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  چكيده
 ايـن  شـود و بـه   مي كه اهداف و منافع كارمند از طريق ساختارهاي رسمي يا غيررسمي سازمان تـأمين نمـي   هنگا

اـل  با كند مي تلاش نيست، قابل انجام سازمان آن در او كار كه رسد مي نتيجه  و ارشـد  مـديران  توجـه  ايجاد جنج
تـيابي  كند. هـدف ايـن پـژوهش    جلب به خود را سازمان نفعان ذي ساير خصـوص شناسـايي    د اي نظريـه  بـه  دس
يـن  كارهايي براي آفريني كاركنان سازماني، راه جنجال  دلايل هـا و   سـازمان  در پديـده  ايـن  درك مديريت آن، همچن

اـم تغييـر در رفتارهـا ان    بـر  مبتنـي  پـژوهش  و اسـتراتژي  كيفـي  صـورت  بـه  پـژوهش  رهيافـت  .اسـت  شـده  ج

 و بـراي  يافتـه  سـاختار  نيمـه  مصاحبه از حاضر پژوهش اطلاعات گردآوري جهت. است داده بنياد پردازي نظريه

بـه   گيـري  نمونـه  اسـت.  شـده  گرفتـه  پارادايمي بهره مدل و كوربين و استراوس روش از اطلاعات تحليل و تجزيه
 بـا كاركنـان،   مصـاحبه  16 آن تعداد مبناي بر كه است شده برفي) انجام و گلوله هدفمند (قضاوتي و روش نظري

يـن رفتارهـايي     تجربه داراي خبرگان سازماني و علمي هيأت اعضاء مديران،  صـورت  و دانش در مـورد علـت چن

طراحـي   بـه  منجـر  انتخـابي  و محوري باز، گذاري كد فرايند طي ها مصاحبه از حاصل هاي داده تحليل .است گرفته
با استفاده از روش معادلات سـاختاري مـدل مـورد تأييـد قـرار گرفـت و        .مدل نظريه جنجال سازماني شده است

  آفريني كاركنان درسازمان دخالت دارند. عامل در پيدايش جنجال 10مشخص شد كه 
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  مقدمه -1
اي گسترش  هاي مربوط به مسائل سازماني به طور فزاينده پردازي هاي اخير مفهوم در دهه

كار و  توان راه پيدا كرده است. تا وقتي مسائل و مشكلات سازماني شناسايي نشوند نمي
ني، توان به سكوت سازما ها ارائه كرد، از جمله مسائل خيلي مشهود مي اي براي آن نظريه

فلات سازماني، نفاق سازماني و... اشاره كرد. ما در اين راستا اقدام به شناسايي يكي 
پردازي شده است)، زيرا كاركنان  ايم (مسئله ازمسائل سازماني به نام جنجال سازماني نموده

هاي مختلفي چون قوانين و مقررات،  ها از راه براي دستيابي به نتايج دلخواه در سازمان
كاركنان با ايجاد جنجال در  نمايند. اقدام مي 1هاي سازمان و جنجال كن ازي، كارچاقب پارتي

رسند.  رنگ شده است به نتيجه مورد نظر مي ها كم هايي كه حاكميت قانون در آن سازمان
ها  كنند و مديريت آن ها را مختل مي هاي سازمان ها و پويايي ها كه فعاليت شناخت دليل جنجال

نمايد تا از اين رهگذر در صدد پيگيري و  مسئولين سازماني كمك فراواني ميبه مديران و 
ها و  ها از يك طرف داراي كاركناني با خواسته سازمان ].127، ص 1[درمان آن برآيند 

به افراد  ابتلا بنابراين مستعد؛ نيازهاي نامحدود و از طرف ديگر داراي منابع محدود هستند
دهند كه نه  كاركنان اعمال و رفتارهايي را در سازمان انجام مي گاهي اين .اند شده جنجالي

تنها در جهت رفتارهاي مثبت سازماني نيستند، بلكه مانع دستيابي سازمان به اهدافش 
 بر نااميدي و ياس شوند جو افرادي مي دچارچنين كه هايي سازمان ]. در5، ص 2شوند [ مي

 تمركز و داده از دست را خود كاري هاي گيزهان كاركنان و ساير شود مي حاكم ها سازمان

نظرانه و غيرقانوني  اين رفتارها تنگ .يابد مي مشتريان كاهش نيازهاي ارضاي بر سازمان
داند. به تازگي موجي از  ئولوژي سازمان آن را مجاز نمي است كه اقتدار رسمي و ايد

]. استفاده ازكلام 1، ص 3اند [ رفتارهاي خطرناك و مضر در محيط كار به وجود آمده
داركردن احساسات افراد، نمايش  آميز، اصرار در مجادله، تهديدهاي زباني، جريحه اهانت

عصبانيت شديد، مجادله شديد با همكاران و سرپرستان همه از جمله چنين رفتارهايي است. 
منفي  اند براي جلوگيري از اشاعه اين رفتارها و پيامدهاي دانشمندان سازماني توصيه كرده

  ].205، ص 4[ آن چنين مسائل رفتاري بايد مديريت، تجزيه وتحليل و حل شود
بنابراين بارها ؛ هاي دولتي هستند كه محققين خود از كاركنان سازمان با توجه به اين

ها را بنا به دلايل  آفريني همكاران، سرپرستان، زيردستان و يا كاركنان ساير سازمان جنجال
 1
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اند كاركناني را كه با تقليد و يادگيري از ساير كاركنان در  اند و ديده ردهمورد توجه مشاهده ك
اند. از طرف ديگر موضوع علت  جهت استفاده از جنجال به اهداف مورد نظرشان نائل آمده

