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Abstract 
Today, human resources are considered as the most important asset in order to 

gain a sustainable competitive advantage in organizations. Employees' behavior 

and attitude toward work is an important factor in achieving the goals of the 

organization. The main research purpose is the typology of toxic employees in 

governmental organizations in Gilan province. The research method is qualitative, 

and semi-structured interviews were used to collect data. The statistical 

population included managers and specialists in the field of human resources of 

government organizations in Gilan province, from which 15 people were selected 

using purposive sampling. In order to analyze the data, by performing content 

analysis with inductive approach, the characteristics of toxic employees were 

classified into 10 categories. Then typological analysis was applied on the 

obtained classes. The typological construction in this study was based on an 

operational strategy and finally, based on two dimensions of toxicity (low/ high) 

and consequences of toxic behaviors (individual/ organizational), four types of 

toxic employees named A,B,C and D were identified in governmental 

organizations of Gilan province. The findings of this study showed that personal, 

family, organizational and environmental contexts play a role in the formation of 

toxic employees and the presence of toxic employees in governmental 

organizations leads to consequences such as the increase of absentees and 

anomaly in getting to work and leaving for employees and the organization. Also, 

the methods of exposure and treatment of toxic employees were divided into two 

categories of prevention and treatment. We came to the definition that toxic 

employees are individuals who, for personal, family, organizational, and 

environmental reasons, engage in intentional and contagious behaviors that are 

contrary to the values and norms of the organization and cause harm to the 

organization, its Employees and assets. 
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 چکيده
ای اجتماعی است که دارای ابعاد مختلفی بوده و انسان در مرکز ثقل آن قرار دارد. با وجود سازمان پدیده

ها در سازمان، اثربخشی آنها امروزه بیش از هر چیزی به نیروی انسانی و روابط نفوذ روزافزون فناوری
های ی دارد. لذا این پژوهش با تمرکز بر رفتارهای منفی کارکنان در سازمانمتقابل آنها با یکدیگر بستگ

شناسی کارمندان سمیّ پرداخته است. روش تحقیق، از نوع کیفی بوده و برای گردآوری دولتی به گونه
ی آماری شامل مدیران و متخصصان حوزه است. جامعهساختاریافته استفاده شدهنیمه اطلاعات از مصاحبه

گیری نفر با استفاده از روش نمونه 51های دولتی در استان گیلان بوده که، تعداد ابع انسانی سازمانمن
های ها، ابتدا با انجام تحلیل محتوا با رویکرد استقرایی، ویژگیهدفمند انتخاب شدند. برای تحلیل داده

ت آمده، بر روی طبقات بدس شناسیطبقه قرار گرفتند. سپس تحلیل مبتنی بر گونه 9کارمندان سَمی در
شناسی از استراتژی عملیاتی استفاده شد و سرانجام بر اساس دو بعد اعمال گردید. برای ساخت گونه

 سمیّ)فردی/ سازمانی(، چهار گونه از کارمندان سمّیشدت سمّی بودن )کم/ زیاد( و پیامدهای رفتارهای 
های های این پژوهش نشان داد زمینهگذاری شدند. یافتههای )الف(، )ب(، )ج( و )د( برچسببا نشانه

گیری کارمندان سمّی نقش دارند و حضور کارمندان شخصی، خانوادگی، سازمانی و محیطی در شکل
 و خروج، هدر ها و بی نظمی در ورودهای دولتی منجر به پیامدهایی مثل افزایش غیبتسمّی در سازمان

رفتن زمان مدیران، لطمه به اعتبار سازمان و تضعیف سرمایه اجتماعی دولت، کاهش خلاقیت، از بین 
های مواجهه و درمان گردد. همچنین روشرفتن نشاط در محیط کار و... برای کارکنان و سازمان می

مّی ا به این تعریف از کارمندان س، در دو طبقه پیشگیری و درمان قرار گرفتند. در نهایت، مسمّیکارمندان 
رسیدیم که آنها افرادی هستند که بنا به دلایل شخصی، خانوادگی، سازمانی و محیطی، رفتارهایی عَمدی 

ها و هنجارهای سازمان بوده و باعث آسیب به دهند که در تقابل با ارزشو مسُری را از خود بروز می
 .شوندهای آن میکارکنان، سازمان و دارایی

