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   2الهه بهارلويي ،1نژادمصطفي هادوي

، به بررسي پيشـايندها و پيامـدهاي سـازماني رفتارهـاي منافقانـه در      پيش رو پژوهش :چكيده
در نظـر  آبـاد  رايـي نجـف  ي اجهـا سـازمان  ،پژوهشقلمرو مكاني  .پردازد ميفردي ارتباطات بين

 ـميـان  هـاي پـژوهش    نامهبه اين منظور، پرسش. گرفته شده است نفـري كاركنـان    280 ةنمون
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هاي رفتارهـاي  هاي روابط بـين پيشـايندها و پيامـد   تعديل نتايج، مدل پوياييبراي و اجرا درآمد 
نتايج نشان داد در سطح اطمينان . فردي در سازمان تدوين و آزمون شدمنافقانه در ارتباطات بين

نظـارتي،   ـ  فـردي سياسـي و ضـعف قـانوني    درصد، سه متغير جـو سـكوت، ارتباطـات بـين     95
ازماني و دو متغير سكوت س ـ اند فردي در سازمانپيشايندهاي رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين

 همچنين مشخص شد ضعف قـانوني . شوندفردي، پيامدهاي آن محسوب ميبين اعتمادو زوال 
تبـع   زند و بهجو سكوت دامن ميبه فردي سياسي، نظارتي از طريق اثرگذاري در ارتباطات بين ـ

 از طريق ،مستقيم و غيرمستقيمطور  به يزخود ن اينكه ضمن ؛گذاردآن در سكوت سازماني اثر مي
فردي در سـازمان، سـبب كـاهش    اثرگذاري در جو سكوت و رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين
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  مقدمه
كننـد و بـر خـلاف    مـي  رفتاره دوگانان، گريدفردي با اعضاي سازمان ضمن ارتباطات بينگاهي 

ا خوب نهنزد آ ونشان دهند  ديگراننگرش خود را همساز با نگرش  كوشند يم، شان يواقعنگرش 
در ارتباطـات   رفتارهـاي منافقانـه  «شـود،  رفتارها در سازمان شايع مـي گونه  اينوقتي . كنندجلوه 

. مطالعة اين دست رفتارها به لحاظ نظري نوبنيـاد اسـت  . گيرندشكل مي 1»فردي در سازمان نيب
كـاوش شـده    2بنيـاد  يند اين پديدة رفتاري ضمن پژوهشي مبتني بر راهبرد نظريـة داده ااگرچه فر

 پـذير  امكـان آمده  دست هاي بهيافتهتعميم  ؛)1389الهي، فرد، آذر و خائفنژاد، داناييهادوي(است 
لباسي براي قامت قلمرو مكاني مطالعـه اسـت و   فقط ، يادشدهاز راهبرد  برآمدهزيرا نظرية  ؛نيست

 چـارچوب مطالعـاتي مسـتقل در    بهي آن، ها مؤلفههاي جاري بين پويايي ژهيو هبو  ها افتهتعميم ي
  ).20-19: 2012كرسول، ( نياز دارد هاي كميپژوهش

ري پديدة مورد مطالعه و ضرورت پژوهش پيرامون آن، دليل ديگـري نيـز   بر نوپايي نظ علاوه
 4و سكوت سازماني 3فرديكند و آن اهميت دو متغير اعتماد بينبر اهميت اين پژوهش دلالت مي

ي در سازمان است؛ زيـرا  فردنيبدو پيامد سازماني محتمل رفتارهاي منافقانه در ارتباطات  مثابة به
ي سـازمان  اعضـا ي در ثبـات بلندمـدت سـازمان و آرامـش     مهم ـ اريبس ـامل ي، عفرد نيباعتماد 

كه بـر اسـاس آن اعضـاي سـازمان     ـ و سكوت سازماني  ) 1980كوك و وال، ( شود يممحسوب 
و  باشـند  دربارة مسائل سازماني، خـاموش  شان يهادگاهيدو  هانظربه جاي طرح  دهند يم حيترج

ي و ري ـگ كنارهواني منفي، رفتارهاي انحرافي در سازمان، نيز آبستن افزايش فشار ر ـ  اورنديندم بر
يندهاي تغيير سازماني اكاهش انگيزش دروني كاركنان و اثربخشي فر ،ترك خدمت كاركنان و نيز

بر اينكه نفـس پـژوهش دربـارة پيشـايندهاي سـكوت       ؛ مضاف)2000موريسون و ميليكن، (است 
صـورت   وجود اين واقعيت كه سكوت سازماني به بازيرا  ؛سازماني نيز، به لحاظ نظري مرجح است

هاي اندكي به آن اختصاص در آمده است، مفهومي است كه پژوهش ها سازماني شايع در ا دهيپد
  ).1390 ، طاهري و سيار،نيمت يزارع( استته افي

بر اين اساس، پژوهش حاضـر بـر آن اسـت بـا شناسـايي پيشـايندها و پيامـدهاي سـازماني         
رفتـار سـازماني    ةفردي، متغيرهايي را براي مديريت اين پديـد انه در ارتباطات بينرفتارهاي منافق

اگرچه اين پـژوهش در   اينكهشايان ذكر . دهد و نسبت به عواقب سازماني آن آگاهيكند معرفي 
شده است، بـا در نظـر داشـتن ايـن اذعـان       اجراآباد هاي اجرايي شهر نجفقلمرو مكاني سازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hypocritical behaviors in interpersonal communication in organization 
2. Grounded Theory 
3. Interpersonal Trust 
4. Organizational Silence 
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، »كنند چيزي را بگويند كه ديگران دوست دارند بشنوندهمگان سعي مي«كه ) 1982(اسميرسيچ 
فردي در سازمان با شدت و ضـعف،  شود كه رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بينچنين استنباط مي

بازآزمايي مدل اين پژوهش در قلمروهاي مكاني ديگر  ؛ از اين روستا هاسكة رايج اغلب سازمان
  . دنيز موضوعيت دار

پيشـايندها و   :شـود  مـي گونـه مطـرح    ايـن ، پرسش اصـلي پـژوهش   بيان شدبر اساس آنچه 
  ند؟ا فردي در سازمان كدام پيامدهاي سازماني رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين

  پيشينة پژوهش
  فردي در سازمانرفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين

، 1»كارانـه ارتباطات فريـب «سازمان، از تقاطع نظري فردي در رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين
طـور كلـي برقـراري     توضيح آنكـه، بـه  . دنريگ يمشكل  3»خودشيريني«و  2»ناهمگوني شناختي«

نـاپ،  (ارتباطات محتمل است  نيابر  گرانيدي در سازمان و وقوف فردنيب كارانةبيفرارتباطات 
 كـار بي ـفري مخاطبان باورهادربارة ي كه يرهاباوبر اساس  كاربيفرفرد ). 1974هارت و دنيس، 

