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The Analysis of the Antecedent and Consequences of destructive 

behaviors of employees with an emphasis on supporting theories 
(meta synthesis method) 

Abstract 

Background and Aim: In addition to human life, the suffering and pain caused by 

destructive behavior has penetrated into organizational life as well. The purpose of this 

research is to analyze the antecedent and consequent factors of destructive behavior of 

employees in the organization. 

Methods: This research was conducted in the framework of a qualitative approach and using 

a meta-combination method with a systematic approach and the seven-step method of 

Sandelowski and Barroso. The statistical population under study includes all domestic and 

foreign researches published in the field of destructive behaviors, bad behaviors and 

supporting theories (from 2012 to 2022). In this regard, the keywords related to the purpose of 

the research were searched, and finally, 101 articles that met the inclusion criteria were 

analyzed using the three-stage coding method (open, central, selective) through MAXQDA 

software, were analyzed. 

Findings: Based on the selected articles and surveys, 159 indicators were categorized in the 

form of 18 sub-dimensions and 6 main dimensions. The antecedents of destructive behavior 

of employees in three categories of individual factors (personality characteristics, suspicious 

attitude, collusive motivation, weakness perception, social rejection), group factors (repulsive 

leadership, humiliating atmosphere, friction-oriented attitudes, structural weakness), 

environmental factors (threat-oriented policies, upstream pressure and extra-organizational 

contracts) and the results of destructive behaviors with three categories of cognitive-emotional 

factors. Tendency to deviance, ambiguity, institutionalized pessimism) physical-motor factors 

(neuro-muscular tics, weak brain function and memory loss) behavioral factors (autocratic-

authoritarian behavior, anti-productive behavior, harmful behaviors) were extracted. 

Conclusion: Researchers in the field of organizational behavior can take positive and 

efficient steps by considering these factors in order to identify and reduce the destructive 

behaviors of employees. 
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 علمی نظارت و بازرسینامه فصل
 

1401 زمستان –( 5) 62شماره  -16سال  

 (133-164مقاله پژوهشی )صص 

های واکاوی پیشایندها و برآیندهای رفتارهای مخرب کارکنان با تاکید بر تئوری

 1(بی)روش فراترکپشتیبان 

 چکیده

 دایرسوخ پ زین یسازمان یدر زندگ ،انسان یمخرب علاوه بر زندگ یاز رفتارها یرنج و درد ناش زمینه و هدف:

 است.مخرب کارکنان در سازمان  یرفتارها یندآیو بر یندیشایعوامل پ یهدف پژوهش حاضر واکاو کرده است.

سیستماتیک و با روش این پژوهش در چارچوب رویکرد کیفی و با استفاده از روش فراترکیب با رویکرد  روش:

 خارجیو  داخلی م شد. جامعه آماری مورد مطالعه شامل کلیه تحقیقاتای سندلوسکی و باروسو انجاهفت مرحله

باشد. در این ( می2022تا  2012های پشتیبان )از سال ها و تئوریرفتاریرفتارهای مخرب، بدشده در حوزه چاپ

مقاله که از معیارهای  101که در نهایت  وجو قرار گرفتهای مرتبط با هدف پژوهش مورد جستهاژوراستا، کلید

 افزارطریق نرم ای )باز، محوری، انتخابی( ازمرحلهگذاری سهورود به مطالعه برخوردار بودند با استفاده از روش کد

 تحلیل شدند.وتجزیهمکس کیودا 

بعد  6بعد فرعی و  18شاخص در قالب  159گرفته، های صورتهای منتخب و بررسیبر اساس مقاله ها:یافته

های شخصیتی، ویژگی)ی عوامل فردبندی شدند. پیشایندهای رفتار مخرب کارکنان در سه مقوله اصلی دسته

 یرنما،دافعانه، جو تحق ی)رهبر گروهیعوامل  ،(زدگی اجتماعینگرش مشکوک، انگیزه تبانی، ضعف ادراک،پس

های رقابت ی وفشار بالادست، انهیدگرایتهد یهااستیسوامل محیطی )، ع(، ضعف ساختارگرامرادوات اصطکاک

 ،یپروربه انحراف، ابهام شی)گرای عاطف -یشناخت( و برآیندهای رفتارهای مخرب با سه مقوله عوامل سازمانیبرون

 کاهش حافظه(و  ضعف عملکرد مغز ،یعضلان -یهای عصبکی)تی حرکت -یجسم عوامل شده(نهینهاد ینیبدب

 استخراج گردید. زا(بیآس یرفتارهای، وربهره رفتار ضد ،یاستبداد -)رفتار خودکامهی رفتار عوامل

این دسته از عوامل در جهت شناسایی  دادنمد نظر قرار ابتوانند پژوهشگران حوزه رفتار سازمانی می گیری:نتیجه

 های مثبت و کارآمدی بردارند.و کاهش رفتارهای مخرب کارکنان گام

 بیفراترکها، تکنیک یبدرفتار ،یانحراف یمخرب، رفتارها یرفتارهاواژگان کلیدی: 

 07/05/1401تاریخ دریافت:  5، مریم رحمتی 4پوریانمحمدجواد تقی، 3د کیاکجوریداو، 2الاسلامیزینب بنی شیخ

 06/11/1401تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه

کاه   یتوان از مقولاه مهما   یو نم گردند می یبشر تلق یاز ارکان زندگ یجزئ یهای امروز سازمان

 عبور کارد  یسادگ شمارد به می سازمان بر یدیو کل یعنوان عنصر اصل افراد را در قالب کارمند به

اسات  ها عملاً در گارو رفتاار کارکناان     و شکست سازمان تیموفق رایز .(1،2022)یاو و همکاران

رفتاار  های مختلاف   گونه به یهای علوم رفتار تمرکز بحث راًیرو اخ نیاز هم» (.2،2020)گیبسون

برای درک درست از رفتار افاراد در  که  (، چنان339، 3،2021)گولرک« کارکنان جلب شده است

باه بررسی هار دو جنباه مثبات و منفای      یها، دانشمندان اجتمااع محل کار و عملکرد سازمان

ه ها باا پدیاد   تقریباً همه سازمان. (4،2015)بارنز و تکسا مبادرت ورزیدندرفتار افراد در محل کار 

رغام کوشاش مادیران و     ( و علی5،2018رو شده )آگوا iرفتار مخرب کارکنان در محیط کار روب

مسئولان در ایجاد محیطی مناسب برای کاار و فعالیات، موجاب تخریاب و صادمه در ساازمان       

ترین مباحث  رفتارهای مخرب در سازمان یکی از مهم(. 37، 6،2017)سیلوا و راناسینگ شوند می

)یلادیز و   گاذارد  ه بار بهزیساتی عملکارد و هنجارهاای ساازمانی تای یر مای       تحقیقاتی است کا 

ساازمانی یاک مشاکل اساسای بارای هار ساازمانی محساوب          مخربرفتار ( و 7،2015همکاران

کارمنادان در   مخارب مسئلة اصلی این است کاه رفتارهاای    (.8،2012)بشیر و همکاران شود می

رسااندن باه     و ضارر و با هدف آسیب  (9،2019)لوگوسی ای دارد ها دامنة بسیار گسترده سازمان

نسبتاً جزئی تا بسیار  مخربشودکه این ضرر طیفی از رفتارهای  روند عادی در سازمان انجام می

درک ایاان رفتااار در سااازمان و  بنااابراین .(2013، 10)کااانتن و اولکار  گیاارد جادیی را درباار ماای 

 و پدیده نوظهور تبدیل شاده اسات   توجه بلهای مربوط به کار به یک بخش تحقیقاتی قا نگرش

وری ساایر   موجب کااهش بهاره  و مخرب وجود کارکنانی با رفتارهای انحرافی (. 11،2017)نوالین

 شاود  ساازمانی مای  هاای   شدن رفتارهای انحرافی در محیط کار و افزایش هزیناه  کارکنان و رایج

دارند برای ساازمان تهدیاد    بو مخر ای انحرافیه. کارکنانی که رفتار(12،2013)چن و همکاران

ساوی ایان    را نیاز باه   رجوعاان  و ارباب مشتریان ،کارکنان هتوانند بقی زیرا می ؛شوند محسوب می

است که اقتدار رسمی و  و ارادی انونیقغیر، نظرانه گن رفتارها، رفتارهای تنیدهند. ا قافکار سو

                                                                                                                                        
1. Yao et al 
2. Gibbons et al 
3. Gurlek 
4. Barnes & Taksa 
5. Agwa  

6. Silva & Ranasinghe 
7. Yildiz et al  

8. Bashir et al 
9. Lugosi 
10. Kanten  & Ulker  

11. Novalien  

12. Chen et al 
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مطالعاات گذشاته نشاان     (.1،2016)کالارک و والاش   داناد  ایدئولوژی سازمان آن را مجااز نمای  