 واژگان کليدي

 .شناسیگونههای دولتی؛ ؛ رفتار انحرافی؛ سازمانسمّیکارمندان 
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 مقدمه

ای ای اجتماعی است که دارای ابعاد مختلفی بوده و انسان در آن جایگاه ویژهسازمان پدیده
ی سازمان مطرح بوده و نگاه ترین سرمایهانسانی به عنوان مهمدارد. در واقع، امروزه منابع

انسانی شایسته برای سازمان، ارزشمند و کمیاب ای به آنها در حال زوال است. منابعهزینه
ی برداری، تقلید و جایگزینی نیستند و موجب کسب مزیت رقابتبوده و به راحتی قابل کپی

 (.55، ص. 5831پور، شوند )قلیپایدار می
ها از رفتار حوزه ها مملو از تلاش علمی، شامل تحقیق در تماممدیریت سازمان

 های اخیر تمرکز بیشتری برای درککارکنان تا ظاهر فیزیکی محل کار شده است. در سال
ها صورت گرفته است. کارکنان سازمان شناختی کارکنان در انواع سازمانهای روانویژگی

کنند. موفقیت سازمان شدیداً وابسته به فرهنگ را تأسیس کرده و بطور موثر اداره می
زمانی، محیط و رفتار کارکنان است. هر گونه شکافی بین این سه رکن، منجر به سازمانی سا

ترین رکن کارکنان هستند که مشکل اصلی، تعامل با شود. مهمغیراثربخش یا ناکارآمد می
شناختی متفاوتی دارند. بنابراین پاسخ آنها های روانآنهاست. هر یک از کارکنان ویژگی

رو کار کردن با کارکنان نیازمند سطح بالایی گوناگون و متنوع است، ازاینها به موقعیت
 (.Usman, 2018, p. 1از هوش عاطفی است )

 بر اساس. دارند کارکنان مورد در نگرش نوع دو مدیران 5گریگور مک نظر اساس بر
 کارکنان به نسبت مدیران Y نظریه اساس بر و منفی دید کارکنان به نسبت مدیران X نظریه

 مک Y تئوری هایفرض پیش مقبولیت(. 11 ، ص.5899 رضائیان،)دارند مثبت دید
 قبیل از موضوعاتی در کاربردش خاطر به 5911 دهه آغاز از ،X تئوری خلاف بر گریگور
 وانتمی کارکنان برای چالشی و دارمسئولیت مشاغل ایجاد مشارکتی، گیریتصمیم

 و توجه به X تئوری مفروضات که حالی ؛ در(18 ، ص.5891رابینز، )مشاهده کرد. 
 رایب آشکار و پنهان هایهزینه ایجاد رغمعلی منفی، انحرافی و... رفتارهای دارای کارکنان
 .اندگرفته قرار بررسی مورد کمتر هاسازمان

 هایهای سازمان و مدیریت، رهیافتهای عمده در سیر تکوین نظریهیکی از رهیافت
مین نیازهای انسانی، ایجاد گروه کاری و توجه به نقش أباشند که بر تمیمنابع انسانی 

(. عمده تحقیقات 01، ص. 5899 دارند )رضائیان، تأکیدعوامل اجتماعی در محیط کار 
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سانی نیروی ان های مثبت و توسعهانجام شده پیرامون این رهیافت، توجه خود را به جنبه
 1هایی از جمله کاسالاکهای اخیر پژوهشسال اند اما دردر سازمان معطوف کرده

( 5891ضمیر و همکاران )(؛ روشن1153) 0(؛ ون رویج و فاین1153) 8(؛ کانگ1159)
 ابعاد رفتارهای منفی کارکنان سازمان را مورد توجه قرار دادند.