 نيهم ـ؛ بـه  )151-127: 1986براداك، فريدمن و گـيلس،  ( ورزد يمي مبادرت كاربيفربه  ،دارد
گونـه ارتباطـات را در    آن توانـد  يم ،كند يماقدام  كارانهبيفري ارتباطات برقراربه  كهي كس ليدل

يي بتراشـد  مبنـا بـودن آن   ي سـالم و درسـت  ابـر و  كنـد  القـا به مخاطبان  حيصحارتباطات  ازاي
اسـت،   يدشـوار  كاري كار بيفريي شواهد شناسااگرچه در تجربة ارتباطي، ). 1997كرناك،  مك(

شاهدي بـر اقـدام    تواند يم ،فردي گوناگوننيبي در خلال ارتباطات كاربيفرواحدبودن موضوع 
حال اگر موضـوع يادشـده   . تن آن شودسبب لو رف جهينتو در  باشد فرد نزد مخاطبان كارانةبيفر

، از آنجا كه بـر اسـاس   شود مبادله  اميپ مثابة بهي فردنيبارتباط  نديافردر  كهباشد  ينگرش خاص
 نـه يآ، هر )1957فستينگر، ( تفاوت دارد آنهابا نگرش  هاانساني، گاه رفتار شناخت يناهمگون دةيپد

 ،يشناخت يناهمگون. ي افراد وجود داردسوكارانه از ة فريبچندگان اي دوگانهي رفتارهاوقوع  امكان
. شـود  نتيجـه مـي   گريكـد چند نگرش ناسـازگار بـا ي   اتقابل همزمان دو ي از كهي تنش است نوع

فسـتينگر،  (است  گريكدبا ي هانگرشي ناهمساز نديابر واقع،در  زيننگرش و رفتار  نيبي ناهمگون
1957 .(  

در  توانـد  يمي كاربيفر نيا. كند بروز ميي واقعرش نگ به جايي نگرش يگاهكاري  در فريب
ي خاص بر خلاف نگرش كردنوانمود ابروز رفتار ي آنهااز جملة  كه پديدار شودي گوناگوني هاقالب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Deceptive Communication 
2. Cognitive Dissonance 
3. Ingratiation  
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گونـه رفتارهـا را در    ني ـا. سـت ا آنهاو نفوذ در  گرانيدنزد  كردن ي جذاب جلوهبراي، واقعنگرش 

ي بـا هـدف   اس ـيسي رفتارهـا ي از جمله نيريخودش؛ )1964جونز، ( نامند يمي نيريخودشاصطلاح، 
نـژاد،  هـادوي (ي اسـت  رفتـار  نيچن ـمعـادل   1نفـاق ). 1985رلسـتون،  (ي اسـت  فردجلب منافع 

 ةي ـپابـر   كهي دروغ است نوع، نفاق فيتعر چرا كه بر اساس؛ )1392الهي، فرد، آذر و خائف دانايي
از ). 1979گيلبي، ( كندموجه جلوه  اخوب ي رانگيدنزد  تا كند يمرا وانمود  يخاص نگرشآن، فرد 

 ،يرفتار، نفاق )1998اپلبام و هيوز، (ي ندارد آگاه گرانيد تين ازي خود خودبه  كس چيه كهآنجا 
ي شـواهد  برخ ـي بـر آن وقـوف نـدارد؛ امـا     كس ـاست و جز خود فرد  گرانيداز  دهيپوشي و مخف

ي نـاهمگون دربـارة موضـوع    رفتارهـا ، بـروز  اهداين شـو ؛ از جملة بردارندپرده از نفاق  توانند يم
نگرش فرد وجـود   رييتغي دال بر شاهدنخست  نكهيا ري فرد است؛ مشروط بسوي واحد از نگرش

ي رفتـار تلـون   نيا. شود ادراكي از رفتارها فراتر از هنجار كي كمدست  نكهيانداشته باشد و دوم 
 كـه ي نـاهمگون  رفتارهـا  نيا. كنند دركرا  ، نفاق فردبرقراركنندگانارتباط  ساير شود يمموجب 
شـرط دوم موجـب   . شـود ناميده مي 2است، رفتار منافقانهپذير  درك گرانيدي براي آن نيريخودش

 ني ـاي از برخ ـگرچه  رايزشود؛  زيمتماي همنوا و سازگار با هنجار رفتارهارفتار منافقانه از  شود يم
 شيافـزا ي پدر  كهبر خلاف رفتار منافقانه ـ  اآنهي فرد است، هدف از واقعرفتارها خلاف نگرش 

بستر ظهور . ي استهنجارشكني منفاز تبعات  تيمصون ـ  ي استنيريخودش قيطري از فردمنافع 
ي در سازمان مد نظـر باشـد و   فردنيبحال اگر ارتباطات . ي استفردنيبرفتار منافقانه، ارتباطات 

 دةيپد، با درك شودآن در سازمان  وعيش باشد ووده ي منافقانه آلرفتارهاي به ارتباطات نيچندامن 
 ـي منافقانه در ارتباطات رفتارها«  ـ» ي در سـازمان فـرد نيب نـژاد و  هـادوي (بـود   ميخـواه رو  هروب

 ). 1392، همكاران

 در سازمان فردي ارتباطات بينپيشايندهاي سازماني رفتارهاي منافقانه در 
  ة سياسي مداهنارتباطات بين فردي مبتني بر 

فردي در سازمان، در حقيقت پاسخي نيبمؤثر در رفتارهاي منافقانه در ارتباطات  وضعيت سازماني
 گريكـد از چنـدگانگي رفتـار ي   ،به اين پرسش است كه چرا وقتي كاركنان سطوح مختلف سازمان

ي از ك ـ؟ ينـد يآ ينم ـرفتاري بر نيچنصدور واكنش سلبي در برابر  ا، در مقام نهي يشوند يممطلع 
كه افراد منـافع   امعن نياي در سازمان است؛ به اسيسفردي مبتني بر مداهنة  ، ارتباطات بينليدلا

مادام كه رفتارهـاي   از اين رو،؛ دهند يم تياولوو به آن  گيرند در نظر ميگروهي خود را  افردي ي
رفتارهـا   ني ـاگـرفتن   دهيناد ناشي از انيزسهم  اي وارد نكند، يانيزمنافع  نيامنافقانة كاركنان به 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hypocrisy 
2. Hypocritical Behavior 
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باشد، كاركنان ضمن برقـراري نـوعي    زيناچافراد  نيب زيآم مسالمتي روابط داريپانسبت به منافع 
؛ گذرنـد  يم ـ آنهـا و از كنـار   بندند يمرفتارها  نياسازش رواني نانوشته با مخاطبان خود، چشم بر 