ها در كشور ايران هنوز به صورت  هاي سازماني توسط كاركنان و نحوه پيشگيري آن جنجال
قيق قرار نگرفته است و احتمالاً پژوهشگران رفتار سازماني دقيق و جامع مورد توجه و تح

هاي پيشين  حلقه گمشده پژوهشبنابراين اند،  رغبتي جدي براي ورود به اين عرصه نداشته
هاست كه در صورت عدم توجه به چنين رفتارهايي منابع مالي،  مسأله جنجال درسازمان

ها  گرفت، به طوري كه هزينه سازماناجتماعي و فيزيكي سازمان تحت تأثير قرار خواهد 
افتد، مشتريان نسبت به سازمان  افزايش يافته، كار ارباب رجوع و يا همكاران به تأخير مي

خواهيم  بنابراين در اين مقاله مي؛ ها به خطر خواهند افتاد گردند، و شهرت سازمان بدبين مي
  ا شناسايي و توصيف نماييم.عوامل ايجاد جنجال، راهبردهاي مديريت جنجال و نتايج آن ر

  

  تحقيق پيشينه -2
ترين دستاوردهاي تحقيقات پژوهشگران پيشين را مورد  هر پژوهشگر بايد سعي كند مرتبط

اي مسأله تحقيق مورد نظر او را بررسي  شناسايي قرار دهد و دريابد كه ديگران تا چه درجه
ي از مسأله تحقيق مورد پژوهش اند. به عبارت ديگر چه ابعاد اند و به آن نزديك شده كرده

]. در زمينه جنجال سازماني به طور 165، ص 5[ قرار گرفته و چه ابعادي بررسي نشده است
نتيجه، تحقيقاتي صورت نگرفته است،  -خاص، به استثناء ارائه چهارچوب مفهومي جنجال

به اختصار ها تحقيقات داخلي و خارجي صورت گرفته كه  ها و بدرفتاري ولي در ساير زمينه
  شود. ها ارائه مي اي از آن پاره
  

  تحقيق مباني نظري پيشينه-1- 2
افرادي وجود دارند كه جو يا فرهنگ يك سازمان، خانواده و يا محيط دوستانه را به دليل 

متفاوت است. جنجال يك نوع  2جنجال با پرخاشگري]. 1، ص 6[سازند  اهداف خود تخريب مي
سر و صدا كردن است و در قالب كلام و غيرفيزيكي ظاهر  رفتار به معني داد و بيدا كردن،

 شود كند كه سبب ناراحتي ديگران مي شود. فرد از واژگان يا رفتار نامناسبي استفاده مي مي
وري سازماني را كاهش  ]. اين رفتارها تعهد، رفتارهاي شهروندي سازماني و بهره2، ص 7[

 2
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 عملكرد در محل كار و رفتار افراد ي درك]. ما به شدت معتقديم برا238، ص 8دهند [ مي

هر دو بعد (مثبت و منفي)  و تحقيق در نياز به بررسي ها، دانشمندان علوم اجتماعي سازمان
 و كاري بي ناموزون، توسعه نابرابري، جمله از اقتصادي ]. عوامل3، ص 9محيط كار دارند [

 و انحراف بر انكاري غيرقابل رقبيل تأثي اين از عواملي و پايگاه اقتصادي پايين، درآمد
نيازهاي  برآوردن در ناتواني و نياز بسيار موارد در دارد. جامعه در گريزي افراد قانون

ها بايد از طريق كنترل،  سازمان]. 39، ص 10[ كند مي فراهم انحراف براي را شرايط اساسي،
اي بدرفتاري را از ه ها، تفويض اختيار و تقسيم وظيفه فرصت ها، رويه فرايندها، سياست

كنند. اين  كاركنان بگيرند. اغلب كاركنان قوانين و قواعد را به دليل اهداف شخصي نقض مي
  ].5، ص 11[ تواند به دليل نيازها، حرص و طمع جهت تحقق هدف باشند ها مي نقض

افراد . آورند پرهيزكاري را به وجود مي تقوايي و بي رهبران خودشيفته در سازمان جو بي
ها  دشيفته اعتقاد دارند كه نيروهاي خارجي بازارهاي مالي، قوانين دولتي و رقبا بر آنخو

  شود. عامل كليدي زير سبب بدرفتاري كاركنان مي 10 ].12[ تأثيري ندارند
يادگيري و الگوبرداري از ديگران (يادگيري از افراد و  - 2؛ عدم توجه به افراد - 1
چه احساس كنند قوانين ضعيف است احتمال  ات (چنانمحك قوانين و مقرر -3؛ ها)  رسانه

نداشتن كنترل  -6؛ نداشتن استقلال -5؛ ها كمبود مهارت -4؛ يابد) بدرفتاري افزايش مي
  ؛ هاي خود جسور در برآورده كردن خواسته -8؛ نيازهاي برآورده نشده - 7؛ احساسات

]. براساس تحقيقات 13ل [طلب قدرت و كنتر - 10؛ توجهي به بهداشت رواني افراد بي -9 
ها ناشي از عوامل درون سازماني يا بيرون سازماني است.  ها بسته به مكان آن بدرفتاري

  شوند.  ها كاركنان به دليل تحقق اهداف خود مرتكب رفتارهاي غيراخلاقي مي براساس پژوهش
دارد  هاي پژوهش به رابطه بين سرخوردگي، خشم و انحراف رفتاري تأكيد همچنين يافته

كنند، به خصوص اگر  ]. افراد پس از مشاهده رفتار ديگران از آن رفتار تقليد مي11، ص 14[
 ]. وضعيت624، ص 15تجربه مشاهده مثبت نتيجه آن رفتار (شامل پاداش) را داشته باشد [

