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Abstract 
By entering the new era, issues and challenges arise for organizations that pose risks to 

individuals, organizations, and society. One of this age’s ominous and sinister phenomena is 

the concept of organizational disidentification, which is opposed to organizational identity and 

has many disadvantages and negative consequences. The main goal of the current research is to 

explain the phenomenon of organizational disidentification and its role in the emergence of 

dysfunctional human resource actions. The current study used a mixed methods approach and 

benefited from the nested approach simultaneously. In the first stage, using the qualitative 

method of the panel of experts, thematic axes for interviews were extracted, and in the second 

stage, using the qualitative method of the foundation's data theory, the components and 

indicators of this field were identified. The tool for collecting information in both methods was 

semi-structured interviews with academic and administrative-executive experts. According to 

the findings in the first phase, nine themes were extracted, which were used as semi-structured 

interviews. In the second phase, the qualitative method of grounded theory was used. In this 

stage, using Strauss and Corbin's systematic approach, all propositions were coded, resulting in 

336 open, 116 central, and 21 selective codes. According to the results of the research, 

organizational disidentification can not only cause dysfunctional behaviors but can also cause 

the creation of a defective and stressful organization that affects both the individual and the 

organization and society. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
In the past decades, organizational identity has 

been one of the most important concepts related 

to human resources and organizational behavior 

and has been the subject of numerous research 

studies. However, with the development of 

societies and organizational changes, new 

concepts such as organizational disidentification 

and subsequent issues have been raised. 

Organizational identity refers to the 

characteristics of the organization that can be 

considered core, distinctive, and stable and 

emerge through the common perceptions of the 

members about the organization. 

Dysfunctional behavior refers to behaviors 

that violate work ethics rules and regulations and 

can negatively affect work relationships and 

overall performance within the organization. 

Accordingly, ineffective workplace behavior is 

considered a serious problem that requires both 

management awareness and the implementation 

of appropriate procedures to deal with such 

ineffective resources. So, conceptual and content 

duality is observed in this context, and 

organizational identity significantly affects the 

key structures of the organization because, for 

the people who are in the organization, it 

provides conditions for them to develop 

favorable attitudes and behaviors for their 

organization. However, organizational 

disidentification is the cause of disobedience and 

dysfunctional behaviors in the organization, 

which is always associated with disadvantages. 

For this reason, in order to create stability in 

human resources and then in the organization, as 

well as create favorable conditions in 

organizations in the face of sinister phenomena 

such as organizational disidentification and 

dysfunctional behaviors, it is necessary to 

explain this phenomenon first and then its role in 

other organizational areas. Another key issue in 

this field is the existence of a theoretical gap. By 

reviewing the studies conducted in this field, it 

can be seen that most of them have raised issues 

in the field of organizational identity, and less 
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research has discussed the concept of 

organizational disidentification. However, no 

research has investigated the role of 

organizational disidentification in the occurrence 

of human resource dysfunctional behaviors so 

far. On the other hand, the current study first 

seeks to explain the phenomenon of 

organizational disidentification and then 

investigate its role in the occurrence of human 

resource dysfunctional behaviors, which is 

happening for the first time. Therefore, the main 

goal of this research is to explain the 

phenomenon of organizational disidentification 

and its role in the occurrence of dysfunctional 

actions or behaviors of human resources. 

2. Research Methods 
According to the type, this research is 

fundamental, followed by the combined or 

mixed method, and used the concurrent nested 

strategy approach. In the first stage, using the 

qualitative method of the panel of experts, 

thematic axes for the interviews were extracted, 

and in the second stage, using the qualitative 

method of the database theory, the components 

and indicators of this field were identified. 

Therefore, the applied approach was qualitative-

qualitative, which is included in the mixed 

approaches under the title of the simultaneous 

nested approach. The tools for collecting 

information in both methods were semi-

structured interviews. In the first phase, two 

specialized groups of experts in the fields of 

human resource management, organizational 

behavior, public administration, organizational 

sociology, social sciences, and psychology were 

used, and in the second panel, managers, 

experts, and executive specialists of public and 

private organizations, some of whom had 

experience and research background in this field, 

were chosen. In the second stage, which used the 

qualitative method of database theory using the 

three-axis coding approach, statements obtained 

from the interviews were coded in three open, 

central, and selective code categories, and their 

theoretical adequacy was examined through the 

Lincoln and Guba method. 

3. Results 
In the first phase, thematic axes were extracted 

using the expert panel’s qualitative method. At 

this stage, the relevant experts and specialists 

who had high expertise and experience in both 

academic and executive categories were first 

identified. The first panel was made up of 

university experts who specialize in the fields of 

human resource management, organizational 

behavior, public administration, organizational 

sociology, social sciences, and psychology, and 

the second panel was a group of managers, 

experts, and executive specialists of public and 

private organizations, some of whom had 

experience in the research field. Each panel 

lasted about two hours so that the panel manager 

raised the relevant questions and approaches, 

and each expert presented and summarized their 

opinions in relation to them. Then, individual 

responses and comments were recorded and 

presented as specialized and general keywords. 

At the end of both panels, the following axes 

were extracted as thematic axes: inefficiency of 

human resources; organizational uncivil 

behaviors; organizational avoidance; insulting, 

humiliating, and oppressive behaviors; 

organizational anti-value norms; job 

dissatisfaction; deviant behavior; weakness in 

organizational loyalty; and lack of proper 

formalization in the organization. Each of the 

above cases was placed as thematic axes in the 

second stage, which is the method of database 

theory. In the next step, using the inductive 

approach and moving from part to whole, the 

raw propositions were categorized in the form of 

open, central, and selective codes. As mentioned 

earlier, by interviewing experts in this field, 

theoretical saturation was achieved in the 13th 

interview, but due to caution, the work 

continued until the 15th interview. Among these, 

336 open codes, 116 axial codes, and 21 

selective codes were obtained.  

4. Conclusion 
According to the findings of the research, factors 

such as weak organizational support, 

unfavorable organizational image, 

organizational injustice, obvious avoidance of 

responsibility, weak tolerance and resilience 

capacity, and inappropriate and opaque career 

paths were considered causal conditions. 

Organizational support is the general belief of 

employees that the organization is concerned 

about them and supports them according to their 



 

244 

Volume 6. Issue 11. Autumn and Winter 2024. Pages 241 to 260. 

 

Reza Najjari, Javad Madani. Organizational Disidentification and its Role in the Occurrence of Human Resources Dysfunctional 

Actions 

Journal of Sustainable Human Resource Management 

moral responsibilities. According to the social 

exchange theory, employees may feel more 

committed to the organization or make more 

efforts to achieve organizational goals by 

reducing the pressure caused by employees’ 

work. Organizational support plays a 

fundamental role in creating voluntary behaviors 

of employees in the organization, which is 

beneficial to both the organization and the 

environment. When organizational support is not 

considered in an organization, the conditions for 

the disidentification of human resources are 

provided and facilitated. 
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 چکیده
 دچار را جامعه و سازمان هم و فرد هم که آیند می وجود به ها سازمان برای هایی چالش و مسائل جدید، عصر به ورود با

 سازمانی هویتی بی. است سازمانی هویتی بی مفهوم عصر، این منحوس و شوم های پدیده از یکی. نمایند می چالش و خطر
 که دارد اشاره هایی مشخصه و صفات ها، ویژگی به خود ههست در هویت. گیرد می قرار سازمانی هویت مفهوم مقابل در

 تحقیق اصلی هدف. دارد اشاره هایی ویژگی چنین فقدان به هویتی بی که درحالی کنند؛ می تعریف را سازمان یا فرد یک
 از استفاده با که است انسانی منابع کژکارکردی های کنش بروز در آن نقش و سازمانی هویتی بی هپدید تبیین حاضر،

 آن در کاررفته به روش و بنیادی نوع، به  توجه با حاضر تحقیق. است پرداخته موضوع این بررسی به ترکیبی روش
 پنل کیفی روش از استفاده با اول همرحل در. است جسته بهره  زمان هم گزیده لانه رویکرد از که است ترکیبی روش

 هنظری کیفی روش از استفاده با دوم، همرحل در و اند شده استخراج ها مصاحبه انجام جهت موضوعی محورهای خبرگان،
 روش، دو هر در اطلاعات گردآوری ابزار. اند گرفته قرار شناسایی مورد زمینه این های شاخص و ها مؤلفه بنیاد، داده

 استفاده با که اند شده گردآوری اجرایی-اداری و دانشگاهی خبرگان از تن 13 از که بوده ساختاریافته نیمه های مصاحبه
 که شدند استخراج موضوعی محور ۹ اول فاز در تحقیق، های یافته با مطابق. شدند شناسایی هدفمند گیری نمونه از
 قرار استفاده مورد بنیاد داده هنظری کیفی روش یعنی دوم، همرحل در ساختاریافته نیمه های مصاحبه مداخل عنوان به

 مجموعاً، که شدند کدگذاری ها گزاره تمامی کوربین و استراوس مند نظام رویکرد از استفاده با دوم همرحل در. گرفتند
 تواند می تنها نه سازمانی هویتی بی تحقیق، نتایج با مطابق. شدند حاصل انتخابی کد 21 و محوری کد 116 باز، کد 336

 هم و فرد هم که گردد زا تنش و معیوب سازمانی ایجاد باعث تواند می بلکه شود، کژکارکردی رفتارهای بروز موجب
 .دهد قرار تأثیر تحت را جامعه و سازمان

 کلیدواژه ها:
 سازمانی؛ هویت عدم سازمانی؛ هویت

 روش انسانی؛ منابع ناکارآمد؛ اقدامات
 ترکیبی

 مقدمه1 
 ترین مهم از یکی سازمانی هویت مفهوم گذشته، های دهه در

 که است بوده سازمانی رفتار و انسانی منابع با مرتبط مفاهیم
 پیشرفت با اما. است شده انجام آن هزمین در متعددی تحقیقات
 چون جدیدی مفاهیم ها، سازمان در تحولات و تغییر و جوامع

