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 چكيده
 ریو غ یخصوص هایسازمانها و تفاوتشان با سازمان گونهاینبا توجه به جنس  ،یدولت یهادر سازمان یرفتار یهازشینوع انگ

و کسب مدارج بالا در  یبر سر قدرت سازمانها، رقابت انتصاب یبرابر برا یهامتفاوت است. وجود فرصت اریبس ،یدولت

 نیانتظار بر ا یادشده، طی. با توجه به شراشودیمرا سبب  یمتنوع یرفتارها ،یدولت یهاسازمان سازمان، نوع فرهنگ و ساختار

موضوع  نیبه ا تیصورت گرفته توسط کارمندان، سالم و معقولانه نباشند. احتمالاً چنانچه از منظر عقلان یاست که همه رفتارها

به  لیو در صدد ن یزیربا برنامه ،ییرفتارها کاملاً عقلا دهند،یرفتارها را انجام م گونهاینکه  یشود، از نظر کسان ستهینگر

 ییبه دنبال شناسا ،یدولت یهاسازمان یو بررس یدانیپژوهش حاضر، با انجام مطالعات م در .رندیگیصورت م یاهداف خاص

 عنوانبه هاآنمقاله از  نیو در ا شوندیانجام م یدولت یهادر سازمان یدولت رانیمد بیه به هدف تخرک میهست ییرفتارها

بلکه هدف  ستیمذکور ن یهاسازمان رفتارها در گونهاینبروز  ییپژوهش چرا نی.  هدف اشودیم ریتعب بیتخر یهایاستراتژ

( ی( و پرسشنامه )کمّیفیاز مصاحبه باز )ک یبیترک یعنی ،یبیژوهش ترکبا استفاده از پ هایاستراتژ نیا یبندو دسته ییشناسا

سلامت سازمان خود  شیافزا درنتیجهرفتارها و  گونهاینکاهش  یدر پ ،ییرفتارها نیاز وجود چن رانیاست. تا با آگاه نمودن مد
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 مقدمه 

از عمر  یادیرکن، ساعات ز نیتریاصل مثابهبهآن ها نهادهای اجتماعی هستند که کارکنان سازمان

و  یلیتحص ،یخانوادگ ،یکه در روابط شخص طورهمان. کارکنان درست گذرانندیم هاآنخود را در 

در  یی. از سوستندین یقاعده مستثن نیاز ا زیخود ن یدر روابط کار شوندیم یدوستانه خود دچار انحرافات

از  یاری. بسستین یخود را انجام دهند؛ کاف فهیموضوع که کارکنان وظ نیصرفاً ا یامروز یهاسازمان

 روازایندارند.  هاآناز  زیفعالانه را ن یاریاز جانب کارکنان، انتظار هم فیوظا لیعلاوه بر تکم رانیمد

رفتار  ریمثبت نظ یسازمان یرفتارها رمذکور ب یاریتحقق هم یبرا یاز پژوهشگران سازمان یشمار

به همان  زین محل کار یاست که رفتار انحراف نیا انگریها باما پژوهش شوندیمتمرکز م یسازمان یشهروند

 ها،یکژرفتار تیاهم لیدل گرید یسو از .)Yen & Teng, 2013, p.401( است تیاندازه حائز اهم

 ;Galperin & Burke, 2006, p.331( کنندیم لیاست که به سازمان تحم یو اقتصاد یاجتماع یهانهیهز

Peterson, 2002( عملکرد سازمان را کاهش دهد  تواندیم یانحراف یرفتارها نیهمچن ؛)Dunlop & Lee, 

2004, p.68( آنان  یورامر بهره نیو هم برندیرنج م یادیز یاز فشار روان یمعمولاً مرتکبان رفتار انحراف و

که مسأله  افتیدر توانیتأمل م یبا قدر. )Henle, Giacalone & Jurkiewicz, 2005( دهدیرا تنزل م

انحراف از  چراکهبه دنبال دارند؛  یمنف یامدهایاست که پ یانحراف یبروز آن دسته از رفتارها ،یاصل

همواره  توانیدر سازمان را نم یانحراف یرفتارها یتمام نیبنابراندارد و  یمنف ییهنجارها همواره بار معنا