 ).1389، همكارانو  نژاد هادوي( شوند يمي قلمداد اسيسگونه ارتباطات مبتني بر مداهنة  نيا

  ضمني  هاي ههنجار مراود
. است با يكديگر ها انسانچهره، كانون اصلي تعاملات  به ارتباطات چهره ژهيو بهارتباطات كلامي و 

كـارگيري الگوهـاي    تشريح و بازنمايي چرايي رفتـار مـردم در بـه    1اي در اين ميان، تحليل مراوده
كـه  واحد اصـلي  به در اين شكل تحليل، . شود يخاص رفتاري است كه در تمام عمرشان تكرار م

ي كـه دسـت كـم از كـنش و     هـاي  است از تبـادل  مراوده عبارت. گويند مي، مراوده شود مي رؤيت
دهـد الگوهـاي    ايـن تحليـل بـه افـراد امكـان مـي      . باشد شكل گرفتهجاري ميان مردم  يواكنش
توانـد در   ي مـي ا مـراوده تحليـل  ديگـر،   بيـان به . كننداي ميان خود و ديگران را مشخص  مراوده

. بيشترين تأثير را در رفتار ما و افراد مرتبط با ما دارد، ياري كنـد  2اينكه كدام حالت من تشخيص
من والد، قضاوتي و درصدد تحميل . 5و كودك 4، بالغ3ند از من والدا من عبارت گانة سه هاي تلحا

ارشادي، محدودكننده، نظارتي، انتقادي  رفتارهايدهندة  نشان بالغاستانداردهاي خشك است؛ من 
و رفتارهاي فطـري كـودكي اسـت     ها نگرشاست؛ من كودك نيز ناظر بر احساسات،  داور شيپو 
. كه يكي از آنها مراودة ضمني است دهند يمبه سه حالت رخ  ها همراود). 1980ويليامز و ويليامز، (

ي ا هيكناپنهان و  يحالت اما، فرستد يممن  ي ازكه فرد پيام را با حالت دهد يماين مراوده زماني رخ 
يي ماننـد رفتارهـاي   رفتارهـا در برابـر   هـا واكـنش گاه ). 1975كوشينه، ( پوشاند آن را مي يديگر

دليـل نهـادينگي    و ايـن بـه   شـود  يم ـمنتقـل   گريكدفردي در لفافه به ي منافقانه در ارتباطات بين
تنها سدي بازدارنده در برابر  ضمني نههاي  ه، مراودبه تعبير ديگر. ضمني سازمان است هاي همراود

، بلكـه خـود محمـل    شود ينمفردي در سازمان محسوب  بروز رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين
  ). 1389 و همكاران، نژادهادوي( شود يمنوع رفتارها قلمداد  نيامناسبي براي رواج 

  روابط غيررسمي قوي 
كننـد و   بسيار واقعي ايجاد مـي  اما ،ي غيررسميها شبكهسترده از ي گا رشته ،هاي غيررسميگروه

). 90: 1994شـرمرهورن،  ( دهنـد  پيونـد مـي  هاي گوناگون سازمان به يكديگر افرادي را از بخش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Transactional Analysis 
2. Ego 
3. Parent 
4. Adult 
5. Chilled 
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: ذكـر كـرد   هـا سـازمان هـاي غيررسـمي در   گروه پديدارشدنبراي  توان را ميدو دليل كم دست 

به جريان  دادن فردي، توان بالقوة سرعتاز روابط بين يا شبكههاي غيررسمي گروهاينكه نخست 
تـوان   آورنـد كـه از مسـيرهاي رسـمي ارتباطـات نمـي       را فراهم مي ييهاكار يا دريافت مساعدت

هـاي  كنند نيازهايي را كه در گروه هاي غيررسمي به افراد كمك ميدست آورد؛ دوم اينكه گروه به
هـا و روابـط   شـكل دوسـتي   رضايت اجتماعي بـه  مانندايي ؛ نيازهكنند تأميننشده،  رسمي برآورده

فكـري بـراي انجـام كارهـا     موافقت و هـم  كسبآميز در محيط كار، اطمينان به  اجتماعي مسرت
بدون مراجعه به رئيس و جلـب حمايـت احساسـي اجتمـاعي ديگـران بـراي خـود و در نهايـت،         

هاي مشترك و هدف هانگرش، هاارزشيافتن از طريق احساس تعلق نسبت به افرادي كه  هويت
و حتـي   بماننـد  در برابـر تغييـر مقـاوم    ،باشـند ي پراكن ـ عهيمستعد شـا  توانند يم اهگروهاين . دارند

غيررسـمي راه   يهـا افرادي كه به گروه. كنندكاركنان را از اهداف سازماني منحرف ي هاكوشش
روابط غيررسـمي قـوي   . شوند و از كارشان ناراضي غريبگي كنند، ممكن است احساس ابندي ينم

ي نگينهـاد  قي ـتعمي و اس ـيسفـردي مبتنـي بـر مداهنـة      ارتباطات بـين  ديتشدسبب  ،در سازمان
 تقويـت رفتارهـاي منافقانـه در    سـبب كه خود نيز  سان آن؛ شود يمضمني در سازمان  هاي همراود

  ).1389، و همكاران نژادهادوي( دشو يمفردي در سازمان  ارتباطات بين

  يسالار انونقضعف 
است  طلب نفعهاي مختلف سياست يعني قدرت در عمل؛ از آنجا كه سازمان آوردگاه افراد و گروه

 بهـا و سـازمان   يگـران منـافع د  بـه  ي،منـافع فـرد   دنبـال  بهدر سازمان  كه هستند كسانيهمواره  و
 نبـودن  ههادينن و سازمان رسمي مقررات از سرپيچي رودي، انتظار م)1992و ككمر،  يسفر( دهند مي

در سـازمان   كاري و رفتارهاي سياسي ايـن گـروه از افـراد   قانون در سازمان، زمينه را براي فريب
آلـن،  (هـاي سياسـي بـود    اصولاً هرجا ابهام باشد، هر آينه بايد منتظـر رخـداد فعاليـت   . كندمهيا 

سرپيچي ان و كردن اصول در سازم ي، ضايعقانون يبپس ). 1979مديسون، پورتر، رنويك و ميس، 
و ) 1997مورگان، (هاي سياسي را در سازمان افزايش خواهد داد دامنة فعاليت ،مقررات سازماني از

در . شـود  شمرده ميگونه رفتارها  يكي از اين ،فردي در سازمان رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين
ي را يكي ديگـر  سالار نقانو  ضعف، يدر پژوهش) 1389( و همكارانش نژادتأييد اين مهم، هادوي