دارد.  جامعه افراد گريزي قانون يا مداري قانون بر مهمي تأثيرات و قوانين كارگزاران نهادها،
 عدم بر نيز قوانين از برخي اجرايي نبودن و مداوم تغييرات قوانين، اجراي در عدالتي بي

هاي سازماني منبع استرس و تعارض  ]. سياست16دارد [ تأثير قانون به افراد پايبندي
به اين معني كه كاركنان با سطح پايين قدرت احساس استرس بيشتري ؛ سازماني است
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]. جو اخلاقي 17[رفتگي افراد شوند  ر فيزيكي و ذهني سبب تحليلكنند و ممكن است از نظ مي
هاي گذشته  هاي اخلاقي سازمان است. پژوهش ها و رويه ادراك مشترك كاركنان از روش

بيانگر اين است كه جو اخلاقي به طور معناداري با برخي از پيامدهاي مهم كاري از قبيل 
ها، هدف  ]. ارزش66، ص 18مرتبط است [رضايت شغلي، تعهد سازماني و رفتار اخلاقي 

ها، قوانين، تكنولوژي، مشتريان، ساختارها و عوامل  مشترك، منابع انساني، فرهنگ، سيستم
  ].171، ص 19هاي برتري سازماني هستند [ كننده سياسي تعيين

  

  تحقيق مباني تجربي پيشينه -2- 2
رفتار افراد در  ها، احساس عدالت و سطح تحصيلات بر عوامل جمعيتي چون سن، ارزش

هاي شخصيتي  در تحقيق ديگري به بررسي رابطه بين ويژگي .]20گذارند [ سازمان تأثير مي
سازگاري: اعتماد و  - 1و نقش ميانجي رضايت شغلي پرداخته شد. ويژگي هاي شخصيتي: 

ثبات عاطفه: نداشتن خشم و  - 3؛ گويي و قابليت اعتماد وجدان كاري: پاسخ -2؛ همكاري
و رفتارهاي ضد توليد، در بخش خدمات دانشگاه اوهايو. حجم نمونه از  عصبانيت

نفرتشكيل شده بود. نتايج نشان داد كاركناني كه داراي ميزان بالايي از سازگاري، 141
]. 21دهند [ كاري و ثبات عاطفي هستند رفتارهاي ضد توليد كمتري را از خود نشان مي وجدان

كارشكني كاركنان در سازمان بررسي شده است. اين  عدالتي سازماني و رابطه ميان بي
  تحقيق براساس ادبيات تحقيق در مورد عدالت و بدرفتاري در محيط كار صورت گرفت. 

ترين دليل كارشكني كاركنان است و بر هدف و شدت بدرفتاري  عدالتي رايج مفروض است بي
جويي  بود كاركنان متمايل به انتقام عدالتي تعاملي تأثير دارد. براساس نتايج هنگامي كه منبع بي

عدالتي، توزيعي بود افراد كاركمتري راانجام مي دادند و زماني كه منبع  بودند، هرگاه منبع بي
اي  ) در مقاله1395]. سرلك (22گرفت [ اي بود اهداف سازمان مورد آسيب قرار مي عدالتي رويه بي

دريافتند هنگامي كه » نتيجه - جنجال نظريه پردازش براي مفهومي چارچوب يك ارائه«با عنوان 
رسد كه كار او در آن سازمان قابل  هاي رسمي يا غيررسمي به اين نتيجه مي فرد پس از طي راه

نفعان  كند توجه مديران ارشد و ساير ذي انجام نيست، از سر استيصال و يا تعمد تلاش مي
نفري دريافتند كه عوامل  59 ق با نمونهسازمان را با ايجاد جنجال به خود جلب كند. در يك تحقي

عدالتي، نارضايت شغلي،  فردي (عصبانيت، داشتن هيجانات منفي و...) و عوامل موقعيتي (بي
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  ].23هاي بدرفتاري در سازمان هستند [ كننده بيني پيش تعارض بين فردي، خشونت سازماني)
  

  تحقيق هاي پيشين در پيشينه شكاف پژوهش-3- 2
ها مانند غيبت، بدقلقي، غيرمولدبودن، دزدي،  ها با انواع بدرفتاري سازمانواقعيت اين است كه 

هاي  شوند. از طرفي با توجه به بررسي رو مي ديرآمدن، جنجال و... توسط كاركنان روبه
هاي يادشده مشاهده شده كه در تمام موارد به استثناء جنجال  انجام شده در مورد بدرفتاري

آفريني كاركنان و  ست و متأسفانه در زمينه شناسايي دليل جنجالتحقيقاتي صورت نپذيرفته ا
ها به طور خاص تحقيقاتي صورت نپذيرفته است كه محققين  ها در سازمان نحوه مديريت آن

  اند. در اينجا و در قالب يك رساله دكتري به آن پرداخته
  

  شناسي پژوهش روش-3
  مقدمه-1- 3

زمينه علت  در آنان تفاسير و افراد تجارب و شناخت استفاده از مطالعه اين از هدف
 حوزه اين در اي نظريه به دستيابي منظور به ها و مديريت آن هاي كاركنان در سازمان جنجال

و  در طراحي موجود هاي نظريه ضعف از حكايت پيشين تحقيقات مرور كه جا آن است. از
 و بوده جديد موضوعي جنجال سازماني دارد، موضوع مدل نظريه جنجال سازماني تبيين
 از برخاسته نظريه روش كارگيري به بنابراين؛ وجود ندارد نظرياتي دراين رابطه و ها مدل