همواره  هایها و دگرگونو در جوامع مختلف سرچشمه انقلاب خیطول تار در راینادرست قلمداد کرد؛ ز

در سازمان  یرفتار انحراف نیبنابرا؛ انددهیزمان خود خط بطلان کش یاند که بر هنجارهابوده یافراد

. در )Appelbaum, Iaconi & Matousek, 2007( باشد( یهم سازنده )مثبت( و هم مخرب )منف تواندیم

کارکنان در قبال  یرفتار انحراف یدر سازمان، به بررس یانحراف یرفتارها یبر بعد منف هیبا تک پژوهش نیا

 .میمورد مطالعه قرار داد رانشانیمد بیتخر یآنان را برا یهایو استراتژ میپرداخت رانیمد

 در سازمان یانحراف یبه رفتارها ینگاه نظر

 ،یرا از تظاهر به کار، دزد یمتفاوت فیهاست و طمانروزافزون ساز یهایاز نگران یکی یرفتار انحراف

 یو رفتارها )Robinson & Bennett, 1995( شودیرا شامل م یتا آزار جنس یپراکنعهیشا یخرابکار

 افراد آن نیو همچن ازمانس یرا برا یمنف یامدهایناآگاهانه باشند، پ ایکه آگاهانه  نینظر از امذکور صرف

)Robinson et al., 2014( یاست که اوّل نیا یو رفتار انحراف یراخلاقیرفتار غ زیبه دنبال دارند. وجه تما 

 شودیمتمرکز م یمهم سازمان یبر نقض هنجارها یدوّم کهدرحالیسروکار دارد  یاجتماع نیبا نقض قوان

)Appelbaum, Shapiro & Molson, 2006(ر در محل کا یاجتماع یمواقع هنجارها تی. البته در اکثر
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 Brown(کنند یمحل کار قلمداد م یرفتار انحراف منزلهبهنقض هر دو نوع هنجار را  یاست و اما برخ یجار

& Trevino, 2006(در  یاافتهیسازمان یهابودند که پژوهش یافراد نی( نخست5331بنت )و  نسونی. راب

 بارانیرفتار ز رینظ ینیور با عناومذک یآن انجام دادند. البته رفتارها یشناسهو گون یمورد رفتار انحراف

)Mangione & Quinn, 1975( یضداجتماع، رفتار )Giacolone & Greenberg, 1997( سوء رفتار ،

)Vardi, 2001( مثال  یرفتارها بوده است. برا گونهاین یاند و همواره تمرکز بر جوانب منفمطالعه شده زین

سازمان را نقض و  یاصل یاند که هنجارهاکرده فیتعر یاوطلبانهرا رفتار دا یو بنت رفتار انحراف نسونیابر

 ,Robinson & Bennett, 1995( کندیم دیهردو را تهد ایو  شیسلامت سازمان، اعضا بیترت نیبد

p.556( .با انتظارات  تیتبع ایای برانگیزه ایارادی است زیرا کارکنان  یانحراف، رفتار هاآن زعمبه

رفتار  زی( ن0771و لوپز ) نیفیشوند. از منظر گرا برای نقض این انتظارات برانگیخته میهنجاری ندارند و ی

  .شودیها اطلاق مدر سازمان آورانیز یبه رفتارها یانحراف

 یرفتار انحراف یشناسگونه

 نیدر محل کار ارائه کردند و در ا یاز رفتار انحراف یدو بعد یشناس( گونه5330و بنت ) نسونیراب

. چنانچه رفتار شوندیم یبندگروه یریگشدت و نوع هدف زانیرفتارها بر اساس دو بعد م یشناسنهگو

 ییو شامل رفتارها شودیگفته م دیو هدف آن سازمان باشد به آن انحراف از تول فیاز نوع خف یانحراف

 بتیو غ یپراکنعهیشا رینظ یفیخف یرفتارها گرید و امتناع از تلاش است. در گروه ریتأخ بت،یغ رینظ

که  رندیگیقرار م رنافعیاز حد، مقصر جلوه دادن همکاران و رقابت غ شیب یدرباره همکاران، جانبدار