معرفـي  فـردي در سـازمان    رفتارهاي منافقانـه در ارتباطـات بـين    كنندة نييتع وضعيت سازمانياز 
  .كردند
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   نظام ضعيف ارزيابي عملكرد
-89: 1970پـرو،  (هاي فـردي  تفاوت ، نههاي سازماني استفعاليت سياسي بيشتر حاصل ويژگي

نامشــخص اســت،  آنهــايــابي عملكــرد در رزشكــه نظــام ا اي هــاي ســازمانيدر فرهنــگ). 59
توجـه  ؛ بنابراين با )1982فارل و پترسون، ( ديآ يمهايي براي پرورش رفتار سياسي فراهم  فرصت

در زمـرة   ،طلبانه نفعماهيت دليل  فردي در سازمان، به به اينكه رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين
انتظار داشت ضعف در نظام ارزيابي عملكرد سازمان  نتوا يمسازمان قرار دارند،  رفتارهاي سياسيِ

، ضعف در نظام ارزيابي عملكرد ديگر به سخن. دنبال داشته باشد با خود چنين رفتارهايي را نيز به
و  نـژاد هـادوي ( كنـد  را تقويـت مـي  سـازمان   فـرديِ  سازمان، رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين

  ). 1389، همكاران

  جو سكوت 
 دهنـد  يم ـ حيتـرج ز جو سكوت، فضاي حاكم بر سازمان است كه در آن اعضاي سازمان مقصود ا

و تبعـات آن در  به باور آنهـا ارزش گفـتن نـدارد     رايز ؛طرح نكنندمو مشكلات سازمان را  بيمعا
زماني كه سـازمان جـو سـكوت را     .)2000موريسون و ميليكن، ( رديگ يمدامان خودشان را  ندهيآ

ها و ترجيحات متنوع و اهداف سازمان، احتمالاً مشوق اظهـارنظر   ها، عقيدهگاهكند، ديد تقويت مي
دسـت  به اهـدافش  طور مناسب  به شود كه يندي ميانخواهد بود؛ از اين رو چنين سازماني وارد فر

در واقـع، چنـين سـازماني در    . نخواهـد بـود   هـا  هدنبال تلاش براي يادگيري از تجرب و به يابد نمي
يندهاي تغييـر در  اگيري سازماني و فر منفي سكوت بر تصميم هايشود كه اثر ار ميي گرفتا ورطه
آن دسـته از اعضـاي    شود يمجو سكوت در سازمان سبب ). 1979دانكن، (تقويت خواهد شد  ،آن

 ني ـافردي را ندارند، از مقابله و مواجهـه بـا    نيبسازمان كه بناي رفتارهاي منافقانه در ارتباطات 
  ).1389، و همكاران نژادهادوي(اري كنند رفتارها خودد

  :برقرار است به شرح زير پژوهش »الف« ةبر اساس آنچه بيان شد، فرضي
 هـاي  هفردي مبتني بر مداهنـة سياسـي، هنجـار مـراود    ارتباطات بين( وضعيت سازماني) الف

ارهـاي  در رفت ،)سالاري، نظام ضعيف ارزيابي عملكردضمني، روابط غيررسمي قوي، ضعف قانون
  .گذارد مي يدارامعناثر مثبت  ،سازمان يِمنافقانه در ارتباطات بين فرد

  در سازمان فردي ارتباطات بينپيامدهاي سازماني رفتارهاي منافقانه در 
  سكوت سازماني 

 به كارهايي كم كم، كنند ميتوجه دلايل اقتصادي بيشتر به مسائل مالي  اگرچه امروزه كاركنان به
 آنهـا احساس ارزشمندي به  دهند و از اين طريق علاقه نشان ميل شغلي در كار مفهوم استقلابا 
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 بيـاني، رو شوند يا بـه   ههاي شغلي خود روبخواسته ةاگر كاركنان با موانعي در زمين .دهد ميدست 

ي در سـازمان خواهنـد شـد    ري ـگ گوشـه ، دچار سرخوردگي شـغلي و  آنها را تحويل نگيرندمديران 
و  هـا بـه جـاي طـرح نظر    دهند يم حيترجوقتي اعضاي سازمان ). 1390،كارانو هم نيمت يزارع(
، سـكوت بـر سـازمان    اورنـد ينو دم بر كنند شهيپدربارة مسائل سازماني خاموش  شان، يهادگاهيد

، اطلاعات و عقايـد  ها دهياخودداري آگاهانه از اظهار ). 2000موريسون و ميليكن، ( شود يمحاكم 
و بيـان ارزيـابي رفتـاري، شـناختي و اثـربخش در      ) 2003انـگ و بـوترو،   دايـن،  (مرتبط با كـار  

رفتارهـاي   بـر اثـر  ). 2001پيندر و هـارلوس،  (ي سازمان، همان سكوت سازماني است اه تيموقع
 ـي و سازماني، تيريمد گر مداخله موقعيتفردي در سازمان و نيبمنافقانه در ارتباطات  جـو   ژهي ـو هب

  ). 1389، و همكاران نژادهادوي( افكند ميسردي  ةيسامان سكوت، سكوت سازماني بر ساز

  يفرد نيباعتماد 
و شامل ) 2000نيهان، (شده دارد  افراد خاص و شناختهاز فردي انتظاراتي است كه فرد اعتماد بين

ي افقي و اعتماد بين كاركنان و سرپرست يا اعتماد فرد نيبدو گونة اعتماد بين همكاران يا اعتماد 
 كـه  شـود  يم ـي مخـدوش  زمـان اعتماد ). 1998كاستيگان، ايتر و برمن، (ي عمودي است دفر نيب

ي، وفـادار ي، سـازگار صـداقت،   :نـد از ا ابعـاد عبـارت   ني ـا؛ نديبب بيآسي از ابعاد آن كي كمدست 
از  مراتـب  بـه ي اسـت و  درستي و راست ،صداقت). 1993شيندلر و توماس، (ي گشودگي و ستگيشا

اشاره دارد  كرداري گفتار و همگوني به سازگار؛ )2000تان و تان، (است  ترهمماعتماد  گريدابعاد 
بودن از دست و زبان  ي در امانمعنا ي بهوفادار؛ قيحقاي اظهار عني يگشودگ؛ )1967گرگور، مك(

بـا  ). 424: 2007رابينز و جاج، (ي است فردنيبي و فنداشتن مهارت و دانش  زيني ستگيشافرد و 
، ارتباطـات  يادشـده چندگانـة   اي دوگانـه ي ـ رفتارهاشدن آشكاراز اعتماد، در صورت  يابعاد نيچن
بـه  آشكار شده اسـت،   گرانيدنفاقش توسط  كهكسي . اعتماد خواهد شد بيي دستخوش فرد نيب