  رسيد. نظر به پذير ] توجيه24[ ها داده
  

  جامعه آماري، روش پژوهش و نحوه اجراي آن -2- 3
 هاي دولتي و از كاركنان دولت به كارگيري نتايج آن در سازمان هدف از انجام اين تحقيق به

]. استادان دانشگاه به 24برداري به صورت ارادي است [ عنوان نمونه استفاده شده و نمونه
دليل دارا بودن دانش، كاركنان و مديران كل به دليل دارا بودن تجربه در مورد خود يا 

  است. نفر بوده 16 تحقيق اين در ها نمونه كاركنان جنجالي انتخاب شدند. تعداد
هاي تحقيق از طريق مصاحبه گردآوري و  و مقوله ها دادهيق (كيفي) با توجه به ماهيت تحق

كه احساس كند پرسشي در كار است،  شونده بدون اين شناسايي شدند. در ابتدا از مصاحبه
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جل پيشنهادي  درخواست شد تا دليل داد و بيداد خود را در سازمان توضيح دهد، همچنين راه
شونده در معرفي  تفاقاتي ارائه نمايد. سپس از مصاحبهحود را براي چل.گيري از بروز چنين ا

 ها دادهساير افرادي كه داراي تجربه يا دانش بودند، استفاده شد. اين مرحله تا زمان اشباع 
ادامه يافت و محققين كار خود را بدون توجه به تعداد انجام دادند. در اين تحقيق از روش 

 تحليل و تجزيه منظور به ستفاده شده است،گيري غيراحتمالي نظري و هدفمند ا نمونه

شده  استفادهبنياد  داده پردازي نظريه كيفي ها از استراتژي مصاحبه از آمده دست به يها داده
ي ها داده خواندن بازنگري و به اجرا، اقدام محققين كه شد شروع صورت بدين است. فرايند

 يكساني معنايي بار كه مشابهي يها ادهدبا دليل جنجال كاركنان كردند،  رابطه در ها مصاحبه

 هر به متناسبي هاي مفاهيم و مقوله سپس؛ كدگذاري شدند كدهاي مشتركي تحت بود دارا را

 مقوله يك انتخاب به اقدام محقق گرفتند، شكل ها مقوله كه شد. هنگامي داده اختصاص يك

محوري  مقوله كه لهمقو اين نمايان بود. ها داده مختلف هاي بخش در آن ردپاي كرد كه
 سرمنشأ توان و مي شده استخراج ها داده محوري كدگذاري تحت دارد نام (جنجال سازماني)

 محققين بعد مرحله در يافت. آن در را جنجال سازماني به مربوط مباحث تمامي ريشه و

 ينا در .است چگونه محوري مقوله با ها مقوله ديگر از يك هر رابطه دريابند تلاش كردند تا

 ميان از محققين يعني؛ است شده مشخص محوري مقوله ها حول مقوله ديگر جايگاه مرحله

؛ كردند پيامدها راهبردها و اي، زمينه گر، علي، مداخله شرايط شناسايي به اقدام ها مقوله ديگر
 .شد تشريح گونه روايت مقوله محوري رخداد در ها مقوله اين از يك هر دخالت نحوه سپس

 و ها مقوله تكميل و پالايش بازبيني، طريق جنجال سازماني از به مربوط نظريه بعد مرحله در
 جريان دارد، نام انتخابي كدگذاري كه مرحله اين گرديد. در خلق ها داده از مستخرج مفاهيم

 مرحله اين است. شده توصيف جديد مفاهيم و ها  مقوله از رخداد جنجال سازماني با استفاده

پس از طي مراحل  .است توصيف مديريت جنجال سازماني شده جهت مدلي هارائ به منجر
مقوله  16مفهوم و  41گويه،  87ها و كدگذاري درنهايت تعداد  مصاحبه، حذف تكراري

  بندي و استخراج شده است. دسته
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  باز كدگذاري مرحله از مستخرج هاي مقوله و مفاهيم كدها،. 1جدول 
  

  گرها نشان  اكده  مفاهيم  ها مقوله  شرايط

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  علي
  
  
  

هاي  ويژگي
  فردي

وضعيت رواني و 
  فيزيكي

ناشي ازعوامل 
  بيروني
  

 G1,k9,t12  عدم امنيت شغلي

 L8,z13,X11  استرس درشغل

 G2,S11  عشق به سازمان

 X2,T13  كاركنان عملياتي

 K2,F9  خستگي جسماني

 O4,E11,G12  حقوق پايين

 R5,H9,O11  شغلنارضايتي از 

  M1,R12  عدم فرصت ارتقاء

 L7,Q13  اذيت و آزار جنسي

  عزت نفس

 Q7,U10  وجهه و اعتبار اجتماعي

 X4,U11  خوداحترامي و كنترل پايين

  S5,Z14,X12  گريزبودن قانون

 N8,S12  سرخوردگي

عوامل جمعيت 
  شناختي

 M4,S13  باسوادبودن

 X6,T14  مردانگي يازنانگي

 M5,M9  ژنتيك افراد

 M3,L9,H10 متأهل بودن

 X10,K10  مسن ياجوان بودن

  هاي ذاتي ويژگي

 R3,H11  حرص و طمع

 R9,O9  عجول بودن

 X8  حساس بودن به زمان

 X5  خلق و خوي بد كاركنان

هاي  ويژگي
  سازماني

  

 G3,H12,E12  اهداف مبهم سازماني  ابهام در شغل

 G4,E13  تكنولوژي منسوخ ومختل و تكراري  تكنولوژي
 

 S8,G14  عدم تناسب شغل و شاغل  ساختار نامناسب
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  1جدول  ادامه
  

 گرها نشان  كدها  مفاهيم  ها مقوله  شرايط

  علي

  