 ی، رفتارهایانحراف مال ای. گروه سوم ندیگویم یاسیانحراف س هاآنافراد سازمان هستند و به  هاآنهدف 

رشوه  رفتنیدرباره ساعات کار و پذ ییدروغگو زات،یرساندن به تجه بیآس ،یدزد رینظ یدیشد یانحراف

معطوف به همکاران هستند که از آن جمله  دیشد یاند. گروه آخر رفتارهاهستند که سازمان را نشانه رفته

از همکاران را نام برد  یو دزد یکلام نیخطر قرار دادن همکاران، توه معرضدر  ،یبه آزار جنس توانیم

 توانیرا نم رندیگیالذکر قرار مکه در چهار گونه فوق یی. رفتارهاندیگویم یتهاجم شخص هاآنکه به 

کرده و  قیرا تصد هاآن نیارتباط ب پردازانهیاز نظر یاریبا هم در نظر گرفت. در واقع بس ارتباطیب

ه و و رفتار همدلان ابندییم شیافزا تدریجبههستند اما  فیدر ابتدا خف یانحراف یکه رفتارها رندیپذیم

 & Everton, Jolton( کند فایا یآنان نقش مؤثر یرفتار انحراف فیدر تخف تواندیمنصفانه با کارکنان م

Mastrangelo, 2007(. 

( علاوه 0779وارنِ )اما  دهدیرا در سازمان مد نظر قرار م یرفتار انحراف یفوق تنها بعد منف یشناسگونه

. به دهدیمد نظر قرار م زیسازنده را ن ایمثبت  یانحراف یرهامخرب به رفتا ای یمنف یانحراف یبر رفتارها
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هنجارها با  نیدر رفتار سازنده از ا یول شوندینقض م یسازمان ای یاجتماع یدر هر دو هنجارها یو دهیعق

کارخانه به مراجع  یپسماندها هیکه درباره تخل یمثال فرد ی. براشودیم یمثبت تخط یهدف انجام کار

که طبق آن  یشناسگونه نیاما چن؛ سازنده شده است یمرتکب رفتار انحراف دهد،یم گزارش ربطیذ

 رینظ یانحراف یکه رفتارها شودیمخرب باعث شده م ایسازنده هستند و  ای الذاتیف یانحراف یرفتارها

فوق  یاسشن. در واقع گونهردیمذکور قرار نگ یشناسدر گونه ،یانحراف خلاقانه که نه مثبت است و نه منف

زمان هم  کیبستر و در  کیدر  یرفتار انحراف کیممکن است  چراکهاست؛  ینگرکوته ینوع

 تواندیم چراکهداشته باشد. انحراف خلاقانه ذاتاً نه مخرب است؛  بالبه دن یمثبت و هم منف یآوردهاره

 یمنف جینتا تواندیم چراکه؛ ابداع( و نه ذاتاً سازنده است کی یروزیمثال پ یمثبت گردد )برا جیمنجر به نتا

ر یها غسازمان همچنان که. )Mainemelis, 2010(مثال هدر دادن منابع با ارزش(  یبه بار آورد )برا

انجام کارشان  یلازم است تا کارکنان نسبت به چگونگ شوند،یم یگرا و جهانعمل ر،یپذمتمرکز، انعطاف

سازمان خود  ینهاد یهارکنان به ناچار از هنجارها و روشکا یمنظور گاه نیشوند. بدتر و نوآور ترخلاق

. هرچند نجامدیب یسازمان یو به بهبود اثربخش دیمف تواندینحراف م زین یمواقع نی. در چنشوندیمنحرف م

و چرا از  چونیب تیاست، اما تبع یسازمان ضرور یحفظ ثبات و بقا یبرا یسازمان یاز هنجارها تیتبع

 ,Vadera( سازدیمحروم م یحل مسائل کار یآورانه برانو یهارکنان را از کشف راهها کاتمام هنجار

2013(. 