 نكـه يا؛ ضـمن  شـود  يم ـمتهم  قتيحق كتماني اظهارشده و هانگرش نيبي ناهمگون و ينادرست
ي گونـاگون رنـگ   ارتباطي هاتيموقعدر  رايز ؛ي در امان بودفرد نيچناز دست و زبان  توان ينم
واقعا مهارت و تخصصي  ايآ شود ينممعلوم  كهتلون است  نيهمو در اثر  رديگ يمي به خود ديجد

ي منافقانـه در  رفتارهـا  بي ـترت ني ـابـه   .ري ـخ ادارد ي ـ قتيحقرا كه فرد مدعي داشتن آن است، 
، و همكـاران  نـژاد هـادوي ( شود ميدي فربستن زوال اعتماد بيني در سازمان، آفردنيبارتباطات 

1389.(  
  : شوند به شرح زير مطرح مي«ه» و » د«، »ج«، »ب«هاي  هبه اين ترتيب، فرضي

  گذارد؛  ي ميدار امعندر سكوت سازماني اثر مثبت  وضعيت سازماني) ب
  رد؛گذا مي دار امعنمنفي  اثري فرد نيبدر اعتماد  وضعيت سازماني) ج
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فـردي در سـازمان در سـكوت سـازماني اثـر مثبـت       رفتارهاي منافقانه در ارتباطـات بـين  ) د
  گذارد؛ ي ميدارامعن

 دارامعن ـمنفي  اثري فرد نيبفردي در سازمان در اعتماد رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين) ه
  .گذارد مي

  .نشان داد 1شكل در قالب  توان يمبر اساس آنچه بيان شد، مدل مفهومي پژوهش را 
  

  
  

  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  شناسي پژوهش روش
. شـود  مـي  شـمرده  براي تبيين روابط عليّ ميـان متغيرهـا   يبه لحاظ راهبرد، پيمايش پژوهش اين
شـكل   آبـاد  نجـف هـاي دولتـي شـهر     كاركنان سازمان نفر از 1000را  آماري اين پژوهش ةجامع
 ـ، )1970(بر اساس جدول كرجسي و مورگان  .دهد مي نفـر   278آمـاري پيشـنهادي    ةحجم نمون

 سـتر يآل مـك پرسشنامة  برگرفته ازي افقي و عمودي فرد نيبي اعتماد ها سنجهبه جز . برآورد شد
 ـ  ،هـا  دادهي پـژوهش بـراي گـردآوري    ها سنجه ريسا، )1995(  پـژوهش ي هـا  سـنجه  رمنطبـق ب

براي حصول اطمينـان از روايـي    پژوهشگران. ه استتنظيم شد) 1392( و همكارانش نژاد هادوي
در اختيـار  ، تـايي ليكـرت بودنـد    پـنج كه مبتني بر طيف ها را  گزينه، پژوهش هاي همحتواي سنج

 صـورت  بـه منظور ارزيابي پايايي سنجه، پرسشنامة نهايي  به. دنمديريت قرار داداستادان جمعي از 
 يآلفـا  يبضـر . هدف قرار گرفت جامعة كاركنان ةنفر 30 ماتيمقد ةتصادفي ساده در اختيار نمون

 يـايي پا يـاي محاسبه شد كه گو يمقدمات ةنمون يبرا SPSS يافزار آمار نرمكرونباخ با استفاده از 
   ).α ≤ 71/0 ≥97/0( بود آن يها مناسب سنجه و مؤلفه

  وضعيت سازماني
ــارتباطــات   ــرد نيب ــة سياســي؛ هنجــار  ف ــر مداهن ــي ب ي مبتن

 سالاري؛ضمني؛ روابط غيررسمي قوي؛ ضعف قانون هاي همراود
 نظام ضعيف ارزيابي عملكرد؛ جو سكوت

ر ارتباطات رفتارهاي منافقانه د
 ي در سازمانفرد نيب

 سكوت سازماني

 يفرد نيباعتماد 
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صـادفي سـاده در   صورت ت ديگر به ةپرسشنام 320پس از احراز روايي محتوا و پايايي سنجه، 

پرسشنامه گـردآوري شـد؛ بـه     250قرار گرفت كه در نهايت  برگزيدههاي  اختيار كاركنان سازمان
نسـبت  . وتحليـل بازگشـت   بـراي تجزيـه   )درصـد  88( پرسشـنامه  280اين ترتيـب، در مجمـوع   

بـر حسـب    ؛مؤنـث درصد  36درصد مذكر و  64در پژوهش بر حسب جنسيت،  كنندگان مشاركت
تا  1كار در سازمان بين  ةو به لحاظ سابق )SD=  43/6و  M=  33/35(سال  53تا  23سن، بين 

  .بودند )SD=  08/6و  M=  49/10( سال 29

  پژوهش هاي يافته
منظور پرهيـز   ، بهدست آمد بهها همزمان از افرادي مشخص و با ابزاري واحد از آنجا كه همة داده

 .اجرا شـد ) 1967( 2عاملي هارمن كتادامه آزمون ، در 1از تهديد پژوهشي واريانس روش مشترك
واريانس روش مشترك زماني وجود دارد كه تنها يك عامل بيشـترين ميـزان واريـانس را تبيـين     

شـكل داد كـه    1تـر از  عامـل را بـا مقـادير ويـژة بـزرگ      9هاي اصلي، نتيجة تجزية مؤلفه. كند
بـودن ايـن    كـم بنابراين با توجه به  .كردميدرصد از كل واريانس را تبيين  82/31ترين آنها  عمده

  .مقدار، معلوم شد تهديد يادشده متوجه روايي سنجه نيست
شـاخص هـر متغيـر    مثابـة   بـه متغيرهـا  از گويه  هاي هر هسازي مدل، ميانگين نمربراي ساده

الز گونز مانند(روش در مطالعات مشابه استفاده شده است  يناز ا ؛شد جايگزين مدل در شده مشاهده
بـراي    Amos Graphicsافزار از نرم ها، هها و آزمون فرضي منظور تحليل داده به .)2006و گارازو، 

به ايـن ترتيـب بـا اسـتفاده از تحليـل عـاملي       . بهره برده شديابي معادلات ساختاري اجراي مدل
در اين مرحله،  .، به آزمايش آن اقدام شدسازماني وضعيتگيري  مدل اندازهضمن برآورد  تأييدي،

پرداختـه   ي آنروايـي همگـرا   و يادشـده معناداري هر يك از بارهاي عـاملي در مـدل   به بررسي 
هـاي معادلـة   هـا بـه مـدل    سپس در مرحلة دوم، از طريق فن رگرسـيون چندگانـه، داده  . شود مي