 Q1,E13  ها را تغييردادن شغل  

  عدالتي بي
 L4,F10,E14  عدالتي در ارتباطات بي

 X1,G15  ها عدالتي در پرداخت بي

 R10,E15,F11  گيري ناعدالتي در تصميم

  جو سازمان
 K7  اخلاقي فرهنگ غير

 O7  وجود شايعه

 K4  زيرآب زني

  شرايط محيط كار
 G5,H13  بو، نور، رطوبت

 H3  سازي خصوصي

عدم توافق سر 
  اهداف

 H6,K11 اهداف متضاد و مبهم

عوامل 
  مديريتي

رفتارهاي منافقانه 
  مدبر

 R7,K12  دوروبودن و صادق نبودن مدير

  سبك مديريت

 O1,L10  بدزبان بودن مدير

 O3  مغرور بودن مديري

 N4,L11  اقتدارگرايي مدير

 Q2,L12  دستورات غيرقانوني مدير  گريزي مدير قانون

عدم توجه به 
  ها ارزش

 K7  عدم توجه به ترجيحات كاركنان

 Z15  ضعف شخصي مدير

ها بستر
  اي) (زمينه

فضاي 
  جامعه

 K6  ها در جامعه بي توجهي به ارزش  هنجارهاي جامعه

  
 G9,U12  سيل و زلزله و...  حوادث غيرطبيعي

 S3,U13,T15  محيط زندگي  محل سكونت

  قوانين
 R1,T16,Q14  پيچيدگي وابهام در قوانين

 N6  عدم بازدارندگي قوانين

ارزيابي 
  عملكرد

نظام ارزيابي 
  ملكردع

 S8,Q15,O12  روش ارزيابي ناصحيح

 F5  هاي كاركنان  ارزيابي بدون توجه به ويژگي  نگري يكسان
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  1جدول  ادامه
  

 گرها نشان  كدها  مفاهيم  ها مقوله  شرايط

  

 O10  سنجش عملكرد براساس سوابق فرد  اي خطاي هاله  

يادگيري 
  اجتماعي

 U2,R13  تجربيات قبلي  تجربه شخصي

 Q12,R14  مشاهده رفتار ديگران  رجعالگوهاي م

هاي  رسانه
  اجتماعي

 R6,O13  فضاي مجازي

 F7,N10  تلويزيون

 H2  ها رايانه  اي هاي رايانه بازي

  خاص
  (مداخله گرها)

  مشتريان

 T10  بدرفتاركردن مشتريان  اخلاق

 T9,N11  كننده زياد مراجعه  تعداد

  نفوذ

 Z5  دور زدن كاركنان توسط مشتريان

 Z11  دسترسي به منابع قدرت

 Z12  نفوذ در منابع قدرت

عوامل 
  گروهي

  هنجارهاي گروه
 R9,N12  فشار گروه درون يا بيرون سازمان

 S9  قوانين گروه

  انسجام گروهي
 M10  اعتماد بيش ازحد درون گروه

 T1  هاي دوستانه گروه

 E8,L13  امكانات مشترك  منابع مشترك

اي رفتاره
  سياسي

قدرت سياسي 
  كاركنان

 O8,L14  پشتوانه سياسي كاركنان

قدرت سياسي 
  مديران

 L6,M11  كاري مديران سياسي

 N9  فشار سياسيون بيرون سازمان  هاي سياسي گروه

  ادراكات

احساس فقدان 
  پشتيبان

 Q3,H14  حمايت نكردن بالادستان

 O6,M12  وجود رويه پاداش و تنبيه  ترس ازتنبه شدن

احساس مشروع 
  نبودن مدير

 G11,H15  انتصاب غيرقانوني مدير
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  1جدول  ادامه
  

 گرها نشان  كدها  مفاهيم  ها مقوله  شرايط

    
 R2,M13  بدبيني  طرز تفكرمنفي

 R11,N13  تفاوت قائل شدن هميشگي  احساس تبعيض

هاي  استراتژي
مديريت 
جنجال 
  سازماني

رفع 
هاي  پنجره

  شكسته

 R10,S10  گيري عادلانه وش تصميمر  اي عدالت رويه

 R11,N14  ها عدالت در توزيع پاداش  عدالت توزيعي

 S14,X13  عدالت در ارتباطات  اي عدالت مراوده

 T11  روشن ساختن مطالب  شفافيت سازماني

فرهنگ 
تعاملي ميان 
مديران و 
 كاركنان

ايجاد اعتماد در 
  سازمان

نهادينه كردن صداقت، راستگويي و 
 Q10X14  داريوفا

 U3,Q16  ارتباط پايين به بالا و بالعكس  ارتباطات دوجانبه

 Q11,O14  ارتقاء فرهنگ همكاري و مشاركت  كار تيمي

 Z1,O15  ارتقاء سطح دانش كاركنان  آموزش  آموزش

 U2,N15  عدم استخدام افراد جنجالي  پذيري جامعه پذيري جامعه

  نتايج

  وري بهره
وري  بهره

  سازماني
 U8,S15  يدن به هدف سازمانيرس

 U9,L15  هاي سازماني كاهش هزينه

شهرت 
  سازماني

ارتقاء جايگاه 
  سازمان در جامعه

  U7,H16  استقبال جامعه از سازمان

  رضايت
  U5,,X15  تحقق اهداف مشتريان  رضايت مشتريان
 U6  تحقق اهداف كاركنان  رضايت كاركنان

 U9,L16  تتحقق اهداف مديري  رضايت مديريت

  

  مدل مفهومي تحقيق-4
بندي و حذف عوامل تكراري مدل مفهومي  پس از انجام مصاحبه و مراحل كدبندي، مقوله

