی که جو سازمانی را مثبت ارزیابی می کنند، تمایال بیشاتری باه اساتفاده از رفتارهاای تملاق گوناه        

، بلکه شودتنها تود یک نو  رفتار بدقلقی محسوب می رفتار از طرف برتی از کارکنان نهدارند و این نو  

تصوص  دن و بهش کند. در فرایند جهانیبیشتر این نو  رفتارها در سازمان بازتر می نه را برای بروز هرچهزمی

های متفاوتی کارکنان تاود را  المللی مشغول به فعالیت هستند و از فرهندهایی که در سطح بیندر سازمان

هاای دوساویه باه    عد  فهم ارتبااط  جهتتواند عاملی درکنند، این تفاوت فرهنگی و... تود میاستخدا  می

پا به  عمکً ،داریمشدن گا  برمی ر مسیر جهانیکه د . لذا هنگامیشکل لحیح و بروز رفتارهای بدقلقی شود

ستند و در این مسایر باا   مخالف یکدیگر ه اًگذاریم که غیرقابل تصور، گوناگون، متنو  و گاهمیای عرله

تواناد بار باروز    اطمینان و پویایی و تنو  تاود مای  شویم و این عد می رو های نیز روبمنتظره حوادو غیرقابل

 واقع بشود.   مؤثر ،رفتارهای بدقلق

 هایی که بیشتر برای پرورش فرزندانشاان وقات گذاشاته   تانواده»کرد  شوندگان بیان می یکی از مصاحبه

د داده باشاند و یاا میازان برتای     هاا را یاا  های متفاوت به فرزندانشان برتی مفاهیم و مهارتلحاظ باشند و به

کنناد و  فاردی بهتار عمال مای     ، ایان افاراد در رواباط باین    کمتر باشددر آنها عوامل مانند طک  و اعتیاد و... 

توان گفت بخاش اعظام شخصایت یاک فارد در       . می«شود در آنان کمتر میاحتمال بروز رفتارهای بدقلقی 

تواند یاک عامال بسایار مهام در     رسند و این تود میمی نیز به ارو گیرد و برتی لفاتشکل می تانواده
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تفسیر رفتارهای هر فرد اعم از رفتارهای بدقلق باشد و این مورد را باید در جریاان بررسای باروز رفتارهاای     

اگار کارکناان دارای    معماو ً »شوندگان اذعان داشت که  ی تلقی کرد. یکی دیگر از مصاحبهبدقلق نیز جد

دانند و راه درست قانونی برای اعتاراض  حد نیاز یا حدی باشند که تود را مستحق آن میتر ازدستمزد پایین

تعبیه نشده باشد، فرد برای جبران این حس ناعدالتی و دستمزد پایین تاود، دچاار    سازماندهی در و جواب

 .«شودرفتارهای بدقلقی می

د شاو د نباشد و عدالت در آن مشااهده ن بر ارزیابی عملکرد افرا نظا  پرداتت مبتنی ،اگر دریک سازمان 

ابهاا  و عاد     نظاا ، ارزیابی عملکرد نیز مبتنی بار تاکش و شایساتگی افاراد نباشاد و یاا در هاردو         نظا و یا 

شاود و ایان را   جسمی و ناامیدی بر کارکنان مستولی می -یک تستگی روحی عمکً ،شفافیت موجود باشد

پرداتات   نظاا   اًارزیاابی عملکارد و نهایتا    عمل نمایناد در و هم بیشتر و بهتر تکش  هکند که هرچتداعی می

 شوند. مستعد بروز رفتارهای بدقلق می ،گذارد  لذا کارکنانای برجای نمیعدالت گونه تأثیر

اشااره   (6442) توان باه پاژوهش کملگاور و همکااران    های پیشین میها از پژوهشیید برتی یافتهأدر ت

هاای پاژوهش   ییاد یافتاه  أاند که در تدانسته مؤثرو بدقلق  نابهنجارتودشیفتگی را بر برزو رفتارهای کرد که 

هیجانی را بر بروز رفتارهاای منفای   عوامل ( نیز در پژوهش تود برتی 6406یر و سیمر)باشد. میحاضر می

گوناه  یجاانی بار باروز ایان    بر اینکاه ثباات هیجاانی و هاوش ه     های این پژوهش مبنیدانستند که با یافته مؤثر

سازمانی بر بروز رفتارهای  عوامل تأثیر( نیز از 6442گذارد. آپلبا  وهمکاران)لحه می ،هستند مؤثررفتارها 

نمایاد.   ییاد مای  أت ،شاوند واقاع مای   ماؤثر گوناه رفتارهاا   که بر بروز اینرا  منفی سخن راندند که بعد ساتتار

عد  سازگاری با دیگر کارکنان است که در پژوهش  ،دقلقهای کارکنان ب مشخص شد که یکی از ویژگی

، هاای کارکناان بادقلق    یکای دیگار از ویژگای    ( نیز بادان اشااره شاده اسات.    6440( و لیم )6440) پیرسون