 .آزمـايش شـدند   ،شاخص مهـم بـرازش   پنج كمك بهها، مدل .شوند ميساختاري پژوهش برازش 
و ريشـة دوم  دست آمـد   به 5تا  1كه مقدار آن بين ) CMIN/DF(كا اسكوئر بهنجارشده شاخص 

مدل را تأييد  هر دو محاسبه شد، 08/0تر كوچكآن  كه مقدار) RMSEA(مربعات خطاي برآورد 
و شاخص برازش ) TLI(لوئيس  ـ، شاخص توكر)IFI(شاخص برازش افزايشي  درنهايت. كنند مي

و  شـوماخر (آنهـا بـر پـذيرش مـدل دلالـت دارد       9/0تر مساوي ير بزرگكه مقاد) CFI(تطبيقي 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Common Method Variance (CMV) 
2. Harman 
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كار برده  بههاي آماري تعقيبي، فن تحليل عاملي اكتشافي تحليل در ادامه براي). 2004لوماكس، 
  .شود مي

سـازماني   وضـعيت گيري  تأييدكنندة مدل اندازه ،هاي برازششاخص 1بر اساس نتايج جدول 
پس از برقراري همبستگي ميـان دو ضـريب خطـا در     از اين رو،. دنددرصد نبو 1در سطح خطاي 

. هاي بـرازش مـدل بـر تأييـد آن دلالـت كردنـد      ، برآيند شاخصافزار نرممدل، بر اساس پيشنهاد 
يـي  روايـي همگرا از درصـد   99هاي رگرسيوني نشان داد مدل در سطح اطمينـان  معناداري وزن
در سطح اطمينـان  مدل  ،مدل معادلة ساختاري از ترسيمپس  در ادامه،). 2جدول ( برخوردار است

هاي برازش مـدل نشـان دادنـد مـدل در سـطح      ، شاخص2بر اساس جدول . شد آزمايشيادشده 
، بـين برخـي ضـرايب خطـا     افـزار  نـرم بـه پيشـنهاد    از اين رو .درصد برازندگي ندارد 99اطمينان 

ي برازش مدل هاشاخص). 2شكل ( مددست آ بهي ا شده و مدل جديد اصلاحشد همبستگي برقرار 
درصد، به جز  99ة اطمينان فاصلبر اساس ضرايب رگرسيوني، در . بر تأييد نسبي آن دلالت كردند

در جدول  ها هخلاصة نتايج آزمون فرضي. ها به تأييد رسيدند ه، ساير فرضي»ه«و » د«ي ها هيفرض
  .نشان داده شده است 1

  آنهاتأييد  يا و رد ها هفرضي. 1جدول 
  تأييد/ رد  فرضيه
 *تأييد  .گذارد مي يدارامعناثر مثبت  ،فردي در سازمان ارتباطات بين ةسازماني در رفتارهاي منافقان وضعيت

 *تأييد   .گذارد معناداري ميدر سكوت سازماني اثر مثبت  وضعيت سازماني

 *تأييد  .گذارد معناداري ميمنفي  اثري فرد نيبدر اعتماد  وضعيت سازماني

  *رد  .گذارد معناداري ميفردي سازمان در سكوت سازماني اثر مثبت رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين
  *رد  .گذارد معناداري ميمنفي  اثري فرد نيبفردي سازمان در اعتماد رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين

  .درصد معنادار است 99محاسبات در سطح اطمينان  *

  هاي پژوهشي برازش مدلهاشاخص. 2جدول 
RMSEA CFI TLI IFI CMIN/DF مدل  

 وضعيت سازمانيي ريگ اندازه 841/12 772/0 614/0 769/0 206/0

  پس از اصلاح وضعيت سازمانيي ريگ اندازه 131/4 946/0 898/0 946/0 106/0
  ة ساختاريمعادل 876/8 825/0 746/0 825/0 168/0
  ة ساختاري پس از اصلاحمعادل 905/6 896/0 810/0 894/0 145/0
 هاي بين متغيرهاپويايي 060/3 965/0 934/0 965/0 086/0

  هاي بين متغيرها پس از اصلاحپويايي 893/2 965/0 939/0 965/0 082/0
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  مدل معادلة ساختاري پژوهش پس از اصلاح. 2شكل 

ارهـاي منافقانـه   رفت HBدهندة سكوت سازماني،  نشان OS ،3و  2ي ها گفتني است در شكل
اعتمـاد   VTفـردي افقـي،    اعتماد بين HTفردي،  اعتماد بين TR، سازمان فرديِ در ارتباطات بين

   .دهندة وضعيت سازماني است نشان OCفردي عمودي و  بي

  تبيين پويايي بين متغيرها وتحليل تجزيه
اعتمـاد  ، حسـب مـدل نهـايي پـژوهش، جـو سـكوت و       پيداسـت گونه كه از نتايج پژوهش  همان

. شوند ينمفردي محسوب  پيامدهاي معناداري براي رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين ،يفرد نيب
بـه  هاي جاري بين متغيرهاي پژوهش، نخست براي بررسي پويايي. اين نتيجه محل درنگ است

 ديِفـر  پيشايندهاي رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بـين ( وضعيت سازمانيتحليل عاملي اكتشافي 
و ) P >05/0(آزمـون بارتلـت    Pبـه معنـاداري مقـدار     با توجهنتايج نشان داد . شداقدام ) سازمان

متغيـر مسـتقل    دو درمتغيـر را   شـش ايـن   تـوان  يم، )KMO )735/0=KMOمقدار قابل قبول 
جو سكوت با هر دو متغير رابطة نسبتاً معادلي دارد، بـر اسـاس معنـاداري     از آنجا كه .تعريف كرد

و  عـرض  هـم  يو متغيرهاي دوگانة پيشنهادي، جو سـكوت متغيـر   شده مشاهدهي متغيرهاي كيف
فـردي   و دو متغير ديگر به متغيرهاي ارتباطات بين شود در نظر گرفته ميمرتبط با دو متغير ديگر 

فـردي مبتنـي بـر مداهنـة سياسـي، هنجـار        ارتباطات بين شدة مشاهدهشامل متغيرهاي (سياسي 
شـامل متغيرهـاي ضـعف    (نظارتي  ـ  و ضعف قانوني )ي و روابط غيررسمي قويضمن هاي همراود
ي رهايمتغ  نيبپيوند  به بررسي در ادامه. افزوده شد) سالاري و نظام ضعيف ارزيابي عملكردقانون
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فـردي   و با متغير رفتارهاي منافقانـه در ارتباطـات بـين   ) هاي پيشايندهاپويايي(يادشده با يكديگر 
نتيجه در قالب مدل . پرداخته شد) يفرد نيبسكوت سازماني و اعتماد (يرهاي پيامد سازمان و متغ