از خاود نشاان    مخارب بودن در محیط کار رفتار  سوء استفاده یا ناراضیا ر  بردهد کارکنان  می

کاه   یاماا عاوامل  دهد؛  میدهند و در نتیجه انحراف در بخش تولید یا منابع دیگر سازمان رخ  می

 تباا گذشا  جا مانده از این ناو  از رفتارهاا    یا ا رات بهکنند  در محیط کار ایجاد می مخربرفتار 

بارای  بناابراین  .(2،2014کناد )سااتاپن و همکااران    هر روز ابعاد جدیدی پیدا میزمان و شرایط 

در محایط کاار و    و مخارب  رفتارهای انحرافی هتوجه به شیو  فزایند ها مفید است تا با سازمان

گیاری و ظهاور چناین     سااز شاکل   کاه زمیناه   ی کنندهای مرتبط با آن عواملی را شناسای هزینه

ای را تشخیص دهند که  ( و یا حداقل، عوامل بالقوه3،2017شود )کونور و همکاران رفتارهایی می

کننده عواملی است که کارکنان را به سمت انجام رفتارهای مخرب در  کننده و توصیف بینی پیش

ا ارات مناتج از    اداماه آنهاه گفتاه شاد،     (. در2022دهد )یاو و همکااران،   محیط کار سوق می

عملکرد و موفقیت سازمان را نشانه  اًمیمستقروست که  ای از عوامل روبه گونه رفتارها با دسته این

 ،یطاور کلا   باه (. 2015سازد )یلادیز و همکااران،    گرفته است و سلامت آن را دچار مخاطره می

و  یفارد  نیدهد که انحراف با  نشان می ها رفتاری رفتارهای مخرب و بد قاتیغالب در تحق دانش

گرفتاه   ط بوده و اغلب مطالعات صورتکارکنان مرتب یدر محل کار با ادراکات و رفتارها یسازمان

اناد و کمتار    های مؤ ر بر رفتارهاای مخارب پرداختاه    صورت پراکنده به بررسی دلایل و مؤلفه به

گوناه رفتارهاا در محایط کاار      این صورت مشخص و تلفیقی به بررسی علل و نتایج ای به مطالعه

و رفتارهاای   میکشا  یخرد غالب را به چالش م د،یجد استفاده از نظریاتما با پرداخته است؛ لذا 

های پشاتیبان   بررسی کرده و با تعمیم تئوری را با وجود تفاوت در سطوح مختلف کار مخرب در

جدیدی از رفتارهای مخارب دسات   بندی  های پژوهشی برآنیم تا در این مطالعه به دسته و یافته

های کلیدی رفتارهاای مخارب    تواند پاسخی برای این سؤال پژوهش باشد که مؤلفه یابیم که می

 اند؟ کارکنان در محیط کار کدام

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری
 ها  بدرفتاری -1

 ناد یآ می بر بیصورت بالقوه درصدد آس که به هستندترین نو  رفتار آن دسته از رفتارها  پرچالش

ها، کارکناان و   سازمان یتواند برا زا در محل کار می بیآس یرفتارها گونه نیا»(. 4،2017)تاتسان

 یای چرا ونادرست  ی( تنو  فراوان رفتارها752، 5،2022)وو و همکاران« باشد نهیپرهز انیمشتر

                                                                                                                                        
1. Clark & Walsh  

2. Sathappan et al 
3. Connor  et al 

4. Tastan 
5. Wu et al 
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شاده اسات کاه     لیمعاصار تباد   یهای نوظهاور مطالعاات ساازمان    یژگیاز و یکیها به  یبدرفتار

و  نساون ی.؛ راب2،2009؛ هاناگ و همکااران  1،2008زهاادر ی)ربین قارار دارد   زیر ذرههاست  مدت

سازد عدم درک  را با خطر مواجه می یهای امروز است آنهه سازمان ی( و گفتن2014، 3همکاران

هاای   یرفتاار  هاا و کاج   یپاردازان باه بادرفتار    هیا دانشمندان و نظر ریکه به تعب است ییرفتارها

تعااریف درخصاوص بادرفتاری   (. از جملاه4،2005دیو اکرو سونی)کال گردد کارکنان اطلاق می

رفتاار افارادی کاه خواسااته یااا ناخواسااته،       »توان به این مورد اشاره کرد که:  در سازمان، می

 ،دهنااد  صورت عمد و چه غیرعمد، اقداماتی را در ساازمان انجااام مای   مخفیانه یا آشکارا چه به

رسااانی بااه    کاه برخلاف انتظارات و مفروضات سازمانی است و منجر باه اخاتلال در خاادمات   

 ی،بادرفتاری ساازمان  (. در بیاانی دیگار،   337 ص ،5،2010)هولوی و کیسی« شود مشاتریان می

ی اجتمااع  ایا  یارادی کارکنان است که هنجارهاا و انتظاارات مشاترک ساازمان     تیهرگونه فعال

، 6و همکااران  تاز ی)و کناد  های رفتار استاندارد را نقض می وهیو ش یماعای اجته ارزش ای( ی)عرف

 یمنفا  امدهاییصورت پ بهها  و بدرفتاریرفتارها  کیتار ةجنب»(. 2022، 7همکاران و اوی؛ 2012

 «در نظار گرفتاه شاوند    ناه یعناوان هز  باه  یمنفا  امدهاییپ نیو بهتر است ا افتیخواهد  یتجل

اناوا    ،یرفتاار ساازمان   کیا تار ةجنبا از  یهای ناش نهیهز(. 130، 8،2014و همکاران نسونی)راب

سارقت از اماوال   »)مانناد  باشد  رییگ و قابل اندازه یدارد؛ برای مثال، ممکن است واقع یمختلف

و  آشانا ) «از دسات دادن مناابع  »)مانند  میمستق ریغ ای( 194، 2022یاو و همکاران،) «سازمان

 (.12ص ،2018، 9و همکاران نیل ) «نادرست سازمان ماتیتصم»و  (42ص ،1398 همکاران،

 رفتار مخرب در محیط کار -2

توان  یک نو  رفتاار ساازمانی اسات کاه می رفتارهای مخربرفتار سازمانی،  نطبق نظر محققا

 (.2018شاته باشاد )آگاوا،   ها و هنجارهااای کاااری در آن جایگاااهی ندا    انتظاار داشات ارزش

طیف وسیعی از رفتارهایی را که در آنها افراد قواعد و هنجارهاای محال کاار     ی مخربرفتارها»

به سازمان و افراد مارتبط باه آن   هایی  آشکار و پنهان و آسیبهای  گذاشته، هزینه خود را زیر پا

رفتارهای مخرب باا علاقاه باه    کارکنان با  .(5ص ،10،2013)کومی« گیرد بر می کنند، در وارد می

، تهدید و اجبار، فریب، خودمحوری و پیامدهایی که کیفیت زنادگی کارکناان   گری و نفوذ سلطه

                                                                                                                                        
1. Richards 
2. Hung et al 
3. Robinson et al 
4. Collinson & Ackroyd 
5. Holloway &  Kusy 

6. Yao et al 
7. Weitz  et al 
8. Robinson et al 
9. lin et al 
10. Kumi  
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 (.1،2017)ماورفی و نارایاناان   دهناد  رفتارهایی را علیه ساازمان و افاراد انجاام مای    ، کاهد را می

 یرفتارهاا  یدگیا هیحوزه وجود دارد کاه مفهاوم و پ   نیدر ا گرید و اسامی اصطلاحات یاریبس

 نیا (. از جملاه ا 2،2020و همکااران  جیاناگ ) دهاد  ها را نشان مای  نادرست و مخرب در سازمان

 ودرا در مطالعاات باه خا    یشاتر یخاورد و تمرکاز ب   به چشم می ینظر یاصطلاحات که در مبان

و مخرب )مثال تجااوز، حملاه     زیآم (، رفتار خشونت2019و همکاران،  ی)مک ک اختصاص داده

مثال  (، 115ص، 2020، 3)منتاو و همکااران   (، پرخاشگری هدفمناد سمیترور ،یو کلام یکیزیف

(، خدشاه وارد کاردن باه شاهرت     127ص، 2014و همکااران،  نسونیاستفاده از مواد مخدر )راب

، 1400زاده و همکااران،  ( و خودکاامگی )قلای  602ص، 2019 و همکااران،  ی)ماک کا   ینسازما

بنادی   کارکناان، پژوهشاگران باه طبقاه    های مخارب  رفتار تدر روند مطالعا باشد. می (105ص