( نیز بدان اشاره شد. تنو  کارکناان نیاز   6442بودن بود که در پژوهش کلی)ناتوداگاه مستکبر و تودمحور

( ماورد توجاه واقاع شاده باود.      6444) های کارکنان بادقلق در پاژوهش باکو    یکی دیگر از ویژگی عنوان به

بار باروز کارکناان بادقلق نیاز در پاژوهش تاائو  و         ماؤثر یکی از عوامل سااتتاری   عنوان بهسبک رهبری 

 ( مورد توجه قرار گرفته است.6406) کولدول

 

 پیشنهادهای پژوهش
اذعاان داشات    تاوان یما  ،استبوده کمتر مورد توجه پژوهشگران  ،ز پژوهشا حوزه نیا نکهیا به باتوجه
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 را هاا پاژوهش  تاوان یما  ،نموناه  یبارا . دارد فاراوان  کاار  یجاا  هناوز  و از پژوهش است یدیجد حوزهکه 

 پیشنهادهای زیر ساماندهی کرد: درجهت

بر  توانند مبتنی به شناتت رفتارهای بدقلقی و د یل و عوامل مؤثر بر آنها، پژوهشگران می باتوجه -

توانند از این  در سازمان ارائه دهند و مدیران نیز می کارکنان بدقلق ییشناسا یبرا یاسنجهآن، 

 کارگیری کارکنان جدید بهره بگیرند. سنجه در استخدا  و به

کردن  ترتوانند با جزئی های کارکنان بدقلق، پژوهشگران آتی می ژگیبه شناسایی وی باتوجه -

پژوهش، نقش و میزان تأثیر هریک از عوامل )رفتاری و فردی، محیطی و ساتتاری( را بر بروز 

 رفتار بدقلقی از سوی کارکنان سازمان بسنجند. 

ضایی در سازمان، مدیران به مدیریت اقت توان اذعان داشت که باتوجهعنوان پیشنهاد تکمیلی می به -

به شرایط متفاوت، در برتورد با افراد متفاوت  بر توانایی و دانش تود و باتوجه توانند باتکیهمی

های مدیریتی متناسب با آن وضعیت های گوناگون را اتخاذ کنند  لذا پژوهشگر دیگری روش

ود این امر را مورد توجه تمرکز کند و در پژوهش تمدیریت کارکنان بدقلق  تواند بر نحوهمی

توان شیوه های مدیریتی و رهبری متناسب با  ای بدقلق است و می گونه قرار دهد که هر فرد، به

 آنها را مود توجه قرار داد.

 آن ،، نیاروی انساانی  (باشاد تقلیاد نیاز مای    یک ساازمان )کاه غیرقابال    ترین سرمایهمهم که این جهت از

 ،جهت طلبد تا یک نیروی متخصص و غیربدقلق استخدا  بشود  لذا ازاینمی ی رایبا  سازمان است و هزینه

د لحااظ نظاری ماور    داده شود و جوانب آن باه  نظری بسط و گسترش بسیار حائز اهمیت است که این حوزه

هاا اناوا  کارکناان بادقلق را     آن در ساازمان  بر مجاری نظری و باا پشاتوانه   پژوهش قرار گیرد تا بتوان باتکیه

بر مدیریت اقتضایی برای برتاورد باا    ین راهکار مدیریتی ممکن را مبتنیبندی نموده و بهترناسایی و دستهش

، ساازمان را  کناد  سوی کارکنان باروز مای  ان با رفع رفتارهای بدقلقی که ازکارکنان بدقلق اتخاذ نمود تا بتو

امکان   کارکناان بادقلق تاحاد   از اساتخدا وجودی آن پیش برد و همچناین   جهت پیشبرد اهداف و فلسفهدر

 شود.  تودداری

هاای رفتااری و عوامال محیطای و سااتتاری      بر شناتت ویژگای  در این پژوهش، بخش اعظم کار مبنی

ساهم بسازایی در پیشابرد     ،تاود نوبه د بررسی و پژوهش قرار گرفت که بهگونه رفتارها مور مؤثر بر بروز این

بهتار   بار ایان پاژوهش، هرچاه     توانناد باتکیاه  بخاش و ساازمان مای    کند و مدیران هرنظری ایفا می این حوزه
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مادیریت را   آنهاا را شناساایی و بهتارین شایوه    یل بروز رفتارهاای بادقلق   کارکنان بدقلق سازمان تود و د 

 بر نحوه بدقلقی آنها اتخاذ کنند. مبتنی

دقلق را بسط از کارکنان ب بر هر گروه و دسته های مدیریت مبتنینزدیک بتوان شیوه امید است در آینده

که در ادبیات نظری کمتر بدان توجه را ) ظهورکهن تر بتوان این پدیدهبهتر و روشن و گسترش داده و هرچه

 مورد بررسی و پژوهش قرار داد. (شده
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