  ) گرفت.1شكل (
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  اعتبارپژوهش -5
 عموماً نظري اشباع سطح به رسيدن از طريق مسأله اعتبارسنجي كيفي تحقيق رويكردهاي در

 از يكي همواره تحقيق اهداف به دستيابي در ها هداد كفايت سطح به يابد. رسيدن مي معنا

 تحقيق اين ]. در25است [ شده محسوب علمي دقت تحقيقات ارزيابي هاي شاخصه ترين مهم

توانستيم پس از هر مصاحبه كدي را استخراج نماييم، ولي  هاي اول تا يازدهم مي در مصاحبه
توانستيم كدي را استخراج  ي ميبر بود و به سخت استخراج كد بسيار زمان پس از آن روند

نماييم. با اين حال روند مصاحبه تا نفر شانزدهم ادامه يافت. روند كاهشي و زمان بالاي 
 اين در اطلاعات اشباع نظري مسأله تحقق دهنده نشان صرف شده جهت استخراج كد جديد

 اين در نظري اشباع مقوله كه حاصل نمود اطمينان توان مي اساس اين بر. است بوده تحقيق

   .يافته است ادامه مطلوب سطح تا هاي داده گردآوري و رعايت شده مطلوبي شيوه به تحقيق
استفاده از ارزيابان  - 1پذيري اين تحقيق به دو روش زير صورت پذيرفته است:  اطمينان

استادان رشته مربوطه كه دانشي را دارا بودند، ( متعدد و منابع مختلف در ارزيابي پژوهش
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هاي مميزي  استفاده از استراتژي -2يران سازماني و افرادي كه كارمند جنجالي داشتند)، مد
 پژوهش كندو در نمونه ها را تضمين مي پژوهش: استفاده از اين روش روايي و پايايي داده

 را پژوهشي مورد موضوع در دانش بهترين كه شود استفاده هايي آزمودني از بايد كيفي

 كردن بهينه با همراه ها اشباع طبقه اثربخشي و كارآمدي كه شود مي اعثب امر اين داراست.

]. مصاحبه باكاركنان جنجالي، مديراني كه اين چنين 157، ص 26شود [ تضمين ها داده كيفيت
ها كه دانشي در مورد اين رفتارها  اند و اعضاي هيأت علمي دانشگاه كارمنداني داشته

  تحقيق شده است. اند منجر به تأييد پايايي داشته
  

  متدولوژي تحقيق-6
ها از روش آمار توصيفي و استنباطي استفاده شد. در بخش آمار  براي تجزيه و تحليل داده

يابي  توصيفي از ميانگين و انحراف معيار استفاده شده است. در بخش آمار استباطي از مدل
تفاده شد. جهت وارد ) اس3براي برآورد ضرايب مسير (بتا PLSمعادلات ساختاري به روش 

يابي به روش  اس، براي مدل اس پي افزار اس ها از نرم كردن، تجزيه و تحليل مقدماتي داده
  استفاده شده است. SmartPLS افزار  از نرم 4اس ال پي
 

  بررسي اعتبار مدل مفهومي پژوهش-7
  كند. مي ها دو ملاك يادشده زير را توصيه ) براي بررسي اعتبار واگراي سازه1998چين (
هاي يك سازه بايد بيشترين بار عاملي را بر سازه خود داشته باشند. يعني بار  گويه - 1

كنند  ) پيشنهاد مي2005( 6و اشتراب 5]. گيفن27هاي ديگر داشته باشند [ مقطعي كمي بر سازه
بيش از بار عاملي همان گويه  1/0كه بار عاملي هر گويه بر سازه مربوط به خود بايد حداقل 

  ].28هاي ديگر باشد[ ر سازهب
هاي  يك سازه بايد بيشتر از همبستگي آن سازه با سازه AVEكه جذر  ملاك دوم اين - 2

ديگر باشد. اين امر نشانگر آن است كه همبستگي آن سازه با نشانگرهاي خود بيشتر از 
هش هاي پژو ها بر سازه بار مقطعي مؤلفه 2هاي ديگر است. در جدول  همبستگي آن با سازه

 اند. گزارش شده
  

 3
 Beta 4
 PLS  5
 Gefen  6
 Straub 



  
  ..طراحي و تبيين مدل نظريه. ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــجهان عبدي وهمكاران  

276 

  بارهاي عاملي متقاطع براي بررسي روايي 2جدول 
  

 بعد/ متغير
علل 

 پيدايش

عوامل 

 اي زمينه

عوامل 

 گر مداخله

استراتژي مديريت 

 جنجال
 نتايج

 49/0 46/0 46/0  49/0 86/0 فردي

  54/0 53/0 51/0 54/0 72/0 مديريتي
 43/0 58/0 56/0 54/0 86/0 سازماني

 51/0 55/0 54/0 76/0 50/0 ينظام اجتماع

 56/0 57/0 58/0 86/0 41/0 يادگيري اجتماعي

 44/0 55/0 55/0 84/0 47/0 فرهنگ جامعه

 53/0 41/0 83/0 56/0 42/0 ادراكات

 47/0 54/0 70/0 51/0 44/0 عوامل گروهي

 32/0 58/0 67/0 49/0 42/0 مشتريان

 57/0 44/0 84/0 41/0 42/0 عوامل سياسي

 43/0 81/0 56/0 41/0 49/0 شآموز

 44/0 83/0 46/0 51/0 59/0 عدالت

 53/0 86/0 47/0 59/0 58/0 پذيري جامعه

هاي  رفع پنجره
 شكسته

49/0 50/0 46/0 87/0 52/0 

 59/0 69/0 56/0 52/0 51/0 فرهنگ تعاملي

 47/0 86/0 50/0 46/0 50/0 سازي شفاف

 88/0 48/0 49/0 51/0 52/0 وري بهره

 88/0 54/0 55/0 49/0 51/0 ندسازيبر

 69/0  42/0 46/0 50/0 43/0 خلاقيت

 88/0 49/0 51/0 55/0 49/0 رضايت مديريت

  85/0 50/0 52/0 52/0 52/0 رضايت مشتريان

  
هاي بالا تمامي ابعاد بيشترين بار عاملي را بر سازه خودشان دارند و  با توجه به جدول