رفتارهای سمّی در سازمان به دلیل اهمیت در مدیریت، مورد توجه محققان و 
ز دردی که افراد را ا»تواند به عنوان است. این مفهوم میت قرار گرفتهمتخصصان مدیری

، توصیف شود. «کندشان در محیط کار جدا مینفس تهی کرده و آنها را از شغلعزّت
های موجود ای رایج است. به گزارش پژوهشها، پدیدهدر سازمان 1وجود کارمندان سمّی

شوند. آنها اغلب عملکرد پایینی داشته و کار محسوب می« سمّی»از کارمندان  %51تقریبا 
دهند. این وری را کاهش میاند، بنابراین بهرهتر کردهرا برای دیگر کارمندان مشکل

با هیجانات منفی سهیم هستند و عموماً در  کارمندان به شدت در ایجاد یک محیط کاری
تعارض با همکاران و روسا بوده و احتمال بالایی دارد که تحکم کرده و از دیگران سوء 

 (.Ettner, Maclean & French, 2011, p. 1استفاده کنند )
و پیامدهای منفی حضور آنها در  سمّیبا وجود اهمیت فراوان مسئله کارمندان 

تی، متأسفانه در ایران تحقیقات معدودی در این زمینه انجام شده است. های دولسازمان
( 5891نژاد و اسدزاده )( بر روی رهبران سمّی تمرکز کرده است؛ هادوی5897خلیلی )

یابی ساختاری آورد مدلی با رویواکاوی رهاوردهای سازمان سمّ»در تحقیقی با عنوان
ژوهشی در این حوزه را با روش تحقیق کمی های سمّی، پبا تمرکز بر سازمان« تفسیری

ها اند. شایان ذکر است در این حوزه مطالعاتی، پژوهشبه ثمر رسانیده و با ابزار پرسشنامه
های سمّی توسط پژوهشگران صورت پذیرفته سازمانعموماً در حوزه رهبری، فرهنگ و 

در ادبیات علمی « ودشرنگ آل»و « زهرآگین»هایی چون با معادل «1سمّی»است که واژه 
مورد غفلت واقع « کارمندان سمّی»خورد. اما پژوهش در مورد این حوزه به چشم می

 شده است. 
 هاییهای صورت گرفته در این رابطه، آشکارا از ضعفدر سطح جهانی نیز پژوهش

های شخصی محقق به فرآیند پژوهش چون فقدان جامعه آماری مشخص، ورود دیدگاه
ای با عنوان ( مطالعه1153) 7برند. به عنوان مثال آسمنمبهم رنج میو روش تحقیق 
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انجام داد. نتایج نشان داد که چندین « را در سازمان مدیریت کنیم سمّیچگونه کارمندان »
، تراشترین آنها عبارتند از: بهانهدر سازمان وجود دارند که معمول سمّینوع از کارمندان 

کند، شخصی که مورد پسند شود اداره را ترک میشخصی که وقتی رئیس خارج می
ته، چین، غیر قابل اعتماد، متقلب، خودشیفدیگران نیست، ناراضی، بسیار عصبانی، سخن

تواند روی یک تصمیم بماند، شخصی که همیشه از دیگران کمک شخصی که نمی
وه نح»( صورت گرفت، 1153) 3خواهد و قلدر. در تحقیق دیگری که توسط پاولومی

مورد بررسی قرار گرفت. محقق در این پژوهش به « سمّیشناسایی و مدیریت کارمندان 
موافق، چین، همیشهعبارتند از: سخن سمّیاین نتیجه رسید که انواع کارمندان 

 چیزدانتراش، خودشیفته، معتاد به کار، ناراضی و اشخاص همهانداز، بهانهتعویقبه
(2 , p.Pavlou, 2018همچنین .) کارمندان »( در یادداشت خود با عنوان 1153) 9لوین

 مّیسکند که شش نوع از کارمندان بیان می« کنند، فرهنگ و سودآوری را نابود میسمّی
چین، افرادی که عملکرد بسیار بالایی دارند اما با تیم وجود دارند: تنبل، قلدر، سخن

یز را کنند همه چدی که فکر مینیستند، افرادی که از لحاظ عاطفی آشفته هستند و افرا
(. بنابراین با توجه به خلاءهای موجود در تحقیقات گذشته Levin, 2018, p. 3دانند )می

ی شناسکیفی با تمرکز بر گونه داخلی و خارجی، مطالعه حاضر به عنوان یک پژوهش
اسخ پ سؤالکارمندان بخش دولتی انجام گرفته است. تحقیق حاضر در نظر دارد به این 