 عوامل تأثيرگذار بر انحراف سازمانی

این ایده است که رفتار انحرافی، برداشت از یک رویداد خاص در  کانون توجه کولبرت و همکارانش

 هاآناقدام یا رفتاری خاص سوق دهد.  تواند کارکنان را به سویمحیط کار است و این برداشت می

تواند منجر به رفتار انحرافی شود اما در عین حال شخصیت های مذکور میکنند که برداشتاستدلال می

 & Colbert, Mount, Harter, Witt( تواند رفتار انحرافی مذکور را تخفیف یا تشدید کندکارکنان نیز می

Barrick, 2004(آیندی قوی معکوسی با انحراف معطوف با شناسی، همذیری و وظیفهپ. برای مثال توافق

 & O�Neill, Lewis) آیندی مثبت قوی با رفتار انحرافی داردنژندی همسازمان و کارکنان دارند و روان

Carswell, 2011) .رفتار انحرافی نتیجه سرخوردگی است که کارکنان به تبع رفتارهای خصمانه  همچنین

و چون قادر به تلافی مستقیم نیستند سعی ) Mitchell & Ambrose, 2007(کنند تجربه می سرپرستان خود

 .) ,Sia & MishraHussain (2014کنند به سازمان ضربه وارد کنند می

همچنین چنانچه کارکنان احساس کنند که دسترسی اندکی به اطلاعات دارند، احتمال بروز رفتار انحرافی 

. در واقع عوامل موجد فشار روانی نظیر فقدان منابع و تغییرات سازمانی )Galperin, 2002( ابدیافزایش می
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توانند باعث بروز رفتار انحرافی در سازمان )سازماندهی مجدد، سرپرستان جدید و اخراج کارکنان( می

 . (Hershcovis et al., 2007)شوند

و واکنشی است که کارکنان در مقابل  رفتار انحرافی شکلی از مقاومت در مقابل قدرت سازمانی است

؛ در واقع اشکال مختلف )Lawrence & Robinson, 2007( دهندمیهای قدرت از خود نشان سیستم

 Simard( شود که کارکنان احساس یأس کرده و انواع رفتار انحرافی را از خود بروز دهندقدرت باعث می

et al., 2004 .(شوند، سلطه، انحراف معطوف به سازمان را موجب می مند یاهای نظامقدرت کهدرحالی

 منزلهبهانگیزد. قدرتی که کارکنان سازمان را تکه شده قدرت معطوف به افراد سازمان را برمیقدرت تکه

شود. های انحرافی شدیدتری را موجب میدهد، واکنشرا تنزل می هاآنپندارد و وجهه انسانی اشیاء می

دهد که عدالت ادراکی کارکنان و اعتماد سازمانی دو متغیری هستند که نه تنها ان میهای پژوهشی نشیافته

گذارد. این دو متغیر کارکنان را به افزایش تعهد و بر تعهد به سازمان بلکه بر رفتار انحرافی نیز تأثیر می

 . )Demir, 2011( انگیزندکاهش رفتار انحرافی برمی

 

 شناسی پژوهش روش

رای گردآوری، تحلیل و ترکیب شناسی بوهش ترکیبی است. پژوهش ترکیبی نوعی روشاین پژ ۀصبغ

های کمی و کیفی است که برای فهم مسائل پژوهشی در زمان انجام یک پژوهش مورد استفاده قرار داده

ای است زیرا سعی در شناسایی گیری این پژوهش از نوع توسعهجهت Creswell, 2003)( گیردمی

زمانی که ای تخریب مدیران در ایران دارند که قبلاً پژوهشی در باب آن انجام نشده است. هاستراتژی

 ,Danaeefard( نامندای میشود آن را پژوهش توسعهدانشی از حوزه بنیادی یا کاربردی توسعه داده می

2009(. 
پردازد تا می اهآنبندی رویکرد پژوهش استقرایی است زیرا که پژوهشگر به بررسی جزئیات و طبقه

هدف اصلی  چراکهاکتشافی است رو های اصلی تخریب مدیران را شناسایی کند. پژوهش پیشاستراتژی

ها نامه برای گردآوری دادهآن اکتشاف و فهم است که برای رسیدن به این هدف از ابزار مصاحبه و پرسش

های کمیّ نیز از آزمون فریدمن و دو دهاست. برای تحلیل دا GTهای کیفی کند. فن تحلیل دادهاستفاده می