 Creary) اند شده مطرح متعاقب مسائل و سازمانی هویتی بی

et al, 2015 .)اشاره سازمان های ویژگی به سازمانی هویت 
 در پایدار و متمایز اصلی، ههست را ها آن توان می که دارد
 مورد در اعضا مشترک ادراکات طریق از و گرفت نظر

 :Harikkala-Laihinen, 2022) شود می پدیدار سازمان

 را سازمان بودن، جمعی خود از احساس این درواقع،(. 262

 یاد به هویت که دهد توسعه را شخصیتی تا سازد می قادر
 Ashforth) کند می تسهیل را انگیزشی و تر جذاب تر، ماندنی

et al, 2020 .)آشنا، بیشتر را سازمان شخصیت مقوله، این 

 اعضا که است واقعی چیزی این. کند می درک قابل و ملموس
 ,Ashforth & Mael) شوند شناسایی آن با و بدانند توانند می

 بودن، جمعی خود از احساس این این، بر علاوه(. 1996

 به تا کند می کمک ها آن به و کند می تشویق را انسانی منابع
 کنند عمل و احساس فکر، هویت با سو هم های روش

(Ashforth et al, 2020 .)سازمانی، هویت مقابل در 
 هویتی بی که سازمانی هویتی بی نام به شود می مطرح مفهومی
 های محدودیت برابر در مقاومت نوعی توان می را سازمانی
 و نافرمانی برای راهی و اجتماعی انتظارات و هنجارها

 ,Aas, 2017; Creary et al) دانست کژکارکردی رفتارهای

 به ناکارآمد رفتار ،(2002) 1پترسون نظر از(. 2015

 کاری اخلاقی مقررات و قوانین که شود می اطلاق رفتارهایی
 کلی عملکرد و کاری روابط بر توانند می و کنند می نقض را

                                                      
1 Petrson 

 رفتار اساس این، بر. بگذارند منفی تأثیر سازمان درون
 شود می تلقی جدی مشکل یک عنوان به کار محل در ناکارآمد

 مناسب های رویه اجرای هم و مدیریت آگاهی نیازمند هم که
 این غیر در. است ناکارآمدی منابع چنین با مقابله برای

 شد خواهد منعکس سازمان کلی عملکرد بر صورت
(MacKenzie et al, 2015; Van Fleet & Van Fleet, 

 شود می دیده هایی سازمان در معمولاً  ناکارآمد رفتار. (2012

 را کارکنان که دهند می را شفافیت عدم و انصافی بی هاجاز که
 Ramzy et) کنند می عدالت عدم و تحقیر احساس به مجبور

al, 2018: 226 .)که اصلی دلایل از یکی این، بر علاوه 

 مربوط تواند می شود، می کار محل در ناکارآمد رفتار به منجر
 و اخلاقی کد فقدان بر که باشد داری طرف و فساد گسترش به

 به نسبت اصلاحی اقدام و مدیریت مستقیم گویی پاسخ عدم
(. Shabrawy & Afifi, 2014) افزاید می ناکارآمد رفتار

 مختلفی عوامل که معتقدند ،(2001) 2همکاران و کاروئانا
 مانند شوند؛ ناکارآمد رفتار باعث است ممکن که دارند وجود
 سازمانی فرهنگ مناسب، سازی رسمی فقدان برابری، فقدان

 رفتار کنترل برای مناسب ناظر رفتار فقدان نامناسب،
(. MacKenzie et al, 2015; Salin, 2015... )و سازمان

 که را ناکارآمد رفتارهای انواع ترین رایج مختلف، مطالعات
 و آزار و خشونت قلدری، مانند کنند، رشد سرعت به توانند می

 مهم بسیار کژکارکردی رفتار با مقابله و کنند می روشن اذیت
 به که گذارد می تأثیر سازمان کلی عملکرد بر زیرا است؛

 برساند آسیب سازمان شهرت و وجهه به تواند می خود هنوب
(Esfahani & Shahbazi, 2014 .)دوگانگی یک پس 

 هویت اینکه شود می مشاهده زمینه این در محتوایی و مفهومی
 سازمان کلیدی ساختارهای بر توجهی قابل طور به سازمانی

 هستند، سازمان در که افرادی برای زیرا گذارد؛ می تأثیر

                                                      
2 Caruana et al 
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 و ها نگرش هتوسع درحال ها آن ات کند می فراهم را شرایطی
 ,Lee et al) باشند سازمانشان برای مطلوب رفتارهای

 و نافرمانی عامل سازمانی، هویتی بی (. اما7 :2015

 با همواره که است سازمان در کژکارکردی رفتارهای
 ;Aas, 2017; Creary et al, 2015) است همراه مضراتی

Rose et al, 2015; Bogaert, 2012.) ضروری همین از 

 رفتارهای بروز در آن نقش و سازمانی هویتی بی نقش تا است
 از. داد قرار بررسی مورد را انسانی منابع کژکارکردی

 اکثر است، تحولات و تغییر دنیای که فعلی دنیای نیز طرفی
... و امکانات و ها تکنولوژی سوی به ها تلاش و ها ذهنیت

ً  و رفتاری مفاهیم از و است شده معطوف  نرم اصطلاحا
 کژکارکردی رفتارهای یا سازمانی هویتی بی همچون سازمانی

 در پایداری ایجاد منظور به سبب، همین به. اند مانده مغفول
 شرایط ایجاد همچنین و سازمان در سپس و انسانی منابع

 همچون شومی های پدیده با مواجهه در ها سازمان در مطلوب
 ابتدا است نیاز کژکارکردی، رفتارهای و سازمانی هویتی بی
 های حوزه سایر در آن نقش سپس، و شده تبیین پدیده این

 این مهم و کلیدی مسائل از دیگر یکی. گردد تبیین سازمانی
 مرور با. است زمینه این در نظری خلأ وجود حوزه،

 کرد ملاحظه توان می حوزه این در گرفته صورت مطالعات
 مطرح را مطالبی سازمانی هویت هزمین در ها آن اکثر که

 مورد را سازمانی هویتی بی مفهوم تحقیقی تر کم و اند کرده
 که باشد تحقیقی اینکه اما. است داده قرار بررسی و بحث
 رفتارهای بروز در را سازمانی هویتی بی نقش بتواند

 نگرفته صورت تاکنون کند بررسی انسانی منابع کژکارکردی
 پدیده تبیین پی در امر به ابتدا تحقیق این دیگر، سوی از و

 بروز در آن نقش بررسی سپس، و سازمانی هویتی بی
 بار اولین برای که است انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای
 حاضر، تحقیق اصلی هدف رو همین از. پذیرد می صورت

 یا ها کنش بروز در آن نقش و سازمانی هویتی بی پدیده تبیین
 .است انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای

 پژوهش هنیشیپمبانی نظری و 2 

 سازمانی هویت 2.1
 منعکس را منطقی-روانی وضعیت یک سازمانی هویت

 معتقد که هایی ویژگی همان با را خود فرد آن در که کند می
 ,Lee et al) کند می منعکس و کرده تعریف دارد است

 است، برجسته و مهم مفهومی سازمانی هویت(. 2 :2015

 یعنی) ها موجودیت از اساسی بسیار تعاریف شامل زیرا
 دهنده تشکیل که شود می( سازمانی و فردی های هویت
 ,Albert et al) هاست سازمان در رفتارها و ها نگرش

2000; Hogg & Terry, 2000.) که زمانی مثال، عنوان  به 

 این کند، می توصیف مبتکر و خلاق را خود کارمند یک
 خود مثلاً  دهد؛ می نسبت سازمان به او که است هایی ویژگی

 مقوله، این و" کند می بندی دسته" مبتکر و خلاق عنوان به را
 به احتمالاً  او و کند می منعکس را او سازمانی هویت
 Lee) کند می رفتار و کند می احساس کند، می فکر هایی روش

et al, 2015: 3 .)سازمان یک های ویژگی سازمانی، هویت 

 های سازمان از را آن کرده، تشریح را آن ماهیت که است

 طول در ها ویژگی این تداوم هکنند بیان و کند می متمایز دیگر
 (. Mujib, 2017) است زمان

: گیرد می سرچشمه اصلی منبع دو از سازمانی هویت
  سازمان با یکپارچگی عاطفی احساس و شناختی درک

(Johnson et al, 2012 .)با  ذهنی پیوند یک عاطفی هویت

 که گیرد می شکل موجود سازمان یک با که است مثبت و دوام
 سازمان های ویژگی ترین مهم اعضا که را آن چه اغلب

 ;Humphrey et al, 2015) کند می آشکار را دانند می

Baumeister & Leary, 1995هم عاطفی (. هویت 

 عضویت از ناشی عواطف هم و سازمان به عاطفی دلبستگی
 قدرت(. Raitis et al, 2017) شود می شامل را سازمان در
 کند می ککم سازمانی هویت پایداری به عاطفی هویت دوام و
 ,Huy) کند می ایجاد را وفاداری و دلبستگی مثبت تجربیات و

 احتمالاً  عاطفی دلبستگی تجربه« به میل» بنابراین، ؛(1999

 که استراتژیک تغییر یک اجرای برای را اعضا تمایل
 کند، می درک متداول سازمانی هویت برای تهدیدی عنوان به

(. Harikkala-Laihinen, 2022: 264) دهد می کاهش

 در خود تعریف به را اعضا سازمانی هویت این، بر علاوه
 هویت بین پیوندی و دهد می سوق سازمان های ویژگی راستای

 کند می ایجاد جمعی سازمانی هویت و اعضا فردی
(Ashforth & Mael, 1996.) 