و لزوم نحوه مواجهه  سمّیدهد که با توجه به پیامدهای ایجاد شده به دلیل رفتارهای 
های در سازمان سمّیهایی از کارمندان چه گونه»صحیح با کارکنان دارای این رفتارها، 

 «دولتی وجود دارند؟

 تحقيق مباني نظري. 9

برخی از آنها مضر هستند و شوند اما کارمندان برای انجام وظایف سازمان استخدام می
های سازمان بر محیط کار، بر همکاران و داراییمنفی دارد. آنها علاوه تأثیرحضور آنها 

(. کارمندان سمّی Usman, 2018, p. 1نامند )می« سمّی»گذارند. این کارمندان را تأثیرنیز 
خته انگیاز طریق کسب و محافظت از منافع شخصی )قدرت، پول، یا موقعیت ویژه( بر

شوند نه با دستیابی به اهداف سازمان. ارتباطات آنها با همکاران به جای تبعیت از می
آنها  (.Benoit, 2012, p. 5شود )شان تعریف میسلسله مراتب سازمانی با قدرت شخصی
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برای کنترل کردن و آزار دادن همکارانشان استفاده  های غیراخلاقیو غیرقانونیاز روش
 (.Housman & Minor, 2015, p. 12کنند )می

(، 1151) 55و هالووی 51رفتار سمّی در حال گسترش است. بر اساس مطالعه کاسی
 90دارند و  سمّیاز افراد مورد بررسی گفتند که در حال حاضر یک همکار  درصد 10

 سمّید رساند. به نظر میرا داشته سمّیگفتند که سابقه کار کردن با یک کارمند  درصد
تر باشد، به طوری که مطالعات نشان داده که ن در برخی مشاغل مانند پرستاری شایعبود
آمیز همکاران یا از پرستاران مورد حملات لفظی یا رفتارهای توهین درصد 95

این  دانستند که چگونه باید بهاند. بیش از نیمی از آنها نمیسرپرستارانشان قرار گرفته
 گونه با یک همکار سمّی در محل کار برخورد کنندقبیل رفتارها پاسخ دهند یا چ

(Kusy & Holloway, 2010, p. 1) 
تعهد کارمندان سمّی نسبت به سازمان و شغلشان کم است، مهم نیست که آیا آنها 

را در یک  سمّیشناسایی کارمندان  (5)شایسته هستند یا خیر، آنها مضر هستند. شکل 
+ و محور عمودی 51تا  -51تعهد را در مقیاسدهد. محور افقی سازمان نشان می

دهد. کارمندانی که سطوح منفی شایستگی + نشان می51تا  -51شایستگی را در مقیاس 
و تعهد را دارند )ربع اول(، هرگز مناسب سازمان نیستند. بعضی از کارمندان دارای سطح 

ه آموزش ی نیاز بتعهد مثبت اما سطح شایستگی منفی هستند )ربع دوم(، چنین کارمندان
دارند تا شایستگی آنها بهبود یابد. اما برخی کارمندان در ربع چهارم قرار دارند، آنها دارای 

رو هستند. های پیشسطوح مثبتی از تعهد و شایستگی و بهترین نوع کارمندان برای سازمان
اند. فتهقرار گر (5)کارمندانی که شایستگی مثبت اما تعهد منفی دارند در ربع سوم شکل 

 (.Usman, 2018, p. 2شوند)بندی میاین کارمندان به عنوان سمّی برای سازمان طبقه
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 شایستگی
51+ 

 
 کارکنان سمی 

      
 
    51+ 51-  

 تعهد 
     

 
 

 
51- 

افرادي  سمّيانواع کارکنان سازمان بر مبناي دو بعد شايستگي و تعهد)کارمندان  (:9)شکل 
 هستند که تعهد پايين)منفي( اما شايستگي بالا)مثبت( دارند(

 (.Usman, 2018, p. 3)منبع: 

 سمّیمهم دیگری درباره کارگران ویژگی (، به 1151) 51هوسمن و مینورهمچنین 
ستخدام یک ا .نسبت به کارگران متوسط تولید بیشتری دارند سمّی کارگراناشاره نمودند؛ 

این  د.ندار خوبی عملکرد ا، اماندمخرب: آنها دارای منافع بالقوه است فرد غیراخلاقی
با  ود.ماندگار شتواند در سازمان ی میکه چگونه یک کارگر سمّ ترین دلیلی باشدشاید مهم