 ای استفاده شده است.جمله

 



 5931ان ، بهار و تابست51پژوهش نامه مدیریت تحول، سال هشتم، شماره                                               6

 جامعه و نمونه آماری

جامعه آماری این پژوهش در مرحله کیفی شامل کارمندان و مدیران ادارات دولتی شهرستان سمنان 

کیفی اما جامعه آماری مرحله کمیّ متشکل از کارمندان ادارات دولتی مذکور است. نمونه مرحله ؛ است

اند و نمونه مرحله کمیّ نیز شود که به صورت هدفمند انتخاب شدهنفر از مدیران و کارمندان می 51شامل 

 اند.نیز به طور تصادفی انتخاب شده هاآناز کارمندان ادرات دولتی سمنان هستند که  07

 

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات

ز روش مصاحبه استفاده شد. مصاحبه ابزاری است در مرحله اوّل )کیفی(، برای گردآوری اطلاعات ا

ها یا پیدا کردن علل آن و اطمینان یافتن از درک سؤال از های پیچیده، پاسخکه امکان بررسی موضوع

ها . سپس نتایج مصاحبه)Sarmad, Bazargan & Hejazi 2001, p.149(سازد سوی آزمودنی را فراهم می

ها به صورت پرسشنامه درآمد که ابزار گردآوری دگذاریدر دو مرحله کدگذاری شد و حاصل ک

اطلاعات در مرحله دومّ )کمی( بود. روایی محتوایی پرسشنامه را خبرگان تأیید کردند و آلفای کرونباخ 

 به دست آمد که نشان از پایایی مناسب پرسشنامه است. 30/7پرسشنامه طراحی شده 

 

  هاروش تجزیه و تحليل داده

های دولتی های کارکنان برای تخریب مدیران در سازمانه سؤال اولّ پژوهش )استراتژیبرای پاسخ ب

های کارکنان برای تخریب ای و برای پاسخ به سؤال دومّ پژوهش )استراتژیاز آزمون دو جمله کدامند؟(

 های دولتی به ترتیب اهمیت کدامند؟( از آزمون فریدمن استفاده شد.مدیران در سازمان

 

 هاتجزیه و تحليل داده نتایج

های کارکنان برای تخریب مدیران در نه طبقه ابزارهای هایی که انجام شد استراتژیطی مصاحبه

کلامی، ابزارهای سیاسی، ابزارهای شخصیتی، ابزارهای خانوادگی، ابزارهای  -مدیریتی، ابزارهای ارتباطی

رهای عاطفی و روانی شناسایی شدند، سپس دینی و مذهبی، ابزارهای کاری، ابزارهای عملکردی و ابزا

های مذکور در قالب پرسشنامه در اختیار مدیران و کارکنان قرار گرفتند تا نظر خود را در رابطه با استراتژی

 کارگیری استراتژی مذکور در سازمان ابراز کنند.به
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 هانتایج کد گذاری داده (1جدول )

 استراتژی بعد ردیف

1 

ی
ی مدیریت

ابزارها
 

 تخریب مدیر در جلسات اداری با حضور مقامات نظارتی مثل فرمانداری و استانداری .1

 مراجعه به بازرسی کل کشور. 2

 جا انداختن مدیر(او )هماهنگی امور مربوط با یک سطح بالاتر از مدیر بدون اطلاع . 3

 سوء گزارشات اخلاقی به واحد تخلفات. 4

یان کشیدن پای افراد داخل یا خارج از حوزه شغلی به استفاده از روابط غیررسمی و به م. 5

 سازمان برای حل مشکلات

 عدم انجام وظایف محوله. 6

 شودارائه مشاوره نادرست به مدیر که سبب زیر سؤال رفتن او در جلسات و نزد مافوق می. 7