  .نشان داده شده است 3معادلة ساختاري شكل 
  

  
  مدل معادلة ساختاري پويايي بين متغيرها. 3شكل 

. بـه تأييـد رسـيد   درصـد   99هاي برازش مدل در سطح اطمينان ، شاخص2جدول  بر اساس
همة مسيرها به جز دو مسير  ،درصد 99فاصلة اطمينان رگرسيوني، در  همچنين بر اساس ضرايب

مسيرهاي  .معنادار بودند ،فردي سياسي به سكوت سازماني نظارتي و ارتباطات بين ـ  ضعف قانوني
فـردي سـازمان و ايـن رفتارهـا بـه       نظارتي به رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين ـ  ضعف قانوني

 ، مـدل معنا بيپس از حذف دو مسير . به تأييد رسيددرصد  95مينان سكوت سازماني در سطح اط
هاي برازش همچنان بر تأييد مـدل دلالـت داشـتند؛    شاخص. برازش شد ،ترسيم بار ديگر پس از

نظارتي به رفتارهاي  ـ ضمن اينكه بر اساس ضرايب رگرسيوني، همچنان مسيرهاي ضعف قانوني
صرفاً در سطح اطمينان  ،ان و اين رفتارها به سكوت سازمانيفردي سازم منافقانه در ارتباطات بين

   .رسيد به تأييد ميدرصد  95
هـاي جـاري بـين پيشـايندها و پيامـدهاي سـازماني       در نظر گرفتن پويـايي با  به اين ترتيب

و  شد اصلاح ديگر ربا پژوهش شدة اصلاحفردي سازمان، مدل  رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بين
ضـرايب رگرسـيوني اسـتاندارد مسـيرهاي      3جـدول   .دست آمـد  به 4در قالب شكل ي مدلي نهاي
  .دهدغيرمستقيم مدل نهايي پژوهش را نشان مي مستقيم و
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  ضرايب رگرسيوني استاندارد مسيرهاي مستقيم و غيرمستقيم مدل نهايي پژوهش. 3جدول 

  غيرمستقيم |ضرايب استاندارد مستقيم 
  6  5  4  3  2  1  يرمتغ

  29/0  12/0 | -28/0  05/0 |64/0  -  -  -  )1(ت جو سكو
  15/0 | 43/0  - 36/0 | -67/0  42/0 | -  -  -  51/0  )2(فردي سياسي ارتباطات بين
  36/0 | 15/0  - 03/0 | -72/0  42/0 | -  -  48/0  24/0 | 29/0  )3(نظارتي  ـ ضعف قانوني

  -  -  -  -  -  -  )4(سكوت سازماني 
    -  -  -  -  -  )5(فردي اعتماد بين

  -  -39/0  16/0  -  -  -  )6... (رفتارهاي منافقانه در 

  
  

  
  مدل نهايي پژوهش. 4شكل 

  گيري و پيشنهادهانتيجه
با شناسايي پيشايندها و پيامدهاي سازماني رفتارهاي منافقانه در ارتباطات  اين پژوهش بر آن بود

و نسـبت بـه عواقـب     كند رفتار سازماني معرفي ةديدفردي، متغيرهايي را براي مديريت اين پبين
نتـايج زيـر    ،پژوهش هاي يافتهدر راستاي نيل به اين مهم و بر اساس . بخشد سازماني آن آگاهي

  :دست آمد به
فردي سياسـي و ضـعف   توان دو متغير مستقل كلان ارتباطات بيندر كنار جو سكوت، مي. 1
 در نظر گرفـت فردي ني رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بيننظارتي را پيشايندهاي سازما ـ  قانوني

آنجـايي   ،از آنجا كه نمود سياسـت در سـازمان  . آيند دست مي بهمتغير خرد ديگر  پنجكه از تقليل 

رفتارهاي منافقانه در ارتباطات 
 ي سازمانفرد نيب

 سكوت سازماني

 نظارتي ـ ضعف قانوني يفرد نيباعتماد 

 جو سكوت

 ي سياسيفردنيبارتباطات
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، برآيند سه متغير )1992فريس و ككمر، (يابد است كه منافع فردي بر منافع سازماني رجحان مي
 ،ضمني و روابط غيررسمي قـوي  هاي هاهنة سياسي، هنجار مراودفردي مبتني بر مد ارتباطات بين

هر يك از ايـن سـه متغيـر، ارتباطـات      ةمايچرا كه بن ؛فردي سياسي دلالت داردبر ارتباطات بين
 ـ  همچنين، ضـعف قـانوني  . هاي اين ارتباطات استفردي و جريان ناگزير سياست در شريانبين

سالاري و نظام ضعيف ارزيابي عملكرد است كـه اولـي بـر    نظارتي، برآيند متغيرهاي ضعف قانون
   ؛ضعف قانوني و دومي بر ضعف نظارتي سازمان دلالت دارد

ي، دو پيامـد سـازماني رفتارهـاي منافقانـه در     فرد نيب اعتمادسكوت سازماني و فروكاست . 2
 و همكارانش ژادني هادويها افتهاين نتيجه با ي. شوند يمفردي در سازمان محسوب  ارتباطات بين

، يادشدهچندگانة  اي دوگانه يرفتارهاشدن  آشكاربه تعبير ايشان، در صورت . سازگار است) 1389(
شده آشكار  گرانيدنفاقش توسط  كهكسي . خواهد شد ياعتماد بيي دستخوش فردنيبارتباطات 
؛ ضـمن  ودش يممتهم  قتيحق كتماني اظهارشده و هانگرش نيبي ناهمگون و ينادرستاست، به 

 ،ي گونـاگون ارتباطي هاتيموقعدر  رايز ؛ي در امان بودفرد نيچناز دست و زبان  توان ينم نكهيا
واقعـاً مهـارت و    اي ـآ شـود  ينممعلوم  كهتلون است  نيهمو در اثر  رديگ يمي به خود ديجدرنگ 

منافقانـه  ي رفتارها بيترت نيابه  .ريخ ادارد ي قتيحقتخصصي را كه فرد مدعي داشتن آن است، 
، و همكـاران  نـژاد هـادوي ( اسـت ي فـرد  انيمي سازمان، آبستن زوال اعتماد فردنيبدر ارتباطات 

دم بـر   دهنـد  يم ـضمن اينكه با افزايش بروز اين گونه رفتارها در سازمان، افراد تـرجيح  ). 1389
سـاير  حيـة  نياورند و مشكلات سازمان را گوشرد نكنند، چون خود را از بـروز همـين رفتارهـا از نا   

  ؛ننديب ينماعضاي سازمان در امان 
طور مسـتقيم و هـم غيرمسـتقيم، در     نظارتي، هم به ـ  مدل نهايي نشان داد ضعف قانوني. 3