 تواند می عاطفی هویت طریق از شده ایجاد اجتماعی پیوند
 آن اعضای و ها سازمان برای توجهی قابل مثبت پیامدهای

 تشویق را همکاری و اعتماد مشترک، هویت. باشد داشته
 اقدامات دهد، می افزایش سازمان به را اعضا تعهد و کند می

 کند می تقویت را سازمانی شهروندی رفتار مانند مثبتی
(Cardon et al, 2017درحالی .) درک هویتی تهدیدهای که 

 تبدیل تغییر برابر در مقاومت به اغلب منفی احساسات و شده
 (. هویتOreg et al, 2018; Raitis et al, 2017) شوند می

 از تواند می بلکه گیرد، نمی منبع سازمان از تنها سازمانی
 گیرد نشأت نیز ملی فرهنگ همچون تری مهم عوامل

(Hofstede, 2011; Gioia et al, 2000فرهنگ .) ملی 

 ارزشی نظام بالاتر، سطح در اجتماعی هزمین یک عنوان به
 در و سازمانی عملکردهای و ها سیاست در را خود فرهنگی

 Rabl et al, 2014; Taras) دهد می نشان محدودکننده نتیجه

et al, 2010و فرد هویت پیوند پیگیری که (. هنگامی 
 خاص ملی بافت یک در که فرهنگی ارزشی نظام با سازمان

 هویت اثرات شود، سو هم گیرد، می قرار حمایت مورد
 بعدی، عامل(. Lee et al, 2015) شود می تقویت سازمانی

 را ارزشی بعد پنج (2016) هافستد. است فرهنگی تنوع
: کند می مشخص را فرهنگی تنوع که کرد پیشنهاد

 اجتناب، قطعیت؛ عدم گرایی؛ زمان گرایی، جمع/فردگرایی
 پنج، این میان در. زنانگی/مردانگی و فاصله-قدرت

 بعد سه که اند کرده پیشنهاد قبلی تجربی و نظری ملاحظات
 سازمانی هویت با در رابطه  خاصی پیامدهای است ممکن اول

 ,Baker et al, 2009; Clugston et al) باشد داشته

 نشان تحقیقات گرایی، جمع/فردگرایی به (. با توجه 2000

 را جمع با فرد ارتباط که میزانی در ها فرهنگ که دهند می
 اهداف فردگرا، فرهنگ. هستند متفاوت کنند، می برجسته

( سازمان یک مثال، عنوان  به) جمعی اهداف بر را فردی
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 فرهنگی ارزشی سیستم یک که درحالی دهد، می اولویت
 کند می ایجاد جمعی و فردی اهداف بین تری کم تمایز جمعی،

(Hofstede, 2016; Triandis, 1995بر .) ،در اساس این 

 بر تأکید با مستقل ای شیوه به خودپنداره فردگرا، فرهنگ یک
 هر بنابراین و شود می تعریف فرد فرد منحصربه های ویژگی

 عمل و احساس تفکر، در را خود استقلال احتمالاً  فرد
 ,Lee et al) کند می ارزیابی فرد منحصربه موجودی عنوان به

 به خودپنداره گرا، جمع فرهنگ یک در مقابل، در(. 2015
 در دیگران اساسی تأثیرات با یکدیگر به وابسته ای شیوه

 احتمالاً  افراد بنابراین و شود می تعریف فرد اجتماعی روابط
 به با توجه  شده دهی سازمان رفتارهای و ها نگرش برای
 شوند می قائل ارزش دارند، تعلق آن به که اجتماعی های گروه

(Erez & Earley, 1993 .)،سازمانی هویت همچنین 

 یک در افراد کاری رفتارهای/نگرش بر تری برجسته تأثیرات
 حمایت برای. دارد غیرفردی فرهنگ به نسبت جمعی فرهنگ

 شناختی روان ارتباط که دهند می نشان تجربی شواهد این، از
 یک در که افرادی برای کاری رفتارهای بر سازمان با

 فرهنگ یک در که افرادی از بیشتر هستند، جمعی فرهنگ
 ,Felfe et al, 2008; Wasti) است تأثیرگذار هستند فردگرا

 قطعیت، عدم از اجتناب و زمانی گیری جهت بعد (. دو2003

 ها آن اما هستند، تجربی تحقیقات هبرجست تر کم تمرکز
 گرایی زمان. دارند سازمانی هویت اثرات برای پیامدهایی

 آینده یا حال گذشته، تفکر ترجیح هدهند نشان فرهنگ یک
 را سریع نتایج دارند تمایل افراد مدت، کوتاه فرهنگ در. است
. دارند آینده برای انداز پس برای ضعیفی تمایل و کنند دنبال
 به زیادی تمایل افراد گرا، بلندمدت فرهنگ یک در حال، بااین

 دهند می نشان خود از نیافتنی دست نتایج تحمل و جویی صرفه
(Hofstede, 2016; Hofstede & Band, 1988 .)در 

 مدت کوتاه فرهنگی بافت یک در افراد کاری، روابط میان
 فوری مزایای دنبال به ها سازمان در جایی جابه با احتمالاً 
 بلندمدت فرهنگی بافت یک در که افرادی که درحالی هستند؛
 شاغل، های سازمان با بلندمدت روابط برای است ممکن هستند

 Baker et) شوند قائل ارزش آینده، دستاوردهای بر تمرکز با

al, 2009; Schalk & Soeters, 2008هزمین یک (. در 
 و مبهم های موقعیت با افراد قطعیت، عدم از اجتناب فرهنگی

 بنابراین و کنند می خطر احساس بینی پیش غیرقابل های محیط
 امنیت پیگیری برای خود های سازمان ترک به تری کم تمایل
 ,Hofstede) دارند شده تثبیت های ارزش/قوانین و شغلی

2016; Clugston et al, 2000). 

 سازمانی هویتی بی 2.2
 که است مفهومی سازمانی هویت مقابل در سازمانی هویتی بی
 گرفته قرار بحث مورد گسترده طور به اخیر های زمان در

 و صفات ها، ویژگی به خود ههست در هویت. است
 تعریف را سازمان یا فرد یک که دارد اشاره هایی مشخصه

 اشاره هایی ویژگی چنین فقدان به هویتی بی که کنند؛ درحالی می
 توان می را سازمانی هویتی بی(. Creary et al, 2015) دارد

 انتظارات و هنجارها های محدودیت برابر در مقاومت نوعی
 کژکارکردی رفتارهای و نافرمانی برای راهی و اجتماعی

 ,Creary et al, 2015; Aas, 2017; Bogaert) دانست

2012 .) 

 فاقد که است هایی سازمان هبرگیرند در سازمانی هویتی بی
 سازمان یک ظاهری و بیرونی های جلوه و اشکال مجموعه

 فاقد سازمانی اگر دیگر، به عبارت(. 1400 کیانی،) باشند
 خود برای شرکت یا و سازمان یک که دیداری اشکال

 و رفتارها بیانی، ابزارهای فاقد نیز طرفی از باشد؛ سازد، می
 اجتماع و خود سازمانی بین تعاملات در و باشد ساختاری

 سازمانی هویتی بی را پدیده این باشد، اختلال و مشکل دچار
 (. Ambler & Barrow, 1996) نامند می

 سازمانی هویتی بی با دررابطه  شد، ملاحظه که طور همان
 غنای نیازمند دلیل همین به و ندارد وجود زیادی نظری مبانی
 روش از استفاده با نیز تحقیق این در که باشد می نظری
 .داریم را پژوهشی خلأ این رفع در سعی ترکیبی

 منابع کژکارکردی رفتارهای یا ها کنش 2.2
 انسانی

 در پایدار رقابتی مزیت اعطای به قادر تنها نه انسانی منابع
 یا غیرمولد کاری رفتار توانند می بلکه هستند، ها سازمان
 رفتارهای(. Levine, 2010) باشند داشته نیز ناکارآمد

 دارد؛ مختلفی های ویژگی و ابعاد انسانی منابع کژکارکردی
 سازمانی فرهنگ ناکارآمد؛ سازمانی رفتار: چون مواردی

 ناکارآمد، رفتار معکوس؛ کاری الگوهای ناکارآمد؛
 در اختلال تیم؛ عملکرد در اختلال اخلاقی؛ و غیراخلاقی

... و سازمان شکست سازمانی؛ مالی بحران مدیریت؛ عملکرد
(MacKenzie et al, 2011: 351 .)خلاصه، طور به 

 موجب که خاص هنجار چند یا یک سوی به قوانین انحراف
 مفاهیم، از برخی سازمان انسانی منابع شود می

 و بگذارند زیرپا را... و قوانین رویکردها، ،ها دستورالعمل
 کژکارکردی رفتارهای را کنند حرکت ها آن جهت خلاف
 هگفت (. بهBozkus, 2023; Lou et al, 2022) گویند

 کار محل در ناکارآمد رفتار ،(2006) 1همکاران و بالتازارد
 کارکنان، بر که شود می اطلاق انحرافی رفتار به

 در و گذارد می منفی تأثیر... و رجوع ارباب و کنندگان تأمین
 رفتار نتایج بارز هنمون. شود می منعکس سازمان کلی عملکرد
 یک شکست و فروپاشی ابعاد در انسانی منابع ناکارآمد
 :MacKenzie et al, 2011) شود می خلاصه سازمان

 فردی-فردی یا انسانی منابع سطح در فقط رفتار این(. 352

 گروهی؛-گروهی گروهی؛-فردی تواند می بلکه. نیست
 Ramzy et) باشد نیز سازمانی-سازمانی سازمانی؛-گروهی

al, 2018 .)و جامع هنتیج یا نسخه توان نمی حال، این با 

 چراکه داد؛ ارائه رفتارها این بروز منشأ و نحوه از دقیقی
 به توان می فردی سطح در مثلاً،. هستند خاص و پیچیده بسیار

 روان دچار فردی اینکه. کرد اشاره روانی های بیماری
 در کژکارکردی رفتارهای ایجاد باعث و باشد رنجوری
 این برای خاصی سطح(. Werther, 2003) باشد سازمان

 بالاترین تا پایین سطح کارمندان از و ندارد وجود نارسایی
 & Kets de Vries) شوند می آن دچار نیز سازمانی مناصب

Miller, 1984 .)،دلیل یا منشأ شوم هپدید این ابعاد همچنین 

 غیرقانونی؛ یا فسادآمیز اقدامات از تواند می و ندارد خاصی

                                                      
1 Balthazard et al  
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 های کژکارکردی منابع انسانی هویتی سازمانی و نقش آن در بروز کنش تبیین پدیده بی. رضا نجاری، جواد معدنی

 مضر؛ اجتماعی و فردی رفتار ناسالم؛ انگیزشی ساختارهای
 نشأت... و کاری کم کلاهبرداری؛ انحرافی؛ و متقلبانه رفتار
(. Schlich & Prybylski, 2009; Allen, 2008) بگیرد

 انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای خلاصه، به طور پس
 کاری رفتار انحرافی، رفتار" چون عواملی در توانند می

 تعهد کاهش ناکارآمد؛ تیمی رفتار و( CWB) غیرمولد

 فساد جمعی، و فردی تخلف عملکرد؛ پایین سطوح سازمانی؛
 ,MacKenzie et al) شوند بندی تقسیم" سازمانی و مالی

2011.) 