 های ناشناس برای مدیران ارشد و شرح نادرست مسائل و مشکلاتارسال نامه. 8

2 

ابزا
ی 

ی ارتباط
رها

˚ 
ی

کلام
 

 احترامی به مدیربی. 1

 اعتنایی و کم محلی به مدیربی. 2

 شایعه پراکنی در مورد مدیر. 3

 ایجاد گروهی برای درد دل کردن در اداره. 4

 تخریب مدیر در محافل خانوادگی. 5

 ترغیب دیگران به کم کاری. 6

 گوش همه رساندناز کاه کوه ساختن و اشتباه مدیر را بزرگ کردن و به . 7

 کارکنان  واحدها و بیان نقاط ضعف واحد خود نزد سایر.  8

 سرپیچی از دستور مدیر. 9

3 

ی
ی سیاس

ابزارها
 

 ایجاد شبهه جانبداری مدیر از افراد یا مراکز خاص. 1

 ایجاد شبهه جانبداری مدیر از طرفداران احزاب خاص. 2

 ایجاد شبهه مغضوب بودن افرادی که از نظر سیاسی با مدیر هم عقیده نیستند. 3

 های منفی سیاسی به مدیرزدن برچسب. 4

4 

ی
صیت

ی شخ
ابزارها

ای تقلید کردن و ادای او را در آوردن نزد سایر حرکات و سکنات مدیر را به طرز مسخره. 5 

 همکاران تا شخصیت او را تحقیر کنند

 خواهد(تواند اما نمیدن رئیس از طریق بزرگ جلوه دادن حوزه اختیارات او )میمنفی جلوه دا. 6

 های مدیر با نسبت دادن نیت بد یا ابزار نادرست پیشرفتزیر سؤال بردن پیشرفت. 7

 بردن کارهای انجام شده در اداره به منزل برای اینکه نشان دهند مدبر مستبد و کار زیاد است. 8

 های مدیرتکیه کلام آمیزتکرار سخره. 9
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( از صفحه قبل:1ادامه جدول )

5 
ی

ی خانوادگ
ابزارها

 

 ...بین گذاشتن افراد خانواده مدیر از جهت پوشش و سطح تحصیلات و دوستان و زیر ذره. 1

 شایعه پراکنی در مورد روابط اعضای خانواده مدیر. 2

 ایجاد شبهه اختلاف مدیر با همسر. 3

 ر اداره با همکاران جنس مخالف صمیمی استبیان این که مدیر د. 4

 زیر سؤال بردن موفقیت همسر و فرزندان مدیر. 5

ارائه گزارشات در مورد مسائل شخصی و زندگی خصوصی مدیر به ویژه مدیرانی که به . 6

 روندمأموریت خارج از کشور می

6 

ی 
ی دین

ابزارها
˚ 

ی
مذهب

 

رشوه ) بزنندارات برای اینکه هر برچسبی را به مدیر سوء استفاده از فضای غبار آلود و مبهم اد. 1

 گرفتن، ترجیح ضوابط بر روابط...(

های کلان مدیران باشد و که نشانگر واریزی افشای اسرار سازمان خصوصاً اسناد حسابداری. 2

 حس تبعیض و اختلاف را تقویت کند

مدیرانی که ظاهری منطبق  کند خصوصاً در رابطه باایجاد این شبهه که مدیر ظاهرسازی می. 3

 محاسن، جای مهر و غیره() کنندبا شرع انتخاب می

7 

ی
ی کار

ابزارها
 

 کار را به تعویق انداختن. 1

 پی دارد در اتاق حاضر نبودن که شکایت ارباب رجوع را در. 2

 تدبیر جلوه دادن مدیر نزد همکاران و ارباب رجوعضعیف و ناتوان یا بی. 3

 به دردسر انداختن سیستم درنتیجهانتقال دانش به سایر کارکنان و  مقاومت دربرابر. 4

8 

ی
ی عملکرد

ابزارها
نظمی و غیبت و استفاده زیاد از مرخصی های داخلی برای بیسوء استفاده از بخشنامه. 1 

 استعلاجی

 ها برای بستن دهان مدیرانجام کار در حد رفع تکلیف وصرفاً رعایت حداقل. 2

 از اعتماد مدیر و اختیارات و جایگاه خود سوء استفاده. 3

 های واهینرفتن به مأموریت به بهانه. 4

 هاتخریب دستگاه. 5

9 

ی 
ی عاطف

ابزارها
- 

ی
روان

 

 