) يفـرد  نيبكاهش اعتماد (سازمان و يكي از پيامدهاي آن  فرديِ ارتباطات بين ةرفتارهاي منافقان
فـردي سـازمان،    منافقانـه در ارتباطـات بـين    پيامد رفتارهـاي  سايرگرچه اثر آن در  ؛گذارد يماثر 

فردي در سازمان  و از طريق اثر جو سكوت و رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بيناست غيرمستقيم 
هـاي   نيز بيان شده بود هر جا ابهام باشد، هر آينه بايد منتظر رخداد فعاليت تر شيپ. گذارد تأثير مي

 ـنكـه  و اي) 1979، و همكـاران  آلـن (سياسي بـود   كـردن اصـول در سـازمان و     ي، ضـايع قـانون  يب
هـاي سياسـي را در سـازمان افـزايش خواهـد داد      دامنة فعاليت ،به مقررات سازماني نبودنبند پاي

شـمرده  رفتارهـاي سياسـي    از دسـته ايـن پـژوهش نيـز     ةشد هرفتارهاي مطالع). 1997مورگان، (
كـاران   فريـب بـر طمـع   نظـارتي،   ـ  ضـعف قـانوني  . و از شمول اين موضوع خارج نيست دشو مي
تبع  چندان دور از انتظار نيست جو سكوت و به از اين رو؛ كند يم ترمحتاطو محتاطان را  افزايد مي

) يطلب ـ نفـع ي از احتياط و ا ملغمه(فردي سياسي  ارتباطات بينبر  ؛آن سكوت سازماني تقويت شود
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فـردي   اي منافقانـه در ارتباطـات بـين   ي همچون رفتاره ـا كارانهبيفردامن زده شود و رفتارهاي 

 ننديچ يبرمي خود را فرد نيبدامان اعتماد  جيتدر بهاين چنين است كه افراد . يابد افزايشسازمان 
 سكة رايـج  به و سكوت يابد كاهش مي فردي بيناعتماد  ؛گسترند يمو در عوض دامان احتياط را 

  شود؛ مبدل مي
سـبب   ،فـردي سـازمان   هاي منافقانه در ارتباطـات بـين  سازماني رفتار گانة سهپيشايندهاي . 4

رفتارهـا خـودداري ورزنـد؛ از آن جملـه ارتباطـات       ني ـااعضاي سازمان از نهي مرتكبان  شود يم
اعضـاي سـازمان بـا در نظـر     سبب آن،  بهي در سازمان است كه اسيسفردي مبتني بر مداهنة  بين

ري نوعي سازش رواني نانوشته بـا مخاطبـان،   اعضا، ضمن برقرا سايرداشتن منافع متقابل خود با 
هنجـار   ،عـلاوه  بـه . بگذرند آنهارفتارها ببندند و بدون واكنش رفتاري آشكار از كنار  نياچشم بر 

و در  هي ـكناصورت  نقدها را به نيتر يجد دارد يمضمني در سازمان، كاركنان را بر آن  هاي همراود
نيـز   تر شيپطور كه  همان. دنشو اثر يبند و قدها اغلب كُن جهينتمنتقل كنند و در  گريكدلفافه به ي
ي در سـالار  قـانون رسمي و ضعف ريغاشاره كردند، شدت روابط ) 1389( و همكارانش نژادهادوي

 هـاي  هي مـراود نگينهـاد ي و عمـق  اس ـيسفردي مبتني بر مداهنة نيبسازمان، بر شدت ارتباطات 
بـه اهـداف    لي ـنصورت فراقانوني بـراي   امور به ارتكربه نحوي كه  ؛ديافزا يمضمني در سازمان 

شوند و لاجـرم از نقـد    گريكدوامدار ي ،زانيگر قانوني از اريبس شود يمموجب گروهي  اشخصي ي
 شود يمخود موجب  زينكما اينكه جو سكوت . كنند زيپره گريكدو نهي خطاهاي رفتاري ي حيصر

ضـعف   نيهمچن ـ. سائل سازماني نداشته باشندم دربارة ي به طرح مشكلات و انتقادليتماكاركنان 
عرضة (ي گر نمونهكساني كه قصد دارند با راهبرد  به موجب آننظارتي عاملي است كه  ـ  قانوني

شوند و  مانيپشبه منافع مد نظر برسند، از انتخاب آن راهبرد ) عملكرد شغلي مساعد و فوق انتظار
زيـرا بـه سـبب ضـعف      ؛فردي را اتخـاذ كننـد   نيبراهبردي مانند رفتارهاي منافقانه در ارتباطات 

  . شود يمو تقدير شود، كاسته  يدههاي فرد سنجنظارتي، از احتمال اينكه تلاش
كـه سـرنخ سـازماني رفتارهـاي      رسد يمبر اساس نتايج پژوهش و مدل نهايي، چنين به نظر 

وجو كرد؛ بنابراين  جست نظارتي ـ  فردي سازمان را بايد در ضعف قانوني منافقانه در ارتباطات بين
كارانـه در سـازمان و پيامـدهاي آن، تنظـيم، تـدوين و      گونه رفتارهاي فريـب  اينكاستن منظور  به

اجراي مقررات مناسب سازماني و تهيه و اجراي نظام جامع ارزيابي عملكرد در سـازمان ضـروري   
محسـوب  اولويـت   نيتـر  مهم هاي برگزيدة اين مطالعه، دست كم براي سازمان و رسد يمبه نظر 

  . شود مي
، گراسازمانفردي از سياسي به نوع  شكستن جو سكوت و تقليل يا تغيير ماهيت ارتباطات بين

بر نقـش مهمـي كـه مـديريت ارشـد سـازمان        علاوه .يكي از وظايف مديريت ارشد سازمان است
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ضـروري اسـت از   نظارتي در سازمان بر عهده داشـته باشـد،    ـ  در تقويت موازين قانوني تواند يم
  .ظرفيت آموزش، براي اين مهم استفاده كنند ژهيو بهخود و سازمان، ديگر هاي ظرفيت

  :شد اجراهاي زير اين پژوهش در چارچوب محدوديت
ي دولتي شهرهاي ديگـر يـا   ها در سازمانو نه  مطالعهپژوهش در قلمرو مكاني  اجراي •

  هاي خصوصي؛ سازمان
هـاي   راهبردهاي ديگري مثل طرح به جايپژوهش،  ه دركاررفت بهاز راهبرد  مندي بهره •

  آزمايشي؛
هاي خودارزيابي آبستن تورش اسـت و   چرا كه استفاده از سنجه ؛ها گردآوري داده ةشيو •

  ).2000پودساكوف، (گيرد  را دربرنمي) خالي از ارزش(جهت هاي خنثي و بي لزوماً پاسخ
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