اما  بنابراین، آنها با سرعت بیشتر تر از حد متوسط است.این حال کیفیت کار آنها پایین
 ;Gino & Ariely, 2012, p. 454) کنندتولید می کارگران متوسطتر از پایین یکیفیت

Frank & Obloj, 2014, p. 1289) 

 سميّهاي کارکنان ويژگي. 9-9

برای توصیف کارکنانی که اثر منفی بر محیط کار، تعهد و « سمّی»ها اصطلاح در سازمان
(، 1111) 58و میلر رود. بر طبق تعریف آندرونیعملکرد دیگر کارکنان دارند به کار می

ها و کارگر سمّی، کارگری است که درگیر رفتارهایی است که برای سازمان، دارایی
 کارکنان آن مضر است. 
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ها وجود دارند. البته بستگی هایی برای کاهش و گاهی حذف سموم در سازمانحلراه
. اما به این دارد که سمّی بودن مربوط به کدام بخش سازمان و میزان آن چقدر است

است. اگر هیچ شخصی متوجه سمّی بودن سازمان نشود « سموم»ترین عامل، شناخت مهم
ایگزین ج سمیو یا کاری برای تغییر شرایط انجام ندهد، سازمان تا زمانی که کارکنان غیر

از  توانماند. در سازمانی که کاملا سمّی نیست، میکارکنان سمّی شوند، سمّی باقی می
 هایهای جدی جلوگیری کرد: آموزش تشخیص شخصیتر از آسیبهای زیطریق روش

 هایی که رفتارشان آسیب کمتری ایجاد کندبه پست سمّیآفرین، جابجایی مدیران مشکل
شود که در ابتدا چه کسی مطرح می سؤالو استفاده از روش مربیگری. در این جا این 

ال مدیران عالی سمّی باشند به احتمبرد؟ اگر مدیر عامل و آفرین میپی به رفتارهای مشکل
( و Ashforth & Kreiner, 2002, p. 228زیاد آنها این موضوع را متوجه نخواهند شد )

بودن بر عهده متخصصان منابع انسانی یا مدیران  سمّیمسئولیت تشخیص و حل مسئله 
مدیران  بمیانی است. با این حال تغییر این وضعیت بسیار دشوار خواهد بود. اما اگر اغل

آفرین در سازمان وجود داشته باشد، تشخیص و عالی سمّی نبوده و تنها یک مدیر مشکل
ها توان نرخ ترک خدمت را در بخشتر است. به عنوان مثال میاصلاح این شرایط آسان

ها باشد با یکدیگر مقایسه نمود. اگر نرخ ترک خدمت در یک بخش بیشتر از سایر بخش
کنید ل است. نشانه دیگر اینکه وقتی با افراد احتمالا سمّی صحبت مینمایانگر وجود مشک

دانند. کنند و بیشتر دیگران را مقصر میاستفاده می« ما»به جای « من»ی آنها اغلب از کلمه
کنند، وجود ندارد. اما کارکنان در بیان کار می سمّیمعیاری بهتر از افرادی که با کارکنان 

، تدوین یک سمّیصراحت ندارند. راه دیگر برای تغییر فرهنگ انزجار از رئیس خود، 
بت با ااستراتژی منحصر به فرد است، یعنی رواج فرهنگی که کارکنان در آن به جای رق

 (.Kusy & Holloway, 2010, p. 4) پردازندهم، به همکاری می
( و آندرونی و میلر 1151) 51(، فولمر و دی کرمر1150(، مینور )1151) 50گولستون

را با خصوصیات ذیل توصیف  سمّیهای رفتاری و نحوه عملکرد کارکنان ( ویژگی1111)
 اند:کرده
 کنند.به طور مخفیانه در محیط کار خرابکاری می .5
 تفاوت هستند.کنند و نسبت به همکارانشان بیاطلاعات مهم را پنهان می .1
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 کنند.ده میاستفا سمیاز ساختارهای غیرر .8
 شوند.زمان را هدر داده و درگیر روابط و تعهدات منفی می .0
 کنند.کارکنان سمّی مسامحه می .1
 کنند.اعتبار کردن سایر کارکنان دستکاری میاطلاعات را برای بی .1
 .کنندها برای مورد علاقه بودن و پذیرفته شدن سوء استفاده میاز نیاز انسان .7
 کنند دانش بیشتری از دیگران دارند.کارکنان سمّی تصور می .3
 ;Goulston, 2015, p. 2; Minor, 2014, p. 22کارکنان سمّی قلدر هستند. ) .9

Folmer & De Cremer, 2012, p. 768; Andreoni & Miller, 2002, p. 747.) 