 ارائه شده است 1اند که در جدول شماره  شناسی این رفتارها پرداخته متعدد و سنخ
 شناسی رفتارهای مخرب در محیط کار ای از نوع خلاصه -1جدول 

 بندی توضیحات و مبنای طبقه پژوهشگر/پژوهشگران نمونه رفتارهای مخرب کارکنان

کاه باه قصاد خشاونت و      یرفتارها

نظارات تناد و زنناده و     ی/پرخاشگر

از / از انجام درست کاار  یقصور عمد

/ضادبهره  کردن یکار شاانه خاال   ریز

 نابهنجار وری/

و  اوی؛ 4،2012یعیفارل و شاف

، سان و 2022همکاران، 

؛ مهتا و 2017، 5همکاران

، 7؛ بارون6،2014یماهشوار

، 2020، 8یو را اداوی؛ 2019

، 1400و همکاران، یداللهی

بنت و  ،1400،یریعارف و دل

اسپکتور و  ،9،2019همکاران

 10،2010فاکس

بندی رفتارهای ضاد   در این طبقه

شهروندی و رفتارهای انحرافای و  

 ها به شمار آمدند. کج رفتاری

رفتارهااای کاااری مخااردب بااه دو  

  :شوند گروه تقسیم می

 انحرافات سازمانی -1

 انحرافات بین فردی- -2

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                        
1. Murphy  & narayan 
2. Jiang et al 
3. Mento et al 
4. Farrell & Shafiei 
5. Sun et al 
6. mehta & Maheshwari 
7. Brown 
8. Yadav  & Rai 
9. Bennett et al 
10. spector & fox 
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 بندی توضیحات و مبنای طبقه پژوهشگر/پژوهشگران نمونه رفتارهای مخرب کارکنان

 ی/تاوز  ناه یک ی/زن رآبیز ی/بزهکار

انتقااام  ی/جاسوساا ی/ریاارشااوه گ

 یاوباشگر یی/جو

و  ومانین، 1،2006گادت

، 3متچ و همکاران، 2،1998بارون

، 4و بوهم  سریاسپ ،2017

، 5،2012تیریو م نیمون ،2007

 ،6،2022و همکارانسیلور 

 1394گران،یو د یونیهما

هااااای سااااازمانی و  باااادرفتاری

رفتارهایی با لبه تاریک شناساایی  

 شدند.

 دیااتهد ی/پراکناا عهیاخااتلاس و شااا

 ی/و دزد یخاااواه ادهیاااز /کاااردن

 ی/تهدیاااد کاااردن/قلدر /ضیتبعااا

 یبا  ی/و بادآموز  یماال  یکلاهبردار

 هطفاار ود شاایفتگی/و خاا یانضااباط

 ینترنتیو ا یروی اجتماع

مک  ،2016، 7وبستر و همکاران 

و  نویگ، 2019و همکاران،  یک

و  ونات ،8،2009همکاران

، 9،2018همکاران

، تیان و 10،2007لوریتا

 11،2018دیگران

 و رفتارهاااای غیااار کاااارکردی  

را در سطح فردی رفتارهای منفی 

در این دساته   اند. شناسایی کرده

صااورت  از رفتارهااا، سااازمان بااه 

 شود. میعمدی متضرر 

/ ضاد اجتماا    ی/جنسا  تیآزار و اذ

تااارک خدمت/کارشاااکنی/ ضاااد   

تولیااااد/ترک خاااادمت کااااردن/  

هااای مااالی و غیاار  دزدی/خرابکاااری

 مالی عامدانه

بنت و ، 12،2019نبارو

؛ 14،2008آرنو ،13،2019همکاران

، 2021، 15راسول و همکاران

 ،1399کولیوند و همکاران،

 1998پالمر،، 2021گولرک،

کجااروی امااوال: -1یی بااا:رفتارهااا

شامل ساوء اساتفادک کارکناان از    

کجااروی -2هااا و امااوال؛  دارایاای

تولید: شامل تخطای از هنجارهاا   

 دربارک چگونگی نحوک انجام کارها.

هاای   ابعااد و دیادگاه   با مخربشود، رفتارهای  مشاهده می 1شماره  طور که در جدول همان     

، بار باودن   ، هزیناه مخربعنوان رفتارهای  البته شرط شناسایی آنها به ؛اند متفاوت شناسایی شده

هاا   لذا کوشاش ساازمان   .(2022و همکاران، اوی) تعمد در انجام آنهاستمانع سلامت سازمانی و 

روابط  تیفیجهت بهبود کدر مؤ ر  یگونه رفتارها منجر به اقدامات نیا ییو شناسا صیتشخ یبرا

ساازمان   تیا موفق تااً ی( و نها2020و همکااران،  یسازمان )ماک و کا   بردن عملکرد بالا ،یسازمان

                                                                                                                                        
1. Gadot 
2. Neuman& Baron  
3. Math & et al 
4. Spicer & Bohm 
5. Monin & Merritt 
6. Silver et al 
7. Webster et al 
8. Gino et al 
9. Tuna  et al 
10. Taylor 
11. Tiyan et al 
12. Brown & Trevino 
13. Bennett et al 
14. Arno 
15. Rasool et al 
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متون موجود و  یبا بازنگر رددا یمطالعه سع نی(. در واقع ا1،2019و لنکا  کی)مالید خواهد گرد

 یرفتارهاا  یمجادد از درک فعلا   یباردار  الگاو  کیا  ،بانیهای پشت یتئور غلبگرفتن ا با در نظر

هاای   شاخص شیموجب افزا هایی،شنهادیبا ارائه پ گرید یمخرب کارکنان داشته باشد و در هدف

 گردد.سازمان  ردعملکبهبود و  یور بهره ،یتعهد سازمان ،یشغل تیچون رضا یمهم

 پیشینه پژوهش

اناد؛ اماا شارح برخای از      های داخلی و خارجی تا اندازه کمی باه رفتارهاای مخارب پرداختاه     پژوهش

ها در محال کاار یافات. مانناد      رفتارهای مخرب را در ادبیات انوا  دیگر رفتارهای انحرافی و کژرفتاری

باه برخای از    2وری، ضد تولید، رفتارهای نابهنجاار و انحرافاات کااری. در جادول      رفتارهای ضد بهره

 است. اند، اشاره شده  گونه رفتارها پرداخته های خارجی و داخلی که به بررسی این پژوهش
 مروری بر خلاصه مطالعات انجام شده  -2جدول 

 ها نتایج و یافته عنوان پژوهش پژوهشگر

و  یمنیقائد ا

همکارانش 

(1401) 

 تیریمد یالگو یطراح

در  یانحراف یرفتارها

کار در دانشگاه  طیمح

 یآزاد اسلام

هاایی نظیار عوامال فاردی،      به این نتیجه دست یافتند کاه مؤلفاه  

هاای   عوامل ساازمانی، رهباری مساتبد، نگارش    عوامل مدیریتی، 

هااای شخصاایتی،  شااغلی، ضااعف سیسااتم، جااو ناسااالم، ویژگاای

توانناد در دساته    طلباناه مای   رفتارهای سیاسی، رفتارهای منفعات 

 گر قرار گیرند ای، علی و مداخله عوامل زمینه

فرهادی و 

 (1401همکارانش)

پیشایندها و پسایندهای 

رفتارهای ضد تولید در 

های دفاعی  سازمان

دانش بنیان و فناور، 

مدیریت نوآوری در 

 های دفاعی سازمان

در  دیا ضد تول یرفتارها یندهایشابه این نتیجه رسیدند که پ

و فنااور شاامل چهاار بعاد عوامال       انیا بن داناش  یها سازمان

و عوامال   یاجتماع یعوامل فرهنگ ،یعوامل سازمان ،یتیریمد

 یدر دو بعد فارد  زین دیضد تول یرفتارها یندهایپسا و یفرد

 دندیگرد یو طبقه بند ییشناسا یو سازمان

و  یاحمد

 (1400همکارانش)

و فراروش  بیفراترک

 یرفتارها قاتیتحق

های  در سازمان یانحراف

 امدهایپ ی: بررسیرانیا

شاده ابعااد    ادیا ها و بار اسااس مادل     داده لیو تحل هیدر تجز

 ران،یمااد  ابیا همکااران، تخر ابیتخر ،یبیخاودتخر یاصال

 ،ی.کااه انحرافااات ارتباااطدنمودن یسااازمان را بررساا ابیااتخر

و  یاعتقااد  -یو انحرافاات اخلاقا   ییو دارا یانحرافات اطلاعات

 یمحااور دهیااعنااوان پد ای را بااه حرفااه -یانحرافااات کااارکرد

آشکار  یبیتخر به خود یبیتخر کردند و در بحث خود ییشناسا

پنهاان و   بیا ، تخرهمکااران  یبا یتخر و پنهان و در بحث خود

باه ابعااد آشاکار و     رانیماد  بیا آشکار همکار و در بحاث تخر 

باه ابعااد آشاکار و     زیا ساازمان ن  بیدر تخر نیپنهان و همهن

 ند.نمود ییپنهان آن را شناسا

                                                                                                                                        
1 Malik & Lenka 
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 ها نتایج و یافته عنوان پژوهش پژوهشگر

پور و  یزک

 (1400همکارانش)