 سازمان کلی عملکرد بر کار محل در ناکارآمد رفتار
 افزایش وری، بهره کاهش به منجر که گذارد می منفی تأثیر

 استرس بالاتر سطوح و بیشتر جایی جابه شغلی، نارضایتی
 کلی عملکرد به تواند می خود هنوب به که شود می کار با مرتبط

 بر(. Ramzy et al, 2018: 225) برساند آسیب سازمان

 رفاه بر تواند می کار محل در ناکارآمد رفتار اساس این،
 همچنین و بگذارد منفی تأثیر کارکنان ای حرفه و شخصی

 Reid) باشد داشته همراه به سازمان برای توجهی قابل هزینه

& Ramarajan, 2016; Cleary et al, 2013; Van 

Fleet & Van Fleet, 2012 .) 

 از ناشی تواند می که دارد وجود مختلفی منفی پیامدهای
 عملکرد که باشد کار محل در ناکارآمد رفتار مختلف اشکال

 ;Nehme et al, 2016) کند می بدتر را سازمانی کلی

MacKenzie et al, 20151بروکهوس و یورک گفته (. به 

 شدید سطح ایجاد باعث تواند می ناکارآمد رفتار (1۹۸۸)
 شود اذیت و آزار ویژه به استرس و خستگی اضطراب، تنش،

 و فلیت ون نظر طبق. شود می شدید خشم و ترس به منجر که
 عملکرد کلی سطح تواند می ناکارآمد رفتار (2012) فلیت ون

 ظرفیت با کار از مانع تواند می زیرا دهد؛ کاهش را کارکنان
 هانگیز است ممکن کارکنان این، بر علاوه. شود ها آن کامل
 میزان و غیبت سطوح نتیجه در و باشند نداشته کار برای کلی

 ناکارآمد رفتار(. Sandler, 2013) یابد افزایش خدمت ترک

 به که کند می ایجاد کارکنان برای را ناخوشایند محیط یک
 ,Tai et al) شود می ها آن عملکرد کاهش باعث خود هنوب

 تأیید (2016) 2همکاران و بالداچینو این بر علاوه(. 2012

 و سازمانی تعهد کاهش باعث ناکارآمد رفتار که کردند
 بر خود هنوب به که شود می سازمان به کارکنان وفاداری
 ترک نرخ و غیبت بالاتر سطح دلیل به سازمان کلی عملکرد
 (2012) فلیت ون و فلیت ون به باتوجه. گذارد می تأثیر خدمت
 دهد می کاهش را کارکنان کلی شغلی رضایت ناکارآمد رفتار

 و غیبت و خدمت ترک نرخ افزایش باعث خود هنوب به که
 . شود می سازمان کلی عملکرد کاهش همچنین

 ناکارآمد رفتارهای یا ادبی بی قربانی معمولاً  که کارمندانی
 و شوند شدید اضطراب و افسردگی دچار است ممکن هستند،
 عاطفی نظر از یا باشند داشته منفی روانی علائم است ممکن
 نفس عزت خواب، اختلال افسردگی، از و باشند نداشته ثبات
 ,Ramzy et al) برند می رنج نفس اعتمادبه عدم و پایین

                                                      
1 York & Brookhouse  
2 Baldacchino et al 

 که داد نشان خود همطالع در (2000) 3یامادا(. 2018

 گیرند، می قرار ناعادلانه رفتار معرض در که کارمندانی
 کنند می ایجاد خود کارفرمایان به نسبت نفرت و منفی نگرش

 نوع هر یا عمل یا آسیب گونه هر انجام قصد است ممکن و
 یا پرخاشگری ابراز آهسته، یا تر کم کار مانند انحرافی رفتار
 را کار محل در ادبی بی که کارمندانی. باشند داشته را خشم

 مشکلات خلقی، نوسانات افسردگی، استرس، کردند، تجربه
 را پایین نفس عزت و خجالت گناه، شرم، احساس خواب،
 سایر به است ممکن منفی احساس این. کردند گزارش

 سرپرستان توسط خود همکاران بدرفتاری شاهد که همکارانی
ً  که کنند می احساس و هستند خود  خواهند بعدی قربانیان قطعا
 و ناکارآمد رفتار(. Ramzy et al, 2018) شود منعکس بود

 دلیل به کارکنان شغلی هانگیز بر است ممکن منفی کار محیط
 بگذارد تأثیر ها آن توانمندسازی شناختی روان احساس کاهش

(Yamada, 2000.) 

 یا ها کنش و سازمانی هویتی بی هپدید 2.2
 انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای

 هویت مفهوم خلاف که کنند می تصور افراد از بسیاری
 چنین خیر،. است سازمانی هویتی بی همان واقع در سازمانی،

 از یکی. شود می داده توضیح مهم مقوله این ادامه در. نیست
 شناختی روان های نظریه سازمانی، هویت ای زمینه های نظریه

 اجتماعی هویت هنظری که هستند یابی هویت و هویت به
 که دهد می توضیح آن در غالب نظریه ترین اصلی عنوان به

 آن به که جمعی هویت از را خود های خودپنداره افراد چگونه
 & Lee et al, 2015; Tajfel) سازند می دارند تعلق

Turner, 1978 .)را اجتماعی هویت (1۹7۸) تاجفل 

 از که فرد یک خودپنداره از بخشی: »کند می تعریف گونه این
 به اجتماعی( گروه یا) گروه یک در او عضویت از او دانش
 ناشی عضویت آن با مرتبط عاطفی اهمیت و ارزش همراه

 و است مشترک اعضا توسط اجتماعی های هویت. شود می
 اعضا. کند می برجسته را اعضا شده ادراک شباهت
 بنابراین و گذارند می اشتراک به را گروه اولیه های ویژگی

 ,Hogg et al) کنند می شخصیت بی را خود خودپنداره

 و فرد هویت بالا، سازمانی هویت دارای افراد برای(. 1995

 تا دارند تمایل بنابراین و دارند همپوشانی یکدیگر با سازمان
 خودپنداره به یابی دست برای را خود سازمان مثبت های جنبه
 هویت(. Lee et al, 2015: 3) کنند وجو جست مثبت

 نگرشی، پیامدهای با معناداری و مثبت طور به سازمانی،
 عاطفی، سازمانی تعهد و شغلی رضایت شغلی، مشارکت

 نقش برون عملکرد و نقشی درون عملکرد رفتاری، نتایج
 Eriş & Kökalan, 2022; Borst) دارد همبستگی و مثبت

et al, 2020; Ćulibrk et al, 2018.) منابع هویتی بی اما 

 زیر را روانی قراردادهای ناخواسته یا عمداً  تواند می انسانی
 غیرمحترمانه رویکردی با سایرین با طورکلی به و گذاشته پا

 رفتار، این عبارتی به(. Rose et al, 2015) کنند رفتار

 و پرهزینه و بوده سازمان در ناسازشکارانه رفتار نوعی
 به(. Hoobler & Brass, 2006) است منفی تأثیر دارای

                                                      
3 Yamada 
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 های سازمان در کارکنان (2011) 1همکاران و گیل هگفت
 شرکت ناکارآمد رفتار مختلف اشکال در توانند می مختلف

 محل در ناکارآمد رفتار مختلف اشکال مختلف، مطالعات. کنند
 انحرافی رفتارهای شامل تواند می که کند می روشن را کار

 اموال تخریب و جنسی آزار کلاهبرداری، دزدی، مانند شدید
 این، بر علاوه(. Ramzy et al, 2018: 226) باشد شرکت

 غیراخلاقی رفتارهای عنوان به را آن توان می اوقات گاهی
 حسادت، گویی، دروغ پراکنی، شایعه پرخاشگری، مانند

 بندی طبقه معتبر توجیه بدون غیبت حتی یا تلاش از خودداری
 (. Salin, 2015) کرد

 هزمین در شود، می ملاحظه فوق مباحث در که طور همان
 با و دارند وجود اندکی نظری منابع سازمانی زدایی هویت
 نیاز لذا دارد، مفهوم این که ای کارکردی و مفهومی اهمیت
 وجه رو، همین از. گردد برطرف نظری شکاف این است

 شکاف پرکردن هزمین در تحقیقات، سایر با تحقیق این ممیزه
 .باشد می نیز حوزه این در نظری

 ی پژوهششناس روش2 
کاررفته در  هبه نوع، بنیادی و روش ب  توجه تحقیق حاضر با

آن روش ترکیبی یا آمیخته است که از رویکرد لانه گزیده 
اول با استفاده از روش  هبهره جسته است. در مرحل نزما هم

ها را  کیفی پنل خبرگان، محورهای موضوعی جهت مصاحبه
دوم، با استفاده از روش کیفی  هنماید و در مرحل استخراج می

های این زمینه را استخراج  ها و شاخص بنیاد، مؤلفه داده هنظری
کیفی است که در -نماید. پس رویکرد بکار رفته کیفی می

بی تحت عنوان رویکرد لانه گزیده رویکردهای ترکی هزمر
گیرد. ابزار گردآوری اطلاعات در هر دو  زمان قرار می هم

باشند. در فاز اول،  های نیمه ساختاریافته می روش، مصاحبه
های مدیریت منابع  از دو گروه تخصصی از خبرگان رشته

شناسی  انسانی، رفتار سازمانی، مدیریت دولتی، جامعه
شناسی استفاده شده است و در  ی، روانسازمان، علوم اجتماع

پنل دوم، از مدیران، کارشناسان و متخصصان اجرایی 
های دولتی و خصوصی استفاده شده است که برخی  سازمان

پژوهشی نیز دارند. در  هها در این زمینه تجربه و سابق از آن
بنیاد استفاده شده  داده هدوم که از روش کیفی نظری همرحل