 . روش تحقيق8

 باشد. روش تحقیق پژوهش ازمیتحقیق پیش رو از نظر هدف از نوع تحقیقات بنیادی 
 ای )کتب، مقالات و...(آوری اطلاعات از منابع کتابخانهنوع کیفی بوده و به منظور جمع

های میدانی( استفاده شد. برای تحلیل اطلاعات حاصل ساختاریافته )دادهو مصاحبه نیمه
 اند.یری شدهکارگهشناسی بهای تحلیل محتوا و گونهها نیز روشاز ادبیات و مصاحبه

 هایجامعه آماری تحقیق حاضر، مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی در سازمان
ی پیش رو از نوع نظری و گیری در مطالعهدولتی استان گیلان بوده است. روش نمونه

ها بر اساس مرتبط بودن با موضوع و اهداف تحقیق انتخاب شدند. هدفمند بوده که نمونه
 یابد که به نقطه اشباع برسیم.آوری اطلاعات تا زمانی ادامه میفی، جمعیک یهادر پژوهش

 های کیفی برای تعیین کفایتاشباع داده یا اشباع نظری رویکردی است که در پژوهش
تعداد نمونه این  (.851، ص. 5895)جلالی،  گیردگیری مورد استفاده قرار مینمونه

های مختلف ز مدیران منابع انسانی سازماننفر ا 58نفر بودند، که شامل  51پژوهش، 
های استان، آشنا با حوزه ت علمی دانشگاهأنفر از اعضای هی 1دولتی در استان گیلان و 

شدند. با انجام زن می 0مرد و  55های دولتی، با توزیع جنسیتی منابع انسانی در سازمان
ه صورت گرفته است، ب هااین تعداد مصاحبه، تشخیص محققان این بود که اشباع داده

ه ها بشد. بازه زمانی انجام این مصاحبهاین معنا که اطلاعات و طبقه جدیدی ایجاد نمی
بود. قابل ذکر است که با توجه به انجام این  5899آوری اطلاعات، مرداد منظور جمع
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طح های حاصل را به سپژوهش در قلمروی مکانی استان گیلان، محققان قصد تعمیم یافته
 لان کشور ندارند.ک

مدیران منابع انسانی در بعد فردی، بخشی از زمان کاری خود را به تعامل با کارکنان 
پردازند. وظایف منابع انسانی در این زمینه شامل رسیدگی به شکایات، حل اختلافات، می

اطمینان یافتن از رفتارهای عادلانه با کارکنان، ایجاد و حفظ روابط مطلوب و اثربخش 
ن کارکنان و مدیریت، سنجش رضایت شغلی کارکنان، رسیدگی به اقدامات مخرب بی

های سازمان(، اجرای مقررات انضباطی و کارکنان )از جمله آسیب به تولید یا دارایی
، ص. 5891تنبیهی و خاتمه خدمت کارکنان غیر مولد و ضعیف است )استوارت و براون، 

کارمندان  سمّیبا رفتارهای انحرافی، منفی و  مستقیماً(. بنابراین مدیران منابع انسانی 10
واند به تدر سازمان درگیر بوده و با توجه به اشراف آنها به این مسئله، پرسش از آنها می

 اطلاعاتی جامع و دقیق منجر گردد.
 یشناسگونههای همان طور که اشاره گردید برای تحلیل اطلاعات این تحقیق از روش

 پردازیم.استفاده شد که در ادامه به بررسی آنها میو تحلیل محتوا 

 شناسي. روش گونه8-9

ها و یا نظریه قابل ارائه شناسی، مضمونهای کیفی در سه قالب گونهخروجی تحلیل
های کیفی بندی دادهمند و رسمی برای طبقهها قالبی نظامشناسیهستند و در این میان گونه