 یها شرانیپ یواکاو

نابهنجار از  یرفتارها

بخش  رانیمد دگاهید

 دیکوو یسلامت در پاندم

19 

 ساتم ی)شاامل س  یکه عوامال سااختار  به این نتیجه رسیدند 

 یبادرفتار  ،یشاغل  یهاا  یژگا یحقوق و دساتمزد نامناساب، و  

 ی)شامل کنشاگرها  ی(، عوامل رفتاریتیریضعف مد ،یسازمان

و  یدر سااازمان، رفتااار ضاااداجتماع   یزا، پرخاشااگر  تاانش 

 طی)شاامل محا   یطا یعوامال مح ( و یفارد  یروانا  یناهنجار

نابهنجاار   یرفتارها یها شرانیسازمان( جزو پ یرونیو ب یدرون

 .بودند ها مارستانیدر ب

شول و 

 (1398همکارانش)

از  ییارائه الگو

 یرفتارها یندهایشایپ

کارکنان با  یانحراف

استفاده از روش 

 بیفراترک

عادالتی در حاوزه توزیاع     کدهای بیبه این نتیجه رسیدند که 

حقوق، پاداش، مزایا و برنامه کاری؛ حقاوق و مزایاای ناکاافی؛    

نبود وجدان کاری؛ کاهش سطح اعتماد بین همکااران؛ رفتاار   

ناعادلانه مدیر با کارمند؛ تناسب ضاعیف کارکناان باا مشااغل     

تعهادی کارکناان؛ خساتگی از کاار و      خود؛ نیاز به قدرت؛ بای 

ضااریب فقاادان نظااارت صااحیح در سااازمان، دارای بیشااترین 

 .باشند اهمیت در بین ابعاد رفتارهای انحرافی می

و  یاناتیپر

 (2021همکارانش)

محل کار  یرفتار انحراف

کارکنان  نیدر ب

در  یهای اسلام دانشگاه

لامپونگ: نقش 

 تیکننده معنو لیتعد

 یکار اسلام طیمح

از جمله خشاونت،   یمنف یکه رفتار فردبه این نتیجه رسیدند 

بودن، تحقیر، خودکامگی و سارقت از وقات دیگاران،     ماکیاول

آن را  یاجتمااع  یزندگ تیفیکتخریب و نگرش بدبین داشتن 

مثبات   یردفا  یدهاد و در مقابال باروز رفتارهاا     کاهش مای 

 خواهد داد شیرا افزا یاجتماع یزندگ تیفیک

مک کی و 

 (2020همکارانش)

انحراف  قیتحق لیفراتحل

و  یفرد نیکار ب طیمح

 یسازمان

هاای بساط نظریاه باه درک      به این نتیجه رسیدند که با روش

تری از رابطه انحراف در محل کاار باین فارد و ساازمان      دقیق

مطالعاه توانساتند دریابناد     235منجر خواهد شد و با بررسی 

های شخصیتی، نبود  های فردی، جو سازمان، ویزگی که تفاوت

بدبینانه و خشونت و پرخاشگری و گااهی  های  انگیزه و نگرش

تحقیر و توهین رهبران و سااختارهای ساازمانی. فسااد ماالی     

 باشند گونه از رفتارها می عواملی در این

کاسالاک و 

 (2019همکارانش)

در  یسم یرفتارها

 ریتی  یکار: بررس طیمح

 یشناخت تیعوامل جمع

 یتیه یبر ادراک اعضا

 یسازمان تیاز سم یعلم

نتیجه دست یافتند که سمیت و رفتارهای این چنینای   به این

شود و سمیت با رفتارهاای   در هر سطحی از سازمان درک می

گرانه در بالاترین رتباه قارار گرفات کاه      خشونت بار و پرخاش

تاوزی، بای انگیزگای،     موجب تحقیر و تمسخر، تاوهین، کیناه  

 گردد. زا، جو نامناسب می رفتارهای آسیب

شده و فقدان مدلی جامع در این زمینه و نبود مطالعاات فراگیار،    ادبیات تحقیق بررسی با توجه به     

هاای   پاژوهش  سیساتماتیک بررسای   ابا پژوهش حاضر بر آن اسات، باا نگااهی موشاکافانه و عمیاق      
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بنادی   و دساته از روش فراترکیاب باه شناساایی    های پشتیبان،  و همهنین تاکید بر تئوری شده انجام

رو در این مطالعه بعد پیشایندها باه بررسای    اقدام نماید؛ از این مخرب کارکنانهای ررفتا جدیدتری از

توانند احتمال بروز و ظهور رفتارهاای مخارب را در باین کارکناان افازایش       عواملی اشاره دارد که می

کنناد. برآینادهای    گیاری را در کارکناان ایجااد مای     های شاکل  دهند. اینها عواملی هستند که زمینه

 شود. جا مانده از رفتارهای مخرب کارکنان اطلاق می اری نیز به نتایج و آ ار بهرفت

 شناسی پژوهش روش

هاا و   منظور مقایساه، تفسایر، تبادیل و ترکیاب چاارچوب      در این پژوهش از روش فراترکیب به

شده در زمینة رفتارهای مخرب استفاده شاد. پاژوهش حاضار بار اسااس       های مختلف ارائه مدل

هاا و اطلاعاات    آوری داده ها کیفی و بر اسااس روش جماع   ردی، بر اساس ماهیت دادههدف کارب

هاا باه روش پاژوهش     توصیفی باوده و داده  -ای است. روش پژوهش تحلیلی اسنادی و کتابخانه

 داخلای  جامعه آماری مورد مطالعه شامل کلیه تحقیقاتآوری شد.  جمع ترکیب مطالعاتکیفی، 

هاای پشاتیبان )اعام از کمای، کیفای و       رفتارهای مخرب و تئوری شده در حوزه چاپ خارجیو 

شمسای و مطالعاات    1401تا  1391آمیخته( و چارچوب زمانی )مطالعات داخلی در بازه زمانی 

هاا بار طباق     تحلیل داده و . روش تجزیهباشد میلادی( می 2022تا  2012خارجی در بازه زمانی 

کیاودا   افازار مکاس   ها و با اساتفاده از نارم   ین مفهومی دادهص روابط بیتشخ ماهیت کدگذاری و

جهت انجاام فراترکیاب معرفا     ای  مرحله هفت ندیفرا( 2007و باروسو ) 1باشد. ساندلوسکی  می

 اند که در پژوهش حاضر از این فرایند استفاده گردید: نموده

 .های پژوهش همراه پارامترها بیان شده است سؤال 3در جدول 
 سؤالات پژوهش -3جدول 

Who 

)جامعه مورد 

 مطالعه(

 در معتبر و انگلیسی فارسی زبان به مقالات علمی متون جامعه شامل پژوهش این در

 است شده نظر گرفته

When 

 شمسی1401 تا 1391 و میلادی 2022تا  2012 های بین سال پژوهش این در )محدودیت زمانی(

How 

 مقالات پیشینه )اعم از کیفی، کمی و آمیخته( تحلیل به روشها  داده گردآوری نحوک )چگونگی روش(

 مند متون گام دوم: بررسی نظام

شاده در   های مرتبط منتشار  مند مقالات و پژوهش جوی نظام و در این مرحله پژوهشگر به جست

 معتبار،  اساناد  هادف تعیاین   بندی شده و با های مختلف با واژگان کلیدی طبقه پایگاه و ژورنال

 پردازد.   مناسب می زمانی بازک در مرتبط و مو ق

                                                                                                                                        
1. Sandelowski  &  Barroso  
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 وجو های جست واژه -4جدول

 انگلیسی فارسی

 destructive behavior رفتار مخرب

 Counterproductive work behavior رفتار نابهنجار
 deviant behavior رفتار انحرافی
 Unproductive behavior رفتار غیر مولد

 counterproductive behavior رفتار ضد بهره وری
 وجو های مورد جست پایگاه -5جدول

 های اطلاعاتی پایگاه آوری مقالات از منابع داخلی و خارجی جمع

 منابع

 داخلی

www.sid.ir 

www.noormags.com 

www.ensani.ir 

www.elmnet.ir 

 خارجی

www.scholar.google.com 

www.sciencedirect.com 

www.emerald.com 
www.springer.com 

نشاان   6خلاصه مطالب مذکور در قالب پارامترها و معیارهای اولیه ارزیاابی مقاالات در جادول    