های  ه از رویکرد کدگذاری سه محوری، گزارهاست، با استفاد
ها در سه دسته کد باز، محوری و  آمده از مصاحبه دست به

ها از طریق روش  انتخابی کدگذاری شدند که کفایت نظری آن
لینکلن و گوبا مورد بررسی قرار گرفت. مشخصات و 

 1کننده در پنل خبرگان در جدول  های افراد مشارکت ویژگی
 .مرقوم شده است

                                                      
1 Gill et al  
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 در پنل خبرگان )فاز اول( کننده مشارکتهای افراد  . مشخصات و ویژگی1جدول 

 فراوانی شوندگان مصاحبه

 6 اجرایی-مدیریتی

 7 اساتید دانشگاه

 فراوانی تحصیلات

 1 کارشناسی ارشد

 12 دکتری

 فراوانی کار هسابق

 1 سال 15تر از  کم

 12 سال 16بیشتر از 

 

 ایجاد با که است کیفی های روش از یکی خبرگان پنل روش
 پردازد می اطلاعات گردآوری به مصاحبه پروتکل یک

(Juberg et al, 2023 .)متخصصان از پانل اعضای 

 این در طراحی عنصر چندین و هستند مختلفی های رشته
 گروهی تفکر و سوگیری بالقوه منابع تا شد گنجانده بررسی

 موضوعات یا موضوع بررسی شفافیت و برساند حداقل به را
 دارای روش این(. Kirman et al, 2023) بخشد بهبود را

 ساختار خاص، طور به. است مختلفی مراحل و رویکرد
 یا تخصصی بررسی( الف: )است بخش سه شامل همکاری

 هیأت با روزه یک حضوری هجلس یک( ب) کارشناسانه،
 شده اصلاح مواد بعدی تخصصی بررسی( ج) و متخصص

 دقیق گرفتن بازخورد و کردن حاصل اطمینان برای
(Dinnesen et al, 2020 .)امر به ابتدا روش، این در 

 سپس،. شوند می شناسایی مربوطه متخصصان و کارشناسان
 و تعامل به شده مشخص موضوعات یا موضوع هزمین در

 مانند؛ دلفی قالب یک در بعد همرحل در. پردازند می وگو گفت
 تفکر که است این بر سعی و شوند می گردآوری اطلاعاتی

 و ها پاسخ سپس،. برسند حداقل به  اندیشی گروه یا گروهی
 های گیری اندازه از و شوند می ضبط و ثبت فردی نظرات

 به و شفافیت، از اطمینان توافق، درجه ارزیابی برای دقیق

 Kirman et) گردد می اقدام احتمالی سوگیری رساندن حداقل

al, 2023.) 

 هنظری. است بنیاد داده هنظری کیفی روش بعدی روش
 صورت به که است کیفی تحقیق روش یک بنیاد داده

 از آگاهی دنبال به و کند می حرکت جلو به پرسشگرانه
 ,Manek et al) است.... و رویکردها ها، پدیده تناقضات،

 و استراوس مند نظام رویکرد از تحقیق این در(. 2023
 وتحلیل تجزیه بر رویکرد این. است شده استفاده کوربین

 اجتماعی تعاملات اساسی فرآیندهای کشف برای سیستماتیک
 به تحقیق، از فاز این در(. Fattahi et al, 2023) دارد تأکید

 از زمینه، این در لازم اطلاعات و داده گردآوری منظور
 از تن چند که شد استفاده ساختاریافته نیمه های مصاحبه
 و شناسایی هدفمند یریگ نمونه روش از استفاده با خبرگان

 در آمده، عمل به های بررسی با. گرفتند قرار بررسی مورد
 اطمینان جهت که شد حاصل نظری اشباع سیزدهم همصاحب
ً  و یافتند ادامه دیگر نفر دو تا ها مصاحبه بیشتر،  15 مجموعا

 مدیریت های زمینه در افراد این. شدند گردآوری مصاحبه
 و صنعتی شناسی روان سازمانی، رفتار انسانی، منابع

 مدیریت سازمان، شناسی جامعه شناسی، مردم سازمانی،
 و علمی تخصص اجتماعی هسرمای اجتماعی، علوم دولتی،
 .داشتند را اجرایی

 داده بنیاد )فاز دوم( هکننده در نظری های افراد مشارکت . مشخصات و ویژگی2جدول 

 فراوانی شوندگان مصاحبه

 2 اجرایی-مدیریتی

 13 اساتید دانشگاه

 فراوانی تحصیلات

 1 کارشناسی ارشد

 14 دکتری

 فراوانی کار هسابق

 1 سال 15تر از  کم

 14 سال 16بیشتر از 

 

 فرآیند تشریح و عمیق کیفی های یافته هارائ ما اصلی هدف
 گام به گام صورت به تحقیق این در رفته کار به سیستماتیک

 .است شده مرقوم تحقیق انجام مراحل ،1 شکل در. است

 

. بررسی نظریه ها، مفاهیم، رویکردها و... مفاهیم بی هویتی سازمانی و رفتارهای 2

 کژکارکردی

. دسته بندی انواع نظرات و دیدگاه های علمی و سازمانی محققان و 2

 صاحبنظران مرتبط

 . مطالعه و مرور جامع ادبیات مفهومی تحقیق1
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 . مراحل انجام تحقیق1شکل 

 وتحلیل تجزیه مقاله، بعدی بخش در فوق، موارد به عطف با
 .شد خواهند ارائه تحقیق های یافته و اطلاعات

 پژوهش یها افتهی2 
 محورهای خبرگان پنل کیفی روش از استفاده با اول، فاز در

 ابتدا روش، این در مرحله، این در. شدند استخراج موضوعی
 این. شدند شناسایی مربوطه متخصصان و کارشناسان امر به

 و تخصص دارای اجرایی و دانشگاهی هدست دو در افراد
 که است دانشگاهی خبرگان از اول پنل. هستند بالایی هسابق
 مدیریت سازمانی، رفتار انسانی، منابع مدیریت های رشته در

 شناسی روان اجتماعی، علوم سازمان، شناسی جامعه دولتی،
 و کارشناسان مدیران، از جمعی دوم پنل و دارند تخصص

 که هستند خصوصی و دولتی های سازمان اجرایی متخصصان
. دارند پژوهشی هسابق و تجربه زمینه این در ها آن از برخی

 سؤالات پنل، مدیر که انجامید طور به ساعت 2 حدود پنل هر
در  خبرگان از هریک و مطرح را مربوطه رویکردهای و

 سپس،. نمودند مرقوم و مطرح را نظراتشان ها آن با رابطه 
 صورت به و شدند ضبط و ثبت فردی نظرات و ها پاسخ

 هر پایان در. شدند مطرح عمومی و تخصصی های کلیدواژه
 استخراج موضوعی محورهای عنوان به محورها این پنل، دو

 :شدند

 سازمانی؛ غیرمدنی رفتارهای انسانی؛ منابع ناکارآمدی
 و تحقیرآمیز آمیز، توهین رفتارهای سازمانی؛ روی طفره

 نارضایتی سازمانی؛ ضدارزش هنجارهای سرکوبگرانه؛
 فقدان سازمانی؛ وفاداری در ضعف انحرافی؛ رفتار شغلی؛
 ، فراوانی3در جدول . سازمان در مناسب سازی رسمی

 شده است.ها نشان داده  پنل در موضوعی محورهای

 ها . فراوانی محورهای موضوعی در پنل2جدول 

 محورهای موضوعی
تعداد فراوانی در 

 ها( ها )پنل مصاحبه

 13 انسانی منابع ناکارآمدی

 13 سازمانی غیرمدنی رفتارهای

 12 سازمانی روی طفره

 و آمیز، تحقیرآمیز توهین رفتارهای
 سرکوبگرانه

12 

 11 سازمانی ضدارزش هنجارهای

 11 شغلی نارضایتی

 10 انحرافی رفتار

 10 سازمانی وفاداری در ضعف

 ۹ سازمان در مناسب سازی رسمی فقدان

 در موضوعی محورهای عنوان به فوق موارد از هریک
 در. گرفتند قرار بنیاد داده هنظری روش یعنی دوم، همرحل
 به جزء حرکت و استقرایی رویکرد از استفاده با بعدی همرحل
 انتخابی و محوری باز، کدهای قالب در خام های گزاره کل،
 با شد، اشاره نیز قبل در که طور همان. شدند بندی دسته

 نظری اشباع 13 مصاحبه در حوزه؛ این خبرگان از مصاحبه
 پانزدهم همصاحب تا احتیاط، رعایت به بنا اما گردید حاصل

 کد 116 باز، کد 336 میان، این از. کرد پیدا ادامه کار نیز
 کدهای ،4 جدول در. شدند حاصل انتخابی کد 21 و محوری
 اند. شده داده نمایش مستخرج
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 . کدهای باز، محوری و انتخابی2جدول 

 کدهای باز یمحور هایکد کدهای انتخابی

 یرفتار شهروند
 مدار رییتغ یسازمان

؛ نافرمانی 1سازمانی رفتار ضدشهروندی
مدنی، رفتار ضداجتماعی سازمانی؛ 

 یزن گشتروی یا  طفره

رفتار انحرافی کارمندان؛ احساس عدم تعلق سازمانی؛ عدم 
تعادل روانی، نیات غیراخلاقی؛ و............؛ رفتارهای 

 (C1-C23کژکارکردی؛ فرار از کار؛ بدرفتاری سازمانی )

مشکلات مسائل و 
و  تیریمد

ریزی  هبرنام
 یسازمان

در  ها ضدارزشو  ها ارزشیی جا جابه
سازمان؛ عدم انطباق و سازگاری در 

ریزی  سازمان؛ مدیریت ضعیف؛ برنامه
یی مفرط؛ گرا یرسم؛ رمؤثریغناکارآمد و 

فرآیندهای متصلب؛ ضعف در شفافیت 
 سازمانی

و قوانین افراطی؛ نظام پایش و ارزیابی ضعیف؛  ها یمش خط
ها و  ها؛ و ................؛ خلل در برنامه مهعدم توفیق برنا