دهد  است كه نشان مي 1/0وط به سازه خودشان بيش از حداقل فاصله بين بار عاملي مرب
  هاي پژوهش از روايي مناسبي برخوردار هستند. سازه
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  آزمون الگوي ساختاري -8
الگوي مفهومي پيشنهاد شده از طريق روش الگويابي معادلات ساختاري بررسي و با توجه 

  و استفاده شد. هاي پژوهش از روش حداقل مجذورات جزئي براي برآورد الگ به فرضيه
اس از طريق  ال هاي پژوهش در روش پي  آزمون الگوي ساختاري پژوهش و فرضيه
داري  پذير است. جهت تعيين معني امكان R2بررسي ضرايب مسير (بارهاي عاملي) و مقادير 

زير نمونه)  500از روش بوت استراپ (با  Tضرايب مسير براي محاسبه مقادير آماره 
بيني  براي بررسي توانايي پيش 7گيسر- استون Q2بر آن از ضريب   استفاده شد. علاوه

متغيرهاي وابسته از روي متغيرهاي مستقل استفاده شد. مقادير مثبت اين ضريب نشانگر 
)و بخش برازش الگوي ساختاري به آن اشاره شده  2بيني است. در جدول ( توانايي پيش

هاي پژوهش نشان داده شده است. با ) مدل آزمون شده رابطه بين متغير2است. درشكل(
گر بر علل پيدايش مثبت و معنادار  اي و عوامل مداخله توجه به اين شكل تأثير عوامل زمينه

هاي مديريت جنجال  گر و علل پيدايش بر استراتژي اي، عوامل مداخله است. تأثير عوامل زمينه
نتايج مثبت و معنادار است. هاي مديريت جنجال بر  مثبت و معنادار است. تأثير استراتژي

  اعداد داخل دايره واريانس تبيين شده است.
 

  
  شده پژوهش الگوي آزمون . 2شكل 

 7 Stone–Giesser  
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  شده پژوهش ضرايب تي الگوي آزمون. 3شكل 
  

تا  ±96/1دهد. ضرايب تي بالاي  ضرايب تي مسيرهاي پژوهش را نشان مي 3شكل 
 دار است. معني 01/0در سطح  ±58/2ز دار و ضرايب تي بالاتر ا معني 05/0در سطح  58/2±

  برآورد ضريب مسير و واريانس تبيين شده مدل پژوهش گزارش شده است. 3در جدول 
  

  ضرايب مسير و واريانس تبيين شده 3جدول 
  

  واريانس تبيين شده  ضرايب مسير  متغيرها

  علل پيدايش از:
  اي عوامل زمينه
  گر عوامل مداخله

**54/0  
**31/0  

63/0  

  هاي مديريت جنجال از: تژياسترا 
  علل پيدايش
  اي عوامل زمينه
  گر عوامل مداخله

**20/0  
*13/0  
**54/0  

65/0  

  نتايج از: 
  هاي مديريت جنجال استراتژي

**61/0  37/0  
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گر بر علل پيدايش مثبت و معنادار  اي و عوامل مداخله تأثير عوامل زمينه 3براساس جدول 
هاي مديريت جنجال  گر و علل پيدايش بر استراتژي ل مداخلهاي، عوام است. تأثير عوامل زمينه

هاي مديريت جنجال بر نتايج مثبت و معنادار است.  مثبت و معنادار است. تأثير استراتژي
نتايج توسط مدل  37هاي مديريت جنجال و % استراتژي 65علل پيدايش، % 63علاوه بر اين %

  دهد.  و حشو متغيرهاي پژوهش را نشان مياعتبار اشتراك  4شود. جدول  پژوهش تبيين مي
تمام مقادير اعتبار اشتراك و حشو مثبت هستند كه نشان دهنده كيفيت  4براساس جدول 

  مناسب و قابل قبول مدل پژوهش حاضر است.
  

  اعتبار اشتراك و حشو متغيرها 4جدول 
  

 Q2-CV-Redundancy  CV- Communality  متغيرهاي پژوهش

  668/0  358/0  علل پيدايش
  674/0  /.252  اي عوامل زمينه
  579/0  /.195  گر عوامل مداخله

  674/0  160/0  استراتژي مديريت جنجال
  7984/0  259/0  نتايج

  

  گيري نتيجه -9
محور نيازمند شناخت كاركنان و رفتارهاي آنان  حركت به سمت توسعه و اقتصاد دانش

 به توجه با عمومي نهادهاي و ها در سازمان جنجالي رفتارهاي درمحيط كار است. بروز

دست زدن به  سازد. مواجه جدي هاي با بحران را ها آن انكان دارد ها آن اهميت و گستردگي
 را عمومي اعتماد شود، ها در آن سپري مي زندگي انسان ها كه درسازمان رفتارهايي چنين

  .كند  مي دايجا اختلال ها سازمان در كاركرد دار، شهرت سازمان را تضعيف و خدشه
هاي فردي، عوامل سازماني، عوامل  نتايج بررسي مدل نشان داد كه بين متغيرهاي ويژگي