 داده شده است.
 پارامترها و معیارهای اولیه ارزیابی مقالات -6جدول

 معیار عدم پذیرش معیار پذیرش پارامترها

دوره زمانی انجام 

 ها پژوهش

شده از سال  های چاپ مقالات و پژوهش

 2022 تا 2012و  1401 تا 1391

و  1391هایی که قبل از سال  پژوهش

 چاپ شده اند. 2012

 غیر از فارسی و انگلیسی ها به سایر زبان فارسی و انگلیسی زبان پژوهش

 نو  مقالات
های  های چاپ شده در پایگاه پژوهش

 علمی

ها به  )مانند مقالاتی که وبلاگ سایر

 اند( چاپ رسیده

 موضو 
های  رفتارهای مخرب و کلید واژه

 شده مطرح
 موضوعاتی غیر از رفتارهای مخرب

وجوی مختلف و  ها و موتورهای جست های داده، ژورنال وجو و بررسی پایگاه در نتیجة جست     

 167مقالاه )  337گران در انتها موفق به یاافتن   های کلیدی مورد نظر، پژوهش استفاده از واژهبا 

مقالاه خاارجی( شادند کاه ایان مقاالات وارد مرحلاه بعادی فراترکیاب و           170مقاله داخلی و 

 تحلیل و گزینش بیشتر شدند. و تجزیه

 وجو و انتخاب منابع مناسب گام سوم: جست

های مناسب با کلید واژگان مورد نظار بررسای شاد و پاس از      در این مرحله از مطالعات انتخاب مقاله

هاای تحقیاق بررسای گردیاد و مقاالات مارتبط قباول و         گری عنوان، از نظار محتاوا و مؤلفاه    غربال

http://www.sid.ir/
http://www.sid.ir/
http://www.noormags.com/
http://www.noormags.com/
http://www.ensani.ir/
http://www.ensani.ir/
http://www.elmnet.ir/
http://www.elmnet.ir/
http://www.scholar.google.com/
http://www.scholar.google.com/
http://www.sciencedirect.com/
http://www.sciencedirect.com/
http://www.emerald.com/
http://www.emerald.com/
http://www.springer.com/
http://www.springer.com/
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اسااس   هایی که از نظر محتوایی مرتبط نبودند از روند مطالعه فراترکیب کنار گذاشته شدند. بار  مقاله

 پارامترهای مختلف مانند عنوان، چکیده، محتوا و جزئیات مقاله در نظر گرفته شد. 1الگوریتم شکل 

مطالعاه   236مطالعه،  337از میان  1در این مرحله پس از مراحل پالایش و بازبینی مطابق شکل      

 تخراج شدند.وتحلیل اطلاعات انتخاب و اس منبع برای تجزیه 101حذف شد و در نهایت تعداد 

 
 منتخب یعاتلااط یها گاهیمورد مطالعه از پا یپژوهشها ستیمراحل انتخاب چک ل -شکل 

 گام چهارم: استخراج اطلاعات از متون

بندی شد که در ابتادا مرجاع مرباوط باه هار       صورت پیکر از پژوهش حاضر، بدیندر این مرحله 

)نام و نام خانوادگی نویسنده، سال انتشار( و در ادامه مقاالات منتخاب و نهاایی باه روش      مقاله

هاای   تحلیل محتوا روشی است که به تجزیه، تحلیل و تفسیر یافتاه تحلیل محتوا مطالعه شدند. 

 هئا ناو ارا  کارد یمند باا رو  و نظام کپارچهی پردازد تا تفسیری کیفی حاصل از مطالعات پیشین می

 .(2006)ساندولوسکی و باروز، دهد

 های کیفی تحلیل و ترکیب یافته و گام پنجم: تجزیه

عنوان کد باز در نظر گرفته شد و سپس باا در نظار    شده به در این پژوهش، ابتدا تمام عوامل استخراج

گرفتن معنا و مفهوم هر یک از آنها، کدهای باازی در مفهاومی باه کادهای محاوری تعریاف شادند؛        

بندی گردید تا بادین ترتیاب پیشاایندهای رفتاار      کننده دسته یم مشابه در مقولات تبیینسپس مفاه

کاد   7مقولاه اصالی،    3کاد بااز و همهناین،     109کد محوری و  11مقوله اصلی،  3مخرب در قالب 

گاذاری شادند. در جادول     های برایندی رفتارهای مخرب کشف و نام کد باز برای مؤلفه 50محوری و 

 اند. بندی کدها به کدهای محوری و مقولات معرفی شده دسته 7شماره 
 )پیشایندها( ها ها و قضیه ارتباط بین مفاهیم، مقوله -7جدول 

 فراوانی کد باز و منابع کد محوری مقوله اصلی

 عوامل فردی
های  ویژگی

 شخصیتی

 28 و 27و 6و 41و98 و 3و 62و 4و 1کینااااااه تااااااوزی )

( / 42و 89و20و21و 63و61و51(/ خودشاااایفتگی )72و93و

 28و27(/ خشاونت ) 75و82و21و20و28و29و4روان رنجور )

 (/57و8و47و2و 56و 18و 38و

 و 1 و 82و36و37و27و61و6و20و77و100و98و4) قلااادری

 80و95و46و 27و10و 64و 63و1(/ شااااااااارارت )83و 21

 62و68و37و27و4و1و32(/ خااااااااااااودبرتربین )38و61و

21 

تعداد 
منابع یافت 

337=شده  

تعداد 
منابع رد 
شده از 
نظر 
=عنوان
89  

کل 
چکیده  
غربال  
= شده
248 

تعداد 
منابع رد 
شده از 
نظر 
=چکیده
72 

تعداد  
کل 
منابع  
=اولیه
176 

تعداد 
مقاله رد 
شده از 
نظر 
=محتوا
75 

منابع  
منتخب  
=نهایی
101 
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 31و30و49و20و21و18 )(/ ماکیااااااول 41و23و7و34و59و

 (/ دورویاای44و208و19و57و21و64(/ زیاارآب زن )96و12و

 55و 7و21و43(/ انتقااااااامجو )37و7و28و4و74و 21و 20)

 62و41( /اسااترس )27و23و72و96(/ وسااواس فکااری) 29و

 هاای حباابی   (/تمایل به موفقیت83و65و19و60و38و1و52و

 100و 27.37و21و3و 45و 25و39(/پرخاشااااااااااگر )65)

 20و 64و1و21) (/ خودکاااامگی2و38و54و21و20و10و80و

 (/48و27(/افساارده و باای تحاارک)44و4(،باای نظاام )41و2و

 51(/شخصایت نامتعاادل )  46و71و94تمایل به قدرت طلبی)

 بااتی   بای  ( /66و7و23(/تمایل به واپاشی)14ناسازگار) (/28و

 (39و36و82)

نگرش 

 مشکوک

 عادم افساوس و پشایمانی    (/2و56و18و38و28و27سنگدل)

 دهااان بااین (/40و99و 43احسااس تعلااق پااایین)  (/35و67)

 64و1) ( /عادم همادلی  5و39و27و20) فاردی  رضتعا (/58)

بااور باه    (/8و59و18بادگویی)  (/77توهم حملاه )  (/95و61و

 (76) شانس

9 

 ضعف ادراک

 45و24) انگااری  سااده  (/36و55و18عدم تشخیص موقعیات) 

نااتوانی در درک   (/13و42و 21(، /گریز از خود کنترلی )79و

 (19و51و27و32) واقعیت

4 

 انگیزه تبانی

 57و 64و 68و8 و21و1) خیانااات (/18و38و28) بدعهااادی

 1و 60و 57و 51و37و28و40و 58) دروغگااویی (/9و5و 82و

 22و 27و 37و18و 20و8و21) تخریاااب همکاااار  (/21 و4و

 (/خرابکاری در تجهیازات 96و  21و27و1(/ قانون ستیز )48و

ساارقت در زمااان کاااری همکاااران   (/64و19و12و 58و 20)

اسااتفاده از وسااایل سااازمان باارای مقاصااد    (/37و32و 67)

 (76شخصی)

8 

پس زدگی 

 اجتماعی

 33و83) تارک خادمت زود هنگاام    (/30و42) غیبت در کاار 

 (/42 و49تفرقه افکنای )  (/53و39و59) انزواطلبی (/24و21و

 (/86و 44و 45) عدم احسااس تعلاق   (/18و68) عدم رازداری

نادیاده   (/87) پنهان کردن اطلاعات مؤ ر بر عملکرد کارکنان

بااه  (/1و27و2و 18و93) گاارفتن عقایااد و نظاارات همکاااران

(/ 64و59تراشای )  بهاناه  (/59و93) رسمیت نشناختن همکاار 

 (51و60درون گرایی)