 انزواطلبی به خاطر رفتار بد مدیر  گیری وتظاهر به گوشه. 1

 بزرگ جلوه دادن مشکلات کوچک در واحد مربوط. 2

 کُند کاری، خرابکاری و از جامعیت انداختن تصمیمات مدیرهای غیررسمی برای تشکیل گروه. 3

 کاهش انگیزه دیگران  با مقایسه دائم حقوق و مزایا و امکانات. 4

 هابه مخاطره انداختن هویت و آبروی سازمان در مقابل سایر سازمان. 5

 و... تفاوت ایجاد تعارض در سازمان از طریق ایجاد جو تبعیض،. 6

 و تردید به مدیران در بین کارکنان ترویج روحیه شک. 7
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اند که با توجه به بودهخاصی  در راستای بررسی فرضیه هر دسته از سؤالاتطراحی شده  ۀدر پرسشنام

 در مجموع برای متغیر حاصل شده است: های کیفی  زیررده ،1تا 5 ها از هگذاری دادنمره

 

 بندی نمرات حاصله از پرسشنامه(: رده2جدول )

 1-25/4نمره  2/4 -45/9نمره  4/9 -65/2نمره  6/2 -85/5نمره  8/5 -5ه نمر

 کاملاً موافق موافق ممتنع مخالف کاملاً مخالف
 

نقطه برش در نظر  عنوانبه 5/9ای عدد ها از طریق آزمون دو جملهبنابراین برای بررسی و تحلیل داده

 ۀ: برابری درصد نمر0Hاری تدوین شدند؛ گرفته شده است. لذا فرضیات پژوهش در قالب دو فرض آم

 ۀ: فرض نابرابری در صد نمر1Hرد استراتژی است و  منزلهبهکه  5/9تر از و پایین 5/9پاسخگویان  بالاتر از 

که مشاهده  طورهمانتأیید استراتژی مذکور است.  منزلهبهکه  5/9تر از و پایین 5/9پاسخگویان بالاتر از 

سطح به تفکیک برای هر فرضیه ارائه شده است؛ چنانچه  (9)ای در جدول دو جمله کنید نتایج آزمونمی

بودن درصد  17- 17درصد مشاهده شده در جدول معنادار است و فرض  باشد کمتر 71/7معناداری از 

 شود.ها رد میپخش داده

سطح  چون کنید،قسمت مربوط به آزمون فرضیه پنجم مشاهده می (9)در جدول که  طورهمان

بودن درصد  17- 17درصد مشاهده شده در جدول معنادار نیست و فرض است،   بیشتر 71/7معناداری از 

 بیتخری برا کارکنانی هایازاستراتژی کیتوان نتیجه گرفت که شود. لذا نمیها تأیید میپخش داده

رد یا تأیید فرضیه پنجم  به این ترتیب دلیلی بر .استی خانوادگی ابزارها با بیتخری استراتژِ، رانیمد

 شوند.های پژوهش تأیید مینداریم اما سایر فرضیه

 

ها نیز از آزمون فریدمن استفاده کردیم که نتایج این آزمون را در بندی استراتژیبرای رتبه

است، فرض صفر )یکسانی  71/7ایم. با توجه به اینکه سطح معناداری کمتر از آورده (1( و )5)جدول 

شود، یعنی حداقل دو استراتژی هستند که میانگین رتبه نابرابر دارند و بر استراتژی فوق( رد می 3اولویت 

ترین اولویت مذهبی پایین -روانی بالاترین و ابزارهای دینی -ابزارهای مدیریتی و عاطفی (1)اساس جدول 

 را دارند.
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 های پژوهشیهای به منظور رد یا تأیید فرضاجرای  آزمون دو جمله (:3)جدول 

 آزمون فرضیه اول

 سطح معناداری درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 000/0 50/0 22/0 15 4/3از  ترنییپا

   78/0 54 4/3بالاتر از 

 آزمون فرضیه دوم

 سطح معناداری درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 000/0 50/0 17/0 12 4/3از  ترنییپا

   83/0 58 4/3از  بالاتر

 آزمون فرضیه سوم

 سطح معناداری درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 012/0 50/0 34/0 24 4/3از  ترنییپا