و سطح معناداري  99هاي مديريت جنجال (در سطح اطمينان % مديريتي، جنجال و استراتژي
  ) رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.05/0كمتر از 

اعي، نظام ارزيابي، جنجال و نتايج مدل رابطه عوامل فرهنگي، يادگيري اجتم
) نشان داد 05/0و سطح معناداري كمتر از  99هاي مديريت جنجال (سطح اطمينان % استراتژي



  
  ..طراحي و تبيين مدل نظريه. ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــجهان عبدي وهمكاران  

280 

هاي مديريت جنجال رابطه مثبت و معناداري  كه بين چنين متغيرهايي با جنجال و استراتژي
ات، فرهنگ وجود دارد. نتايج مدل رابطه مشتريان، عوامل گروهي، عوامل سياسي، ادراك

و سطح معناداري  99هاي مديريت جنجال (در سطح اطمينان % تعاملي، جنجال و استراتژي
هاي مديريت جنجال  )  نشان داد كه بين چنين متغيرهايي با جنجال و استراتژي05/0كمتر از 

ها و جنجال نشان داد كه  رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. نتايج مدل رابطه استراتژي
ها تأثير مثبت و معناداري بر جنجال دارند. در اين مدل ارتباط بين جنجال و  تژياسترا

هايي شكسته و  پذيري، پنجره هاي مانند آموزش، عدالت، تعاملات مديريت، جامعه استراتژي
سازي بررسي شد. نتايج آزمون حاكي از آن است كه بين دو متغير در سطح اطمينان  شفاف

ي مثبت و معناداري وجود  است رابطه 05/0سطح معناداري كمتر از كه  با توجه به اين %99
  دارد.

عامل سبب ايجاد  10شود كه در كل  آمده از مدل مشخص مي دست با توجه به نتايج به
هايي  كارگيري استراتژي توان با به اند و مي شود كه همه مورد تأييد قرار گرفته جنجال مي
  آفريني كاركنان شد. مانع جنجال

  

  پيشنهادها- 10
نحوه  و پديده اين توصيف به كه تئوري جامعي تاكنون انجام شده جستجوهاي به توجه با

 شناخت اين سختي آن دليل نگرفته كه يك خارج صورت و داخل بپردازد در آن رفتار با

جنجالي  دليل رفتارهاي شناسايي و كشف كه تحقيق اين موضوع بنابراين؛ است پديده
 جنجال پسايندهاي و پيشايندها تلاش بسياري شده تا دارد. نوآوري و گياست، تاز كاركنان

 را مهمي تئوري چنين توانسته كنوني تحقيق شناسايي شوند و با روش علمي مديريت شوند.

 نتيجه شكل و مرزهاي دانش سازماني را توسعه دهد. نظريه -با استفاده از نظريه جنجال
 زمان تر سرلك، براي نخستين بار ارائه گرديده است.نتيجه، توسط دك - مديريت جنجال  مدل

پديده  اين توصيف نشان از دشواري است كه شده صرف حاضر پژوهش انجام براي زيادي
كاركنان ناشي از سازمان، مديريت،  آفريني جنجالدهد كه  دارد. نتايج اين تحقيق نشان مي

  عوامل سياسي و گروهي است.ها، جامعه، نظام ارزيابي، مشتريان،  شخص كارمند، رسانه
 را جنجالي كاركنان علت رفتارهاي ها آن اگر كه است آن مديران براي تحقيق اين كاربرد 
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جلوگيري  اين رفتارها را حذف و يا از به وجود آمدن آن توانند مي آن از با پرهيز بشناسند
  كنند.

شهرت و بدون جنجال ور، با  ها به دنبال سازماني سالم، بهره چه مديران سازمان چنان
هاي شكسته سازماني، عدالت، شفافيت،  هستند بايد قادر باشند تا ضمن رفع پنجره

پذيري، فرهنگ تعاملي و آموزش را در سازمان خود نهادينه كنند. مأموريت،  جامعه
انداز، اهداف روشن، شفاف و صريح سازماني، اجراي دقيق قوانين، حذف فضاي روابط  چشم

 افراد به مسئوليت واگذاري و اختيار تفويض بازي در واگذاري مشاغل، شخصي و پارتي

تحقق عدالت  .ها سبب حذف رفتارهاي جنجالي درسازمان خواهد شد براساس شايستگي آن
در سازمان به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه است. يكي از نيازهاي اساسي انسان در 

اي) است.كه  اي ، و مراوده (توزيعي، رويه سازمان درك عدالت سازماني در همه ابعاد آن
توانند  هاي امروزي نمي شود. مديران در سازمان سبب رضايت شغلي و تعهد سازماني مي

ها بايد با كاركنان خود رفتارهايي منصفانه،  تفاوت باشند. آن نسبت به اين موضع بي
بداخلاقي دوري كنند،  دي،خودپسن غرور، خيرخواهانه و آبرومندانه داشته باشند. از استبداد،

فضايي  دركاركنان باشند تا از اين طريق رواني آرامش و گويي پاسخ تواضع، همچنين درپي
آفريني كاركنان با  توانند رابطه جنجال به وجود آورند. محققين درآينده مي آرام و فاقد جنجال

كنان با ميزان آفريني كار هايي كه براي سازمان دربردارد، رابطه جنجال ميزان هزينه
هاي اجتماعي آنان و همچنين شناخت ساير عواملي مسبب جنجال را شناسايي و  سرمايه

  بررسي كنند.
  

  ها نوشت پي - 11
1. Brawl 
2. Aggrision 

3. Beta 

4. PLS 

5. Gefen 

6. Straub 
7. Stone–Giesser  
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