9 

عوامل 

 گروهی

رهبری 

 دافعانه

 /(64و57و 23و27 و28و20و21و15و14و6و4و1) طرد کردن

تحقیر کاردن   ( /39و4و1و60و21و 27کشی ) استثمار و بهره

پرخاشااگری  ( /37و94و 76و 42و 50و25و1و39) کارکنااان

21 
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 (/2و61) مقصر دانستن دیگران (/57و28و26و14و4و 17و1)

خودکاامگی   ( /4و1و 58) نگاه طلبکاراناه و از باالا باه پاایین    

فقدان  (/7و11و44و49و 52و 45و 16و 19و 25و4و1) مفرط

  و 2و 99دهناده )  رفتارهای آزار ( /89و47و1) اجتماعی درک

(/ 64و1و 23و39 و36(/ شخصیت مترلازل ) 27و31و25و 30

 18و5) باند باازی  (/1و58) افکنی تفرقه (/54ستیزی ) کارمند

هااای دیگااران و تمسااخر در   (/بااه رخ کشاایدن ضااعف 4و7و

(/ 30و28(تمایاال ذاتاای بااه فرافکناای )  18و11و4و1جمااع)

 (/68) خطای کارکنان وابساته باه جنااح خاود    گرفتن  نادیده

 (/23و24و1) عدم توجه به شایساتگی و توانمنادی کارکناان   

افشااای اطلاعااات در راسااتای  (/35و23) اهاال نمااایش دادن

عدم ایجاد موقعیت رشد بارای زیردساتان    (/47) ارتقای خود

 (21و1و3( گیری شخصیت (/ گروگان37و14و4)

مراودات 

 گرا اصطکاک

 (،/32و 20و21) باه منظاور جناگ قادرت     یاسیس یرفتارها

 های غیار ضاروری   ( /پیهیدگی83و1912و24) رسمیت زیاد

 و 13و 24و26مخدوش کاردن رواباط )   (/27و69و 71و 83)

 (/31و 33و 37و38و20) ( تعارضات در نقش ساازمانی 8و11

( / رفتارهااای 44و 47و 70) سااتیزی ارزش (/64) انگاااری ول

 (75و12) نژادپرستانه

8 

ضعف 

 ساختار

 یزهکااارب /(21و20و42و49و60) یسااازمان دیشااد کنتاارل

 20و42) شاده  ناه ینهاد یعادالت بای   /(60) پنهان در سازمان

بااااه  لیااااتما /(64و63و54و51و49و28و37و27و18و 21و

 یابهامااات شااغل/ (46و21و20و76و 95و 68ی )زیااگر قااانون

 27و 20) هیو تنب قیضعف در نظام تشو /(41و4و5و27و10)

 20) کیسااتماتیفساااد سی و انحرافااات مااال /(69و87و21و 

 سااتمیفقاادان س / (9و17و73و 83و64و58و  55و 54و 21و

 و47) یاکاااریبااه ر شیگاارا /(47و28و27و 21و20ی )نظااارت

 (81و40و33و 2130و  20

9 

 جو تحقیرنما

 31و 23و20و21گرایای پاایین )   اخالاق  (/32) ارزش ستیزی

بیاان   (/78گارفتن همادیگر )   جو تمسخر و به اساتهزا  (/88و

(/ بله 28و22و 83و78) نقاط ضعف به منظور تضعیف دیگری

سااازی باارای   شااایعه (/38و27و26و28و59گااویی ) قربااان

تهدید به خشونت یاا آزار جنسای    (/21و20و27دادن  شکست

 (97برملا کردن راز دیگران) (/73و83و64و جسمی )

8 
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عوامل 

 -محیطی

 سازمانی

رقابت و 

فشار 

 بالادستی

 (/83و64و 18و20و 21و27و37) گری شیادی و سوء استفاده

 40 و44و22بنادی )  تبعایض و جنااح   (/101و25) گیاری  مچ

کااارگیری  هتمایاال سااازمان در باا (/ لاباای گااری و 93و 54و

فرهناااگ ساااازمانی   (/52) نیروهاااای خاااارج از ساااازمان 

 / (24و26و 82و 84و 37و 28و 27و18و 21و20مشاااااوش)

عادم شاافافیت   (/4265و37ار ناپایادار ) محایط بیرونای بساای  

 (27و42) اطلاعات درون سازمانی

7 

های  سیاست

 تهدیدگرایانه

عادم حمایات    (/21و18و42) لادستیهای ناکارآمد با استیس

 (/19و 37و27) در سااازمان از کارکنااان در مواقااع بحراناای  

حاذف   (/32و21) فقدان انعطاف کافی در سازو کارهای شغل

تغییاارات سااریع  (/89و75) تعاماال گرایاایگرایاای بااه جااای 

های جاذب و اساتخدام    سیاست (/38و37و27و21) مدیریتی

 (42و27و24و71) نامناسب

6 

 ها و قضیه ها) برایندها( ارتباط بین مفاهیم، مقوله -8جدول 

 فراوانی کد باز و منابع کد محوری مقوله اصلی

عوامل 

-شناختی

 عاطفی

ابهام 

 پروری

 ( /45و18و1) تفاااوتی سااکوت و باای  (/22و5و80) مخفاای کاااری 

پرهیاز از اظهاار    (/64و72) هاا  ها و گفتماان  شرکت نکردن در جمع

(/ از دست دادن اعتمااد  93) کردن پهلو صحبت دو ( /76و37و2نظر )

 (64و32از خود بیگانگی ) (/87و99) به همکاران و سازمان

7 

گرایش به 

 انحراف

 68و 64و60و55) رساان  آسیب گرایش به رفتارهای پرمخاطره و

 رتباطاااات انحاااراف گوناااه  (/ ا18و20و21و 30و2528و 72و

 26و 28و25و 9723و100) توطئااااه پااااروری (/59و 33و37)

 و 19و 20و50و 84و77و72) هاا  تکاپو در خرابکااری  (/38و30و

خاودداری   (/42و 99و81) ( فعال در ضربه زدن باه دیگاران  21

 حاس نااامنی در همکااران   ایجااد   (/76) نظار آگاهانه از اظهاار  

 (97و64و 86(/ آزار و اذیت جنسی71و60)

8 

بدبینی 

نهایدنه 

 شده

(/ عدم اعتقااد باه   26و80و84و101احساس خیانت در سازمان)

( /دیادگاه خاکساتری   38و27و 21و20و 10عدالت در سازمان )

جااویی بااا ازای  ( /ذهنیاات سااود54و44و21داشااتن بااه افااراد )

 32و38) وجود خشم همیشگی در فارد (/ 64مراودات سازمانی )

 (25و36(/ناکامی و سرخوردگی مفرط)92و87و45و3و24و27و

6 

عوامل 

 رفتاری

رفتارهای 

خود کامه و 

 زا آسیب

 90اقدامات فیزیکی و جسامی )  (/54و83و86) گسیختگی روان

 خشاونت و پرخاشاگری   (/83) مصرف ماواد مخادر   (/49و 21و

عاادم پاااذیرش و  (/60و27و28و27و56و42و18و70و 64و 82)

(/ایجاد هزینه برای سازمان و همکااران  97مقاوم در برابر تغییر )

 83و 63و64) ( / رفتااار برترانگارانااه  30و 21و  80و 61و  64)

11 
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و 74گرایای )  (/سرزنش23و29(/خود محور)8و28و21و20و 93و

(/شااااایعه پراکناااای 21و20و38(/تعهاااادگریزی)28و82و 64

 (31و29و16و13)

های  رفتار

بهره ضد 

 وری

 21و 20و28و 18و65و64و82حضاااور ضاااعیف در ساااازمان) 

 کیفیاات پااایین کااار و ضااعف در انجااام کااار محولااه (/43و35و

تخریاب   (/82و64) اختلال و کارشکنی (/54و24و21و 20و19)

 صدمه به شهرت عماومی ساازمان   (/7و83و89و 21و20اموال )

 راخراج از محل کاا  (/99و93) بازنشستگی زود هنگام (/11و28)

 (64رفتارهای جرم گونه) (/38و26و 31و2و 25)

8 

عوامل 

-جسمی

 حرکتی

ضعف 

عملکرد 

مغزوکاهش 

 حافظه

عدم  (/42و93و64و84) بی خوابی (/7و56و 72اختلال حافظه )