های سازمانی؛ فرآیندهای ضعیف و ناکارآمد؛  مکانیزم
 (C24-C39) طرفه کی یریگ میتصم

 یسازمان یناعدالت

 یرفتارهای و سازمانی؛ ندآیفرنابرابری 
طرد  ت؛یریمد و غیرمنصفانه منصفانه

؛ ادراک فردی و سازمانی؛ تضاد 2سازمانی
 سازمانیو تعارض 

؛ وابستگی ها پاداشرفتارهای انتقامی؛ توزیع ناعادلانه 
متقابل؛ و ...................؛ رقابت ناسالم؛ قلدری سازمانی؛ 

 (C40-C53انکار و توجیه؛ تعارض سکوت ساز )

گریزی  تیولؤمس
 آشکار

پذیری؛ اهمیت قسمتی ضعیف؛  تیولؤمسعدم 
؛ تفکر ها یمش خطتمرد از وظایف و 

ی افراطی؛ تعهد کار محافظهی؛ شیاند گروه
 غیرمستمر

مسؤولیت فردی و اجتماعی؛ تفویض اختیار؛ عدم کنترل؛ 
ی مخرب و غیرسازنده؛ و........................؛ ها روش

منابع انسانی منفعل؛ اتلاف مزمن؛ نادانی سازمانی؛ 
 (C54-C67فرسودگی شغلی )

 یسازمان تیحما
 فیضع

ی سازمانی؛ وجهت یبی و تفاوت یب
ی؛ حامغیرسازمان ی؛ سازمان یرنجور روان

جو مسوم سازمانی؛ همدلی و پذیرش 
شغلی ضعیف؛ همکاری و  نیتأمضعیف؛ 

 همیاری ضعیف

اضطراب و افسردگی؛ پرخاشگری در سازمان؛ رفتار 
ی ها خشونت؛ رفتارهای تکانشی و .............؛ زیدآمیتهد

؛ نارضایتی انهیگرا پرخاشی تهاجمی و ها نگرشمحل کار؛ 
 (C68-C81شغلی )

تصویر سازمانی 
 نامطلوب

اعتبار نامتعادل؛ بازخور ضعیف؛ رفتارهای 
ی فردی ها ارزشسویی  سیاسی سازمانی؛ ناهم

 و سازمانی؛ تصویرسازی معکوس

عدم اعتماد و اطمینان؛ وفاداری سازمانی ضعیف؛ خودنمایی 
یی؛ خودمحوری افراطی؛ نما بزرگو 

ی دستاوردهاو...........................؛ نفوذ و لابی زیاد؛ 
 (C82-C102ی )جمع فردی و

تحمل و  تیظرف
 فیضع یآور تاب

ی ضعیف؛ عدم تحمل شرایط ریپذ انعطاف
؛ مؤثری ناها یریگ جهتسخت و تروما؛ 

 نانیاطم عدممقابله و اجتناب از 

امی؛ بدبینی سازمانی؛ زا؛ شکست و ناک تغییرات تنش
و...........................؛ تهدیدهای درونی و بیرونی؛ 

 (C103-C120گویی ضعیف ) دیدگاه نامتعادل؛ پاسخ

احتکار دانش و 
 تجربه

عدم تسهیم دانش؛ انحصارگرایی تجربه و 
ی ساز پنهان؛ 3تخصص توسط منابع انسانی

؛ تسهیم ناقص 4دانش؛ رد کردن دانش
در تبادل  ریتأخ؛ 6کردن دانش؛ منع 5دانش

 ؛ یادگیری سازمانی7اطلاعات

نش؛ دریغ کردن در در تسهیم دا یی؛ عدم مشارکتگرا کمال
ی گریزان؛ ساز پنهاناشتراک تجربیات و..................؛ 

دانش  ۹دانش؛ تسهیم منفی؛ اختفای سنجیده شده ۸قلمروگرایی
(C121-C137) 

-فرهنگی راتیتأث
 اجتماعی سازمان

ی سازمان؛ جو و شرایط شناس جامعه
سازمانی؛ اکولوژی سازمان؛ تبادل اجتماعی؛ 

یی اجتماعی؛ گرا ساختفرهنگ سازمانی؛ 
 مدیریت اقتضایی

ف؛ محیط کاری؛ تحمل در برابر اختلاوفاداری سازمانی؛ 
کارایی و اثربخشی سازمانی و.....................؛ شایستگی 

 (C138-C151ن )فرهنگی؛ عملکرد اجتماعی سازما

                                                      
1  Anti-Citizenship Behavior (ACB) 
2  Ostratism 
3 Employees Territoriality 
4 Rejecting Knowledge 
5 Partial knowledge sharing 
6 Knowledge withholding 
7 Information exchange delays 
8 Territoriality 
9 Deliberate 
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 1یاصطکاک اجتماع
یابی منفی؛  کیفیت ارتباطات اجتماعی؛ ارزش

ی؛ رفتارهای فرد انیمحفظ روابط فردی و 
 فعال و انفعالی؛ یکپارچگی فردی و اجتماعی

ی مثبت و منفی منابع انسانی؛ تضعیف شخص یا ها واکنش
گروه؛ منابع و منافع فردی؛ ....................؛ رفتارهای 

منفی؛ تضعیف اعتبار و محبوبیت  العمل عکس؛ انهیگرا پسوا
(C152-C172) 

 تناسب سازمانی

؛ عملکرد و ها ارزشتجانس و همخوانی 
ی؛ نیآفر هم یرفتارهااقدامات سازنده؛ 

فرهنگ سازمانی؛ ثبات و انسجام در 
 مشارکت

 وحقوق حقی سازمانی؛ احترام به ها ارزشهنجارهای و 
منابع انسانی؛ اقدامات سازنده و مثبت؛ و....................؛ 

رفتار مشارکت تغییر و تحولات دائمی؛ سکوت سازمانی؛ 
 (C173-C192ی )مدن-یاجتماع

رفتار سازمانی 
 گرا یمنف

مقاومت در برابر تغییر؛ عدول از اهداف و 
ی سازمانی؛ رقابت ناسالم ها برنامه

و گروهی  ی فردیرو کجی؛ سازمان درون
منابع انسانی؛ رفتارهای ضدارزشی و فردیت 

 زا

انزوای فردی و سازمانی؛ صدمات روحی و روانی؛ لجبازی 
و خودسری؛ ظهور پدیده زیرآب زنی و مداخله در امور؛ 

؛ با همکاران یامتناع از همکارو.....................؛ 
-C193رویکردهای غیراخلاقی؛ رفتارهای سوء و مذموم )

C209) 

نامناسب  یشغل ریمس
 رشفافیو غ

شغلی؛  2یرنگ همکارراهه شغلی معیوب؛ 
احساس پوچی شغلی؛ مهارت شغلی نامناسب؛ 

 فرآیندهای نامناسب شغلی

مدیریت منابع  برنامه یو ب نظم یب شغلی؛ نامطلوب تیوضع
؛ شغل نامناسبانسانی؛ و.............................؛ 

 (C209-C219نارضایتی شغلی؛ آسیب شغلی )

 محدود یگردش شغل
یی کم در شغل؛ عجین نشدن با شغل؛ جا جابه

ی؛ پیوند ضعیف با شغل یساز یغنضعف در 
 شغلی ضعیف هشغل؛ اشتیاق شغلی کم؛ توسع

؛ طراحی شغلی ناسالم یکار چرخش شغلی نامناسب؛ محیط
نامناسب؛ و............................؛ فرسودگی شغلی؛ 

-C220؛ عدم موفقیت در شغل )شغل طیی افراساز ساده

C231) 

ی سالار رابطه
 )ناشایسته سالاری(

یی و باندبازی؛ گرا تیقومخویشاوندسالاری؛ 
ی؛ منابع انسان یها یستگیشاعدم توجه به 

گرایی و رابطه  ی؛ سلیقهریگ جبههتبعیض و 
 غیررسمی و منحوس هبازی؛ ایجاد شبک

ی ترجیحی؛ ها سبکی ساز ادهیپناشایستگی منابع انسانی؛ 
داری و سیاسی بازی؛ و................................؛  طرف

ی معیوب؛ باندبازی و ها حلقهروابط غیررسمی و ریسک زا؛ 
 (C232-C245ی )بند جناح

تفویض اختیار 
 نامناسب

؛ تخصیص تیانتقال مسئولعدم اختصاص یا 
ی؛ ریگ میو قدرت تصم اریاخت یواگذارامور؛ 

 ف و اختیاراتتقسیم وظای

ی؛ ریگ میو قدرت تصم اریاخت؛ واگذاری محول شدهامور 
و...........................؛ کنترل اختیار؛ استقلال کاری 

(C246-C259) 

 زشیچالش انگ
 یسازمان

؛ نامناسبی ایحقوق و مزانیاز به پیشرفت؛ 
درونی و بیرونی  هیی؛ انگیزوندجویبه پ ازین

ضعیف؛ عوامل بهداشتی و انگیزاننده 
 سازمانی

پایداری؛  هتحریک و تشویق؛ احساس تکلیف؛ انگیز
و...............................؛ عوامل محیطی و بهداشتی؛ 

 (C260-C271ارضای نیازها )

 کم یروان تیامن
بهداشت روانی سازمان؛ سلامت جسمی و 

امنیت  نیمتأروانی سازمان؛ ضعف در 
 روانی محیط کاری؛ امنیت شغلی ضعیف

ی؛ شناخت روان یتوانمندسازایمنی روانی؛ ضعف در 
ی ذهنی؛ ها چالشپیامدهای منفی؛ 

و...............................؛ احساس ناامنی؛ امنیت و رفاه 
 (C272-C287سازمانی )

عملکرد  یابیارز
 فیضع یشغل

کاهش کیفیت کار؛ ضعف در فرآیند 
ی؛ ضعف در نظام ارزیابی وانمندسازت

 تیریمدعملکرد؛ مدیریت ضعیف استعدادها؛ 
 ضعیفعملکرد 

ی نامتناسب شغلی؛ موقعیت شغلی متلاطم؛ نظام ها تیموقع
 ارزیابی و ارزشیابی ضعیف؛ و...........................؛