شناسانه یکی از (. اندیشه گونهBradley, Curry & Devers, 2007, p. 1768باشند )می
 شود. این قابلیتها فعال میهای ذهن انسان است که بعد از مواجه شدن با پدیدهتوانایی

و  هابندی کند و به محدودیتها و مفاهیم را طبقهکند که انسان، پدیدهکمک می
 (.13، ص. 5897دهد )لطیفی، های ذهنی خویش نظم بواماندگی

شناسی مبتنی بر استراتژی عملیاتی مورد استفاده قرار گرفت در مطالعه حاضر، گونه
ورت ص سمّیشناسی با استفاده از دو کران )بُعد( شدت و پیامدهای رفتار و ساخت گونه

تا  کند و طیفی از کمبودن رفتار اشاره می سمّیپذیرفت. در اینجا بُعد شدت به میزان 
توانند پیامدهای فردی یا سازمانی می سمّیگیرد. در بعد دیگر، رفتارهای زیاد را در بر می

ی ها، نتایج و پیامدهای، تمام خروجی«پیامدها»داشته باشند. شایان ذکر است که منظور از 
شوند. برخی از ها ایجاد میندر سازما سمّیباشند که به دلیل حضور کارمندان می
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شند. با، پیامدهای فردی دارند یعنی معطوف به دیگر کارکنان سازمان میسمّیرفتارهای 
وجود دارند که دارای پیامدهای سازمانی بوده  سمّیدر نقطه مقابل، انواعی از رفتارهای 

را  شناسی در تحقیق حاضر، نمای کلی گونه1یعنی معطوف به سازمان هستند. شکل 
 دهد:نشان می

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 در پژوهش شناسيگونهنماي کلي  (:8)شکل 
 هاي تحقیقيافته :منبع

 روش تحليل محتوا. 8-8

ها از روش تحلیل محتوا با رویکرد استقرایی استفاده در این مطالعه به منظور تحلیل داده
ی شد تا درک ها چندین بار خواندهگردید. بدین منظور متون ادبیات تحقیق و مصاحبه

کلی از آنها بدست آید. سپس تمام جملات کلیدی یا واحدهای معنایی از این متون 
استخراج شد. در مرحله بعد به هر یک از واحدهای معنایی، یک کد یا برچسب اختصاص 

کد باز استخراج گردید. سپس کدهای اولیه  011یافت. با انجام مراحل فوق، در مجموع، 
با یکدیگر مقایسه شده تا کدهای نهایی حاصل گردد. در نهایت، پوشانی از لحاظ هم

یابی شدند و در طبقات اصلی و زیرطبقات جای گرفتند. از کدهای نهایی مشابهت
ها، گیرد، عموم کدگذاریصورت می سمّیشناسی کارمندان که برای اولین بار گونهآنجایی

ی است، هر چند پیشینه مطالعات ها و ایجاد طبقات، استقرایی صورت گرفتهبندیدسته
نبوده و ردپای قیاس در این پژوهش  تأثیرمحققان از حوزه رفتار انحرافی در این امر بی 

 شود.دیده می
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 روايي و پايايي پژوهش. 8-9

های مختلفی استفاده ها از روشدر این مطالعه، به منظور اطمینان از روایی و پایایی داده
ورت با محقق آشنا با روش تحقیق کیفی بود. بدین منظور ترین روش، مشگردید. مهم

مراحل متوالی تحلیل محتوا با نظارت دو متخصص پژوهش کیفی انجام شده و قبل از 
گردید. همچنین ملاحظه ها اعمال میورود به مرحله بعد، نظرات اصلاحی ایشان بر داده

هر مرحله توسط دقیق مفروضات پژوهش و بازنگری مکرر نتایج بدست آمده از 
پژوهشگر جهت افزایش روایی و پایایی نتایج حاصله انجام گردید. بازنگری مکرر کمک 

 کرد وسعت و عمق اطلاعات بدست آمده افزایش یابد.
در این تحقیق از روش پایایی بازآزمون جهت تعیین ضریب پایایی استفاده شد. برای 

ونه عنوان نمگرفته چند مصاحبه بهامهای انجمصاحبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبه
فاصله زمانی مشخص مجدداً کدگذاری شد. سپس انتخاب شد و هرکدام از آنها در یک