اشاتباهات رفتااری و عملکاردی     (/12و82) تمرکز و فراموشای 

 (20و 19عدم توانایی در یادگیری ) (/20و7) متناوب
5 

 تیک های

 -عصبی

 عضلانی

 و 72)  های پرشی در نواحی نبض دار بدن (/تیک89های عصبی) حمله

 ساااارگیجه / (59و82) اخااااتلال در بینااااایی و تاااااربینی   (/83

 (72رفلکس معده در زمان پرخاشگری و خشونت ) (/21و82و68و72)
5 

 گام ششم: کنترل کدهای استخراجی 

هاای مارتبط    بیشترین تعداد مقالاه تا حد امکان در این پژوهش برای روایی توصیفی سعی شده 

در این روش برای تعیین پایایی از روش توافق بین دو نفر مفسار و  و  شناسایی و گردآوری شود

گذاری اولیه را انجام داده اسات،   کد هوه بر محققی کلابدین صورت که ع .استفاده شد فرد خبره

شده توسط  مفاهیم استخراج SPSSافزار  ه از نرم؛ سپس با استفادها پرداختند گذاری یافته به کد

که کدهای شناسایی شده دو محقاق نزدیاک باه     پژوهشگر و فرد خبره مقایسه شد و در صورتی

 کنناده پایاایی اسات.    هم باشند، نشان از میزان توافق بالا بین محقق و فرد خباره باوده و بیاان   

در ساطح عاالی قارار     9ه جادول  حاسبه شد که با توجاه با  م 0.81 شده محاسبه قدار شاخصم

 قرار گرفات.  ننفر از خبرگا 3ها در اختیار  همهنین برای بررسی روایی پژوهش نیز یافته ؛گرفت

 .ها پس از بازنگری فرآیند مطالعه، نتایج کیفی را مورد مطالعه قرار دادند آن
 کوهن یتوافق کاپا بیضر یآماره جیشاخص کاپا و نتا تیوضع -9جدول 

 وضعیت توافق امقدار عددی شاخص کاپ ضریب توافق کاپای کوهن آمارهنتایح 

 ارزش

 

 ها تعداد نمونه
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 های تحقیق گام هفتم: یافته

بارای   8و 7هاای کاد گاذاری شاده منادرج در جاداول        در انتها پس از انجام مراحل فراترکیب، داده

افزار مکس کیودا انتقال یافت. در نهایت عوامل پیشایندی در قالاب   بندی به نرم تحلیل و دسته و تجزیه

هاای   مؤلفاه )ویژگای   11ساازمانی(   -مقوله اصلی )عوامل فردی، عوامل گروهی و عوامال محیطای   3

ضاعف   نگرش مشکوک، ضعف ادراک، رهباری دافعاناه،   زدگی اجتماعی، پسانگیزه تبانی، شخصیتی، 

هاای   های تهدیدگرایانه، فشار بالادستی و رقابات  گرا، جو تحقیرنما، سیاست مراودات اصطکاک ساختار،

اطفی، عا  -مقولاه اصالی )عوامال شاناختی     3سازمانی( و عوامل برآیندی رفتارهای مخرب نیز با  برون

 ینیبادب ، باه انحاراف   شیگارا پاروری،   مؤلفاه )ابهاام   8حرکتای( و   -عوامل رفتاری و عوامل جسامی 

-هاای عصابی   وری، رفتارهاای خودکاماه، تیاک    ، رفتارهای ضاد بهاره  زا بیآس یفتارها، رشده دینهنها

 عضلانی، ضعف عملکرد مغز و کاهش حافظه( استخراج گردید.

 
 MAXQDA افزار خروجی نرمپیشایندی رفتارهای مخرب بندی عوامل  دسته -2شکل 
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 MAXQDA افزار خروجی نرمبرایندی رفتارهای مخرب  بندی عوامل دسته -3شکل 

 گیری نتیجه

نگاااه   هاا و پیامادهایش   باودن هزیناه   دلیال فزایناده   امروزه پدیده نوظهور رفتارهای مخارب باه  

شناخت چیستی و چگونگی  ،را برای بررسی مدیریت و علوم رفتاری پردازان و پژوهشگران نظریه

تنها برای  چنان که اخیراً رفتارهای مخرب در محل کار نه ؛ آنخود جلاب کرده است سویآن به 

بدون شک  تبدیل به مسئله شده است.کارکنان درجه پایین؛ بلکه برای سطوح مختلف مدیریت 

، ساازمان را بار آن خواهاد داشات تاا      شمار این دسته از رفتارها های بی ها و چالش هزینه زعم به

عنایات   بارو  پذیری و نحوه مواجهه با آن را سرلوحه کارهای خویش قرار دهد. از این میزان درک

به اهمیت رفتارهای مخرب در سازمان و فقدان مدلی فراگیر و پراکندگی مطالعات پیشاین کاه   

ت نگارنادگان مقالاه را بار آن    ها و ابعاد را بررسای کارده اسا    هر کدام محدوده اندکی از شاخص

ها را پوشش داده و باا اساتفاده از روش کیفای     که اکثریت نظریه نگر رویکردی جامعداشت تا با 

 های پیشایندی و برآیندی اقدام نمایند. مؤلفهاز  جدیدی بندی هطبق)فراترکیب( به شناسایی و 

 بحث و مقایسه

رفداراترین موضو  در سطح فاردی اسات   پرط دهد که عوامل فردی های پژوهش نشان می یافته

هاایی   هایی که شاخص چنان که در شخصیت که نظر پژوهشگران را به خود جلب کرده است. آن

رنجوری حاد گزارش شده  جویی و روان برتربینی، قلدری، خشونت، انتقام گری، خود چون ماکیاول

از طرفای   ه گردیاد. است، میزان باروز رفتارهاای مخارب در ساازمان بایش از دیگاران مشااهد       

نااتوان   یو ساازمان  یطا یمح یرهاا یمقابله باا متغ  را دراز ضعف ادارک فرد  یهای ناش یفهم کج

 یلا کنتر لازم را اعماال و فارد دچاار عادم خاود      یهاای رفتاار   کنتارل  تواند ساخته و نهایتاً نمی
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رفتارهاای  سامت   نگرش مشکوک کارکناان، ناخوداگااه فارد را باه    ها،  گردد. در ادامه بررسی می

سازد. طباق نظریاه    های مخرب پنهان را آشکار می گر هدایت کرده و انگیزه نابهنجار و یا تخریب

ای  شود و رفتارهاای آگاهاناه   ( رفتار فرد با قصد وی بیان می1،1986)آزن و مادلن رفتار مستدل

امتنا  فارد   هایی است که در فرد نهادینه شده است. کند از نگرش که به قصد خرابکاری بروز می

گوناه   دلیل نفع شخصی از مصادیق باارز ایان   به های مکرر از حضور فیزیکی در محل کار و غیبت

های قائد ایمنای و   ها با یافته دست آمده در این مؤلفه نتایج بهرفتارهای مخرب در سازمان است. 

(، 1397) نژاد ( و بختیاری و هادوی1398(، صارمی و دیگران )1400(، احمدی )1401دیگران )

(، آهاو و  1397ناژاد )  ( اسادزاده و هاادوی  1395(، امینای و دیگاران )  1391ارشدی و دیگران )

( هماااهنگی و 1398(، خراسااانی و دیگااران ) 1397(، غفاااری و دیگااران ) 2016کاااربولات )

هاا،   رهبران با رفتارهای مخرب و خصوصایات شخصای غیرکاارکردی، آسایب     راستایی دارد. هم

کند کاه ساازمان تحات هادایت و      ناپذیری را بر کارکنان وارد می و جبران مدت صدمات طولانی

دهناد   مطالعاات نشان میشود. در همین ارتباط  ای مواجه می سرپرستی آنان با مشکلات عدیده

رهبار در   کیا متای ر از رفتار  میطاور مساتق را باه یدرصد از کارکنان جاو ساازمان 70از  شیب

مخارب و باالقوه    یلاذا رفتارهاا  ؛ داننااد  احساساات و رفتارهاای کارکناان می اه،یروح کیتحر

باه  ، از جاو حااکم   تیا باه تبع  زیا و کارکنان ن گذارد یدر سازمان م یداریناکارآمد آنان ا رات پا

باعث  یآورده و هراس از طرد شدن و مرگ اجتماع یو رهبران رو رانیاز مد گونه نیا یهواخواه

 نیا آمده از ا دست هب جینتا .کنند یرویپ خودآگاه و کورکورانه از دستورات رهبرشود تا افراد نا می

 گاران یو د یانتیا (، پار2018) ویا (، افتوم1399) ناژاد  یو هاادو  یمیسل پژوهش جیبا نتاها  مؤلفه

 گرانیو د نی(، سال2019) (، کاسلاک1398) زار  و سپهوند (2019) گرانی(، راسول و د2021)