 کارمندان یشرویپ یها و چالش ها تیعدم توجه به محدود
(C288-C301) 

رفتارهای بروز 
 3نابهنجار سازمانی

ی ذهنی ها نگرش؛ نابهنجار یکار یرفتارها
نابهنجار؛ تمایلات رفتاری نابهنجار؛ 

آمیز؛  ؛ رفتارهای خصومتنابهنجار یباورها
 قصد رفتاری نابهنجار

پرخاشگری در کار؛ فشارهای سازمانی؛  و یخرابکار
ای کنترل رفتاری ضعیف و.........................؛ هنجاره

 (C302-C317سازمانی معیوب؛ هنجار ذهنی معیوب )

 یسازمان یبدرفتار
؛ فراموشی سازمانی 4غوغاسالاری سازمانی
؛ زورگویی زیآم نیتوههدفمند؛ رفتارهای 

؛ کارشکنی و مند نظامسازمانی؛ بدرفتاری 

؛ خشونت ؛ اختلالات رفتاری منفینامناسب یکلام یرفتارها
ارتباطات غیرقانونی؛ و...........................؛ 

-C318لاقی؛ تمسخر و تحقیر )آمیز و غیراخ خصومت

                                                      
1 Social Undermining 
2 Solomon Asch 
3 

Organizational Misbehaviors 
4 Organizational Mobbing  
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 (C336 امتناع؛ رفتارهای تهاجمی و ناسازگار

 

 گستردگی شود، می ملاحظه فوق جدول در که طور همان
 و ابعاد از مهم، مفهوم این و بوده زیاد بسیار کدها و مباحث
 منظور به . باشد می تحلیل و بررسی قابل مختلفی های دیدگاه

 درون توافق روش اساس بر پژوهش پایایی بررسی
 مستخرج کدهای. است شده استفاده لینکلن و گوبا موضوعی

 از تن چهار برای اطلاعات گردآوری فرآیندهای همراه به
 حاصل های یافته فرآیند، تأیید بر علاوه. شدند ارسال خبرگان

 ها آن نظرات ،5 جدول در که بود تأیید مورد ها آن نظر از نیز
 است. شده مرقوم

 . پایایی پژوهش براساس روش توافق درون موضوعی5جدول 

 تعداد توافقات مجموع کدها مصاحبه ردیف
پایایی بازآزمون 

 )درصد(

 ۹3/0 27 2۹ چهارم 1

 ۹3/0 31 33 دهم 2

 ۸۸/0 23 26 چهاردهم 3

 ۹2/0 ۸1 ۸۸ کل 4

 

% 60 از بیش مقادیر درونی، توافق میزان استاندارد و معیار
 بود% ۹2 بازآزمون پایایی فوق، جدول به عطف با که است

 پایایی شده انجام های مصاحبه که گرفت نتیجه توان می که

 که است شده تدوین مربوطه الگوی ادامه، در. دارند بالایی
.باشد می بنیاد داده هنظری هگان شش بندی دسته از برگرفته

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقوله یا پدیده محوری

 هویتی سازمانیبی

 پیامدها

 گرا؛رفتار سازمانی منفی

رفتار شهروندی سازمانی 

 تغییرمدار؛ 

بروز رفتارهای نابهنجار 

 سازمانی؛

 بدرفتاری سازمانی

 شرایط علیّ

 حمایت سازمانی ضعیف؛

 نامطلوب؛تصویر سازمانی 

 ناعدالتی سازمانی؛

 گریزی آشکار؛ولیتؤمس

آوری ظرفیت تحمل و تاب

 ضعیف؛

مسیر شغلی نامناسب و 

 غیرشفاف

 راهبردها

 گردش شغلی محدود؛

 چالش انگیزش سازمانی؛

 امنیت روانی کم؛

ارزیابی عملکرد شغلی 

 ضعیف

 ایشرایط زمینه

مسائل و مشکلات مدیریت و 

 ریزی سازمانیبرنامه

 احتکار دانش و تجربه؛

 تفویض اختیار نامناسب؛

 رابطه سالاری

 گرشرایط مداخله

ثیرات فرهنگی و أاصطکاک اجتماعی؛ تناسب سازمانی؛ ت

 اجتماعی سازمان
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 انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای یا ها کنش بروز در آن نقش و سازمانی هویتی بی هپدید الگوی. 2 شکل

 

 از هریک شود؛ می ملاحظه فوق الگوی در که طور همان
 قرار بنیاد داده هنظری گانه شش مجزای های دسته در ها مؤلفه
 سازمانی هویتی بی هپدید با مرتبط مفاهیم و مضامین و گرفته

 را انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای بروز در آن نقش و
 هریک فوق؛ موارد بیشتر توضیح منظور به . دهند می نشان

 به گیری نتیجه و بحث قسمت در مجزا صورت به ها دسته از
 .اند شده داده توضیح کامل طور

 ی و پیشنهاداتریگ جهینت5 
 اصلی هدف شد، داده توضیح مقاله ابتدای در که طور همان
 در آن نقش و سازمانی هویتی بی پدیده تبیین حاضر، همقال

. است انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای یا ها کنش بروز
 سازمانی حمایت" چون عواملی تحقیق، های یافته با مطابق

 سازمانی؛ ناعدالتی نامطلوب؛ سازمانی تصویر ضعیف؛
 ضعیف؛ آوری تاب و تحمل ظرفیت آشکار؛ گریزی مسؤولیت

 در علیّ شرایط عنوان به" غیرشفاف و نامناسب شغلی مسیر
 باورهای عنوان به سازمانی حمایت. اند شده گرفته نظر

 سازمان و هاست آن نگران سازمان که است کارکنان عمومی
 بر. کند می حمایت اخلاقی هایی مسؤولیت به با توجه  ها آن از

 کاهش با است ممکن کارکنان اجتماعی، تبادل تئوری اساس
 و سازمان به نسبت تعهد احساس کارکنان، کار از ناشی فشار

 انجام سازمانی اهداف به رسیدن برای را بیشتری های تلاش یا
 رفتارهای ایجاد در ای اساسی نقش سازمانی حمایت. دهند

 و سازمان سود به هم که دارد سازمان در کارکنان داوطلبانه
 حمایت سازمانی در که زمانی. است محیط سود به هم

 انسانی منابع هویتی بی جهت شرایط نباشد، مدنظر سازمانی
 عامل نامطلوب  سازمانی تصویر. گردد می تسهیل و فراهم

 رفتارهای بروز و سازمانی هویتی بی ایجاد در دیگری
: دارد وجود سازمان از تصویر نوع دو. است کژکارکردی

 و شهرت اعتبار، دارای سازمان که زمانی. عینی و ذهنی
 و فردی هویت احساس انسانی منابع نیست، مناسبی وجهه
 در سازمانی هویتی بی هپدید و دهند می دست از را جمعی

 از یکی که سازمانی ناعدالتی. گردد می ایجاد سازمان
 رفتارهای بروز در عوامل ترین خاص و ترین مهم

 عدالت طورکلی، به. است سازمانی هویتی بی و کژکارکردی
 و انصاف میزان از کارکنان ادراک و احساس به سازمانی
 در مقوله این. دارد اشاره کاری روابط و رفتارها در برابری

 رضایت و سازمانی تعهد چون ای اساسی و مهم مفاهیم کنار
 اعتماد در زیربنایی عامل یک و گیرد می قرار کارکنان
 ای، رویه عدالت به سازمان که زمانی. است سازمانی

 احساس انسانی منابع ندارد، توجهی توزیعی و ای مراوده
 کرده رها را سازمان بیشتری احتمال به و کنند می عدالتی بی

 و دهند می نشان خود از را سازمانی تعهد از پایینی سطوح یا
 ارزشی ضد و ناهنجار رفتارهای به شروع است ممکن حتی

 علی شرایط از دیگر یکی آشکار گریزی مسؤولیت. کنند نمایند
 بروز به با توجه . دارد بسزایی نقش زمینه این در که است
 تفکر کار، از کردن خالی شانه روی، طفره های پدیده
 از انسانی منابع گرفت نتیجه توان می... و اندیشی گروه

 این که هستند فراری و گریزان شده محول وظیفه یا مسؤولیت
 و تحمل ظرفیت. پذیرد می صورت آگاهانه و عامدانه کار
 در تأثیرگذار عوامل از دیگر یکی نیز ضعیف آوری تاب

. است سازمانی هویتی بی و کژکارکردی رفتارهای بروز
 مقاومت و مقابله برای ظرفیت و توانایی معنی به آوری، تاب
 منابع اصطلاحاً، که زمانی. است ومرج هرج با افراد یا فرد

 را سازمانی مسائل با مواجهه یا مقابله وتوان تاب انسانی
 و کژکارکردی رفتارهای بروز برای شرایط نتیجه در ندارند،

. گردد می تر سهل و بیشتر انسانی منابع سازمانی هویتی بی
 تعیین در ضعف به نیز غیرشفاف و نامناسب شغلی مسیر

ً  که دارد اشاره شغلی های برنامه و اهداف  مدیریت از عمدتا
 ایجاد در مقوله این. گیرد می سرچشمه سازمان انسانی منابع

 کند می ایفا را ای اساسی شنق انسانی منابع سازمانی هویتی بی
 بروز انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای آن، متعاقب که
 . نمایند می

 ریزی برنامه و مدیریت مشکلات و مسائل" چون عواملی 
 نامناسب؛ اختیار تفویض تجربه؛ و دانش احتکار سازمانی؛

. شدند گرفته نظر در ای زمینه شرایط عنوان به" سالاری رابطه
 عنوان به سازمانی ریزی برنامه و مدیریت مشکلات و مسائل

 هپدید بروز در ها زمینه و بسترها ترین اصلی از یکی
 انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای و سازمانی هویتی بی

 که است سازمان در مهم منبع یک عنوان به مقوله این. است
 همچنین و مختلف منابع اساس بر را انسانی منابع تواند می

 اهداف راستای در و کرده یاری ها، آن های توانایی تأیید
 نشأت بعد چند از نامناسب اختیار تفویض. دهد قرار سازمانی