   66/0 46 4/3بالاتر از 

 آزمون فرضیه چهارم

 سطح معناداری درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 000/0 50/0 26/0 18 4/3از  ترنییپا

   74/0 52 4/3بالاتر از 

 آزمون فرضیه پنجم

 سطح معناداری درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 120/0 50/0 60/0 42 4/3از  ترنییپا

   40/0 28 4/3بالاتر از 
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 ( از صفحه قبل:3ادامه جدول )

 آزمون فرضیه ششم

 ریسطح معنادا درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 000/0 50/0 26/0 18 4/3از  ترنییپا

   74/0 52 4/3بالاتر از 

 آزمون فرضیه هفتم

 سطح معناداری درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 905/0 50/0 49/0 34 4/3از  ترنییپا

   51/0 36 4/3بالاتر از 

 آزمون فرضیه هشتم

 ح معناداریسط درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 001/0 50/0 29/0 20 4/3از  ترنییپا

   71/0 49 4/3بالاتر از 

 آزمون فرضیه نهم

 سطح معناداری درصد مورد آزمون درصد مشاهده شده تعداد 

 000/0 50/0 26/0 18 4/3از  ترنییپا

   74/0 52 4/3بالاتر از 

 
 آماره آزمون فریدمن (:4)جدول 

 

 سطح معناداری کای مربعه آمار درجه آزادی تعداد

68 8 58/87 00/0 
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 های تخریب مدیرانبندی استراتژیرتبه(: 5جدول )

 اولویت هامیانگین رتبه متغیرها

 2 18/6 یتیریمدی ابزارها

 3 64/5 یکلامی ارتباطی ابزارها

 5 56/4 یاسیسی ابزارها

 8 99/2 یومذهبی نیدی رهاابزا

 6 46/4 یتیشخصی ابزارها

 4 05/5 یکاری زارهااب

 7 45/4 یعملکردی ابزارها

 1 43/6 یروانی عاطفی ابزارها

 

 بحث و نتيجه

یکی از رفتارهای انحرافی مخرب در محیط کار برای  عنوانبهتلاش کارکنان برای تخریب مدیران 

کارکنان  هایژیها آثار و پیامدهای سوئی به دنبال دارد. در این پژوهش، برخی از استراتافراد و سازمان

های اصلی به دست آمده به ترتیب اولویت بندی شد. استراتژیو اولویت برای تخریب مدیران، احصا

، یمذهب -ینیدی رهاابزا، یاسیسی ابزارهای، کلامی ارتباطی ابزارها، یتیریمدی ابزارهاعبارتند از: 

 ی.روان -یطفعای ابزارها، یعملکردی ابزارهای، کاری ابزارها، یتیشخصی ابزارها

( رفتارهای انحرافی کارکنان را بر اساس شدت و نوع گروه هدفی که نشانه 5330بنت )رابینسون و 

های مذکور سازمان و یا افراد که اشاره شد گروه هدف استراتژی طورهماناند. بندی کردهاند، گروهرفته

هایی پرداختیم که به شناسایی استراتژی اما ما در این پژوهش؛ باشندکه در اینجا منظور همکاران است، می

مدیران هستند و سعی در تخریب آنان دارند. با توجه به این که رفتارهای انحرافی منفی  هاآنگروه هدف 

شناسایی  هاآنکنند، لازم است تا علل دار میکنند و اعتبار آن را خدشهبه سازمان هزینه اضافی تحمیل می

اندیشیده شود. هدف از این پزوهش کمک به شناسایی رفتارهای انحرافی در تدبیری  هاآنو برای رفع 

( عواملی نظیر 0773رادمند )تلاش شود. سلمانی و  هاآنسازمان است تا در صورت وجود در جهت رفع 

رعایت عدالت، وضع قوانین عادلانه و ایجاد سیستمی شفاف برای ارزیابی عملکرد کارکنان و جبران 

( رفع نیازهای روحی 0755عمر )دانند.  احمد و نان را از عوامل کاهنده رفتار انحرافی میمناسب خدمات آ

تواند در کاهش رفتارهای دانند که به نوبه خود میکارکنان را عاملی مؤثر در رضایت شغلی آنان می

 انحرافی مفید باشد.
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