(، 1399) گاران یپاور و د  یدیا (، ع2012) گرانیو د راندای(، م2014)ی (، مهتا و مهشوار2018)

 گاران ی(، شاول و د 1399)ی ما ی(، حک1399) گرانیو د ی(، وحدت1400)ی و غمخوار یاریخدا

با عنایت به اینکه موجودیت ساازمان   .دارد یخوان هم (1396) گرانیزاده و د یدیحم ( و1398)

گونه اختلالای در ایان رواباط کاه      شود هر سازمانی حفاظت می در پی تعاملات و ارتباطات درون

سایش به همراه داشته باشد بستری بیمارگونه را برای بروز رفتارهاای مخارب کارکناان فاراهم     

ی را در سااختار ساازمان   گریازی و صادمات ناشای از آن شاکاف عمیقا      آورد. در ادامه قانون می

عدالتی از سوی کارکنان آنان  کشاند، ادارک بی آورد که کارکنان را به کام خویش می وجود می به

شان را جبران نمایند و ممکن است دست باه رفتارهاایی    برد که بخواهند زحمات سمتی می را به

هاای   با کارکناانی باا انگیازه    زنند و در نتیجه باری را برای سازمان رقم می بزنند که اوضا  فاجعه

                                                                                                                                        
1. Azen & madlen 
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جو مواجه خواهیم شاد کاه ناشای از ضاعف      رنجور و انتقام های فروخورده، روان تهدیدآور، خشم

اساس، غیرکارکردی و هاراس کارکناان از    های بی رقابت ساختارهای سازمانی است. گفتنی است

نبه به ورطاه ناابودی   جا ای عمل کرده تا سازمان را در آتش فشارهای همه واماندگی مانند جرقه

 (،1397)همکاران و  یمی(، سل1400)همکاران و  یمنیقائد انتایج پژوهش چنان که  بکشاند. آن

نشان از فعل و انفعالات انحرافی در  (1396)ی نژاد و کلوند ی(، هادو1398)همکاران و  یخراسان

هاای   رقابات  باودن ساازمان از   روابط بین فردی و گروهای باوده اسات. قابال ذکار اسات متاا ر       

گاردد   هایی را موجب مای  ها و تشویش سازمانی برای سرپا ماندن، کشمکش سازمانی و برون درون

زعام تحمال فشاارها در باروز رفتارهاای مخارب مساتعد خواهاد گردانیاد.           که کارکناان را باه  

عادم   های ناکارآمد بالادستی، سیاست های جذب و استخدام نامناسب، سیاستهایی نظیر  ویژگی

آور،  هماواره فضاایی رعاب   . های کاری و شخصای و..  ت سازمان از کارکنان در مواقع بحرانحمای

نماید تا نیروی خویش را بارای گریاز از ایان     آلود و تهدیدپندارانه برای کارمند تداعی می هراس

در دیدگاه سازمانی بدبینی مانعی بار سار راه بهباود     فضا و همهنین بقای خویش صرف نمایند.

بار خواهد آورد از جملاه   زند و نتایج ناخوشایند را به های زیادی می ست و به ان آسیبسازمانی ا

باشاد. باا    پذیری پاایین و افازایش نافرماانی مای     آن نتایج، کاهش وفاداری به سازمان، مشارکت

ای کاه سیساتم    ای دوسویه دارند، هر مسائله  عنایت به اینکه سلامت سازمان و اعضای آن رابطه

به خطر بیندازد ناگزیر بر تمامی اجزا ا ر خواهد گذاشت، لذا اختلالات رفتااری کاه    اجتماعی را

شود. در ایان شارایط ممکان     موجب برهم زدن سلامت سیستم گردد برای سازمان خطر تلقی می

گوناه از رفتارهاای    در صدد برآیند در مقابل این 1است کارکنان طبق قاعده و هنجار مقابله به مثل

کناد. در   صورت شخصی واکنش نشان دهند که بیش از پایش ساازمان را باا خطار مواجاه مای       به

(، 1400(، یااداللهی و دیگااران )1399پااور و دیگااران ) (، عیاادی2019هااای کاسااالاک ) پااژوهش

شاول و  و  (1398و دیگاران ) (، آشانا  1399(، صاارمی و دیگاران )  1396ناژاد و اسادزاده )   هادوی

ور، ضاد تولیاد و غیرکاارکردی باودن      زا، ضدبهره آ ار و پیامدهایی از قبیل: آسیب (1398) گرانید

هاای   دادن مناابع، نموناه   های عمدی، دزدی، اختلال در تولید و هدر یافت شده است که خرابکاری

 -شناسای ساازمانی   هاای عصاب   باشد. طباق نظریاه   بارز و حقیقی از نتایج این دست از رفتارها می

طاور فزایناده بار عملکارد      های رفتاری به رفتاری، مغز مبنای عصبی رفتار انسان است. برهم کنش

زا در ساازمان ظهاور    صورت مخرب و آسیب های رفتاری به گذارند. حال اگر برهم کنش مغز ا ر می

ناه و ناآگاهاناه دچاار اخاتلال     صاورت آگاها  و انفعالات منفی به یابد، مغز انسان تحت تا یر این فعل

زا باوده و   حرکتی خود عاملی برای بقای رفتارهای آسایب  -عملکرد خواهد گردید. صدمات جسمی

                                                                                                                                        
1. The Norm of Reciprocity 
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دهد تاا جاایی کاه بارای مقابلاه باا ایان         شدت در معرض تهدید قرار می های انسان را به توانمندی

 یابد. یها فرد بیشتر به سمت نشان دادن این دست از رفتارها گرایش م تهدید

 های کاربردی پیشنهاد

های پژوهش، نگارندگان به ارائه پیشنهادهایی در قالب توصیه  شده و یافته بر مبنای تحلیل انجام

 مبادرت ورزیدند:

های شخصیتی مخرب در بروز رفتارهای مخرب آمادگی بیشتری نسبت به  نظر به اینکه تیپ -1

ننادگی دارناد، لاذا باه ساازمان پیشانهاد       ک بینای  های شخصیتی داشته و قدرت پیش سایر تیپ

هایی متناسب با شاغل اساتفاده گاردد؛     گری گردد در امر جذب و استخدام کارکنان، از غربال می

شناس شخصایت در   شناختی و حضور مشاوران روان های روان نامه منظور استفاده از پرسش بدین

 گیرنده باشد. تواند مثمر مر و پیش مراحل جذب می

دست از رفتارهاا   کننده این دهنده و تقویت س اینکه ساختارهای فاسد و ناکارآمد، رشدبر اسا -2

گردد سازمان در مهار و مبارزه باا فسااد اعام از ماالی، اخلاقای و... بخاش        هستند، پیشنهاد می

طاور واضاح باه کارکناان، میازان       نظارتی تحت عنوان واحد حفاظت را ایجاد و باا بیاان آن باه   

ا بالا برده و به نحوی به فرد دارای رفتاار مخارب بفهماناد کاه باا رفاع آلاودگی        اطلاعات آنان ر

 شدن، مهارسازی رفتار صورت خواهد پذیرفت. ساختارها و کارآمد

دهندگی رفتارهاای مخارب    از آنجا که وجود رهبران مخرب اهرمی برای افزایش میزان نشان -3

هایی را تعیبه نماید تا رهبران باا چناین   گردد سازمان سازوکار از سوی کارکنان است توصیه می

هایی بتوانند تغییراتی در سبک رهباری اعماال کنناد و طای      هایی شناسایی و با برنامه مشخصه

 های متناوب روند بهبود را رصد نماید. کنترل

گاردد   دار اسات، پیشانهاد مای    آور و هزیناه  زنندگی این رفتارها عمیق، رنج از آنجا که آسیب -4

هاای انساانی و ادارکای نظیار:      های آموزشی و با هادف باالابردن مهاارت    تدوین دوره سازمان با

گرایی، مدیریت هوش هیجاانی، خودکارآمادی و خاودتنظیمی     گرایی، معنویت آوری، عاطفه تاب

 میزان کنش و واکنش کارکنان را مدیریت نماید.

 یر و یگرفتن تا  با در نظر)جانبه  صورت همه سازمانی به مخربشود که رفتارهای  پیشنهاد می -5

در  کمای  -کیفای هاای   و در قالاب پاژوهش   (ن داخلی و خارجی ساازمان لا ر عوامل خرد و کیت

هاای   بر مبنای واقعیات  سازمانی -تواند به ساخت الگوی بومی این کار می سازمان صورت پذیرد،

 .رفتاری کارکنان منجر شود

 گزاری سپاسقدردانی و 

دانیم از تمامی کساانی کاه در ایان پاژوهش باه ماا یااری         واجب میدر پایان این مقاله بر خود 

  رساندند، تقدیر و تشکر کنیم.
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