 است مسؤولیت انتقال یا اختصاص عدم آن بعد یک. گیرد می
 نشأت انسانی منابع مدیریت متصلب فرآیندهای از که
 قدرت و اختیار واگذاری در ضعف آن دیگر بعد. گیرد می

 خاص سطوح در اختیار و قدرت انباشت و گیری تصمیم
 کژکارکردی رفتارهای بروز عامل همگی که است سازمانی

 شوم ای پدیده که سالاری رابطه. باشند می سازمانی هویتی بی و
 ترین مهم از یکی عنوان به هاست سازمان در منحوس و

 و نابرابری احساس موجبات که است اداری فساد مصادیق
 موجب مقوله این. شود می سبب سازمان در را اختلاف

 در سازمان، در و کرده  نسبی محرومیت احساس فرد شود می
 خود از تهاجمی رفتارهای اینکه یا کند، عمل طیف سر دو
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 که کند پیشه را سازمانی سکوت یا انزوا اینکه یا دهد بروز
 فرد برای هم و سازمان برای هم تضرر حالت، دو هر در

 عوامل مجموع نوعی به که تجربه و دانش احتکار. بود خواهد
 که دارد اشاره نکته این به باشد، می فرد اقدام و ذهن در فوق
 و احساس سازمان در را فوق موارد زمانی انسانی، منابع
 سازی پنهان به و گذاشته کنار را دانش تسهیم کنند، می لمس
 و آورند می روی تخصص و تجربه انحصارگرایی و دانش

 شود، می اطلاعات تبادل در تأخیر موجب تنها نه مقوله این
 بیشتر کژکارکردی رفتارهای بروز برای را زمینه بلکه
 . کند می

 انگیزش چالش محدود؛ شغلی گردش" چون عواملی
" ضعیف شغلی عملکرد ارزیابی کم؛ روانی امنیت سازمانی؛

. شدند گرفته نظر در گانه شش بندی دسته راهبردهای عنوان به
 پدیده از که هستند خاصی های کنش برهم و ها کنش راهبردها
ً  که نیست معنی این به راهبرد. شوند می منتج محوری  حتما

 ایجاد یا ها چالش از رفت برون جهت راهکاری یک مثابه به
 هستند عواملی یا عامل بلکه شود، می گرفته نظر در فرصت

 یکی محدود شغلی گردش. شوند می منتج محوری پدیده از که
 رفتارهای و هویتی بی هپدید بروز هزمین در اصلی عوامل از

 منابع مدیریت که زمانی. است انسانی منابع کژکارکردی
 را مندی نظام و مناسب شغلی گردش یا چرخش نتواند انسانی
 زدگی سکون دچار افراد یا فرد کند، ایجاد انسانی منابع برای

 شغلی عملکرد ارزیابی همچنین،. شوند می انعطاف عدم و
 و آورد پدید را مشکلاتی زمینه، این در تواند می نیز ضعیف

. باشد مؤثر کژکارکردی رفتارهای و هویتی بی پدیده بروز در
. است بحث این رفتاری بعد نیز سازمانی انگیزش چالش
 گرفته تحرک و حرکت کلیدواژه از که انگیزش یا انگیزه

 زمانی انسانی منابع که دارد اشاره نکته این به شود، می
 را طلبی توفیق یا کرده نیل سازمانی اهداف سوی به  توانند می

. باشند آن با مرتبط مباحث و انگیزه دارای که کنند پیشه
 به توجهی یا و نشود گرفته نظر در مقوله این که درصورتی

 منابع گیر گریبان نیز بعدی مسائل و مشکلات نشود؛ آن
 روانی آیتم ترین اساسی و ترین مهم. شود می سازمان و انسانی

 امنیت. گردد می خلاصه آن روانی امنیت در سازمان، ذهنی و
 بر در را سازمان عینی و ذهنی شرایط و جو سازمان، روانی

 در اساسی عاملی که گفت توان می جرأت به و گیرد می
 عامل تنهایی به خود کم روانی امنیت. است سازمان سرتاسر

 شود می خطرناکی بسیار و عادت از خارج رفتارهای بروز
 . گیرند می قرار کژکارکردی رفتارهای زمره در که

 سازمانی؛ تناسب اجتماعی؛ اصطکاک" چون عواملی
 یا عوامل عنوان به" سازمان اجتماعی و فرهنگی تأثیرات
 و فرهنگی تأثیرات. شدند گرفته نظر در گر مداخله شرایط

 زمینه این در گر مداخله عامل ترین مهم سازمان اجتماعی
 اجتماعی و فرهنگی شرایط که است پرواضح. باشد می

 تأثراتی و تأثیر مختلف، ابعاد و ها زمینه در تواند می سازمان
 عنوان به اجتماعی اصطکاک. باشد داشته سازمان در را

 سمت به علاقگی بی و خشم مانند منفی هیجانات و احساسات
 در ابتدا که است شده تعریف سازمانی اهداف یا هدف
 هحوز به سپس و بوده شناسی روان و اجتماعی های حوزه

 تا شود می موجب مقوله این. است کرده پیدا راه سازمانی

 و بگیرند جهت سازمانی اهداف به نسبت تنها نه انسانی منابع
 و رفتارها بروز باعث بلکه کنند، مقاومت ها آن مقابل در

 از است عبارت سازمانی تناسب. گردد می نیز منفی هیجانات
 با انسانی منابع شخصی های ارزش همخوانی و تجانس

 های ارزش و هنجارها استراتژیک، نیازهای فرهنگ،
 گر مداخله عوامل ترین اصلی جزء نیز عامل این. سازمانی

 غیرمستقیم و مستقیم صورت به زمینه، این در که باشد می
 سازمانی تناسب که زمانی. گذارد می برجای را تأثیراتی

 کارکنان نیاز مورد منابع از سازمان باشد، داشته وجود
 و اهداف و کنند می تقویت احساس کارکنان و کرده حمایت

 . دهند می انجام خوبی به را سازمانی های مأموریت

 گرا؛ منفی سازمانی رفتار" چون عواملی نهایت، در و
 رفتارهای بروز تغییرمدار؛ سازمانی شهروندی رفتار

 پیامدهای عنوان به" سازمانی بدرفتاری سازمانی؛ نابهنجار
 سازمانی شهروندی رفتار. شدند گرفته نظر در فوق الگوی
 رفتارهای و  سازمانی ضدشهروندی رفتار از مدار تغییر

 ترین اصلی عنوان به و گیرد می نشأت سازمانی ضداجتماعی
 سازمانی رفتار. باشد می ها سازمان در کژکارکردی رفتارهای

 گرا مثبت سازمانی رفتار با متضاد و مقابل در که گرا منفی
 شود، می سبب را منفی رفتارهای و ها نگرش تنها نه است،
 کردن کم با و گذارد می کارکنان سایر بر منفی اثرات بلکه

 مسائلی سازمان، در منفی انرژی ایجاد و کارکنان هروحی
 آنومی یا  سازمانی نابهنجار رفتارهای بروز. کند می ایجاد

 این. است زمینه این در اصلی پیامدهای از یکی نیز سازمانی
 هنجارهای است، داوطلبانه یا عامدانه رفتار نوعی که رفتار

 را انسانی منابع هم و سازمان هم و کرده نقض را سازمانی
 مخالف هم رفتارها نوع این درواقع،. دهد می قرار تأثیر تحت

 کدهای با مغایر و مخالف هم و اجتماعی عرف با مغایر و
 بسیار ها آن تأثیرگذاری و خطر میزان که باشند می اخلاقی

 تأثیرگذار زمینه این در که دیگری پیامد و است شدید و زیاد
 تنها نه مقوله این. است سازمانی بدرفتاری همقول است،

 عامل بلکه گذارد، می پا زیر را سازمانی قوانین و هنجارها
 سازمان داخل در هم که باشد می زننده آسیب رفتارهای اصلی

 وارد را صدماتی جامعه و افراد به آن از خارج در هم و
 . سازد می

 هپدید شد، ملاحظه فوق توضیحات در که طور همان
 تنها نه که است مختلفی عوامل مرهون سازمانی هویتی بی
 باشد، می سازمان در منفی و سوء رفتارهای منبع عنوان به

 نیز انسانی منابع کژکارکردی رفتارهای بروز موید بلکه
ً  پدیده، این. هست  تحلیل و بررسی قابل بعد یک از صرفا
 بررسی مورد مختلف های دیدگاه از سبب همین به باشد، نمی
 سازمان، اعضای توسط که رفتاری یا اقدام هر. گرفت قرار

 رفتار نوعی کند، می نقض را سازمانی یا اجتماعی هنجارهای
 های ارزش با هم که رفتارهایی. شود می محسوب کژکارکردی

 همیشه و ناسازگارند اجتماعی و فردی های ارزش و سازمانی
 پی در سازمان برای را جبرانی غیرقابل و منفی پیامدهای

 افراد در تنها نه سازمانی هویتی بی کلی، حالت در. دارند
 زا تنش و معیوب سازمانی ایجاد باعث بلکه است، تأثیرگذار

 جامعه و سازمان فرد، گیر گریبان آن پیامدهای که گردد می
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 برای آن به تمرکز و توجه که است دلیل همین به. باشد می
 .است اساسی و مهم بسیار ها سازمان و جوامع

رابطه با پیامدهای بی مطابق با نتایج تحقیق حاضر در 
های منابع انسانی  کژکارکردی ههویتی سازمانی در زمین

عاس ؛ (2017) 1کریری و همکارانتوان به نتایج تحقیقات  می

؛ (2015) 3مک کنزی و همکاران؛ (2017) 2و همکاران

سو و  ؛ اشاره کرد که با تحقیق فعلی هم(2012) 4بوگائرت

های اصلی تحقیق حاضر،  راستا هستند. یکی از محدودیت هم
نظری بوده  ههمکاری ضعیف خبرگان مرتبط با این حوز

است که اگر مساعدت و همکاری سایر افراد در تحقیق لحاظ 
افزود.  اتقان نظری و غنای مطالب می گردید، بی شک به می

هویتی  شود در زمینه تاثیر بی به محققان آتی پیشنهاد می
سازمانی بر عوامل انگیزشی و بهداشتی کارکنان تحقیقاتی را 

 به عمل آورند. 
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