باهم مقایسه گردید.  ،هابرای هرکدام از مصاحبه ،شده در دو فاصله زمانیکدهای مشخص
دام از رود. در هرککار میروش بازآزمایی برای ارزیابی ثبات کدگذاری پژوهشگر به

ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی باهم مشابه هستند با عنوان توافق و موارد مصاحبه
باشد  11شوند. اگر میزان پایایی بیشتر از %غیرمشابه با عنوان عدم توافق مشخص می

ه توان ادعا کرد که میزان پایایی تحلیل مصاحبید است و میأیقابلیت اعتماد کدگذار مورد ت
 سب است.کنونی منا

درصد پایایی باز آزمون =
2× تعداد توافقات

تعداد کل کدها
×511 

شده در این تحقیق چهار مصاحبه به شرح ذیل جهت انجام پایایی بازآزمون انتخاب
اند که و در فاصله زمانی حدود یکماه پس از انجام کدگذاری اول مجدداً کدگذاری شده

 دست آمد:نتایج حاصل به شرح زیر به
 آزمون باز کدگذار پايايي نتايج: (9جدول)

 بازآزمونپایایی  تعداد عدم توافقات تعدادتوافقات تعدادکدها عنوان مصاحبه ردیف

5 B 11 11 0 %30 
1 D 85 11 9 %71 
8 F 17 15 1 %79 
0 H 13 10 0 %31 
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 بازآزمونپایایی  تعداد عدم توافقات تعدادتوافقات تعدادکدها عنوان مصاحبه ردیف

 79% 18 39 551 مجموع
 هاي تحقیقيافته منبع:

الذکر کامل از پایایی تحقیق، دو مصاحبه از موارد فوق منظور ایجاد اطمینانهمچنین به
مورد پایایی دو کدگذار توسط کارشناس دیگری قرار گرفت. نتایج حاصل از پایایی دو 

 صورت زیر به دست آمد:کدگذار به
 دوکدگذاري پايايي نتايج: (8جدول )

 بازآزمونپایایی  تعداد عدم توافقات تعدادتوافقات تعدادکدها عنوان مصاحبه ردیف
5 D 85 59 51 %1/15 
1 H 13 59 9 %3/17 

 0/10% 15 83 19 مجموع
 هاي تحقیقيافته منبع:

ها و کدهای بدست آمده، روش بازنگری یید صحت دادهأعلاوه بر این، به منظور ت
کارگیری شد و کدهایی که به زعم مشارکت کنندگان بیانگر نظر آنها هکنندگان بمشارکت

اصلاح شد. همچنین اختصاص دادن مکان مناسب و زمان کافی برای انجام  نبود
حلیل ها و تها، حسن ارتباط با مشارکت کنندگان، مکتوب کردن سریع مصاحبهمصاحبه

گیری )از نظر پذیر کرد. رعایت تنوع در نمونهها را امکانها، مقبولیت دادههمزمان داده
 ها افزایش یابد.دید که اعتبار دادهسن، جنسیت، سابقه کار( نیز موجب گر

 هاي پژوهشيافته. 9

 سميّهاي کارکنان بندي ويژگي. طبقه9-9

های ها در خصوص ویژگیآمده از ادبیات تحقیق و مصاحبهدستهتعداد کدهای نهایی ب
 9 زیر طبقه و 1کد بود که این کدها در فرایند تجزیه و تحلیل در  00، سمّیکارکنان 

 گرفتند.طبقه قرار 
 سميّهاي کارکنان بندي ويژگيطبقه (:9)جدول 

 طبقه زیرطبقه کد
 منفعت طلب

 فردگرا
 

 مشارکت گریز
 تمرکز بر اهداف شخصی

 ناتوان از کار تیمی
 خود شیفته
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 طبقه زیرطبقه کد
 بی مسئولیت

 بی تفاوت نسبت به همکاران وظیفه نشناس
 حاشیه ساز

 عدم کنترل بر خشم
 پرخاشجو 

 مآبشورش 
 تحقیر کردن

 هتاک به دیگران 
 تمسخر کردن

 کنایه زدن
 توهین کردن

 معترض به وضع موجود
 منفی نگر بدبین 

 شکاک
 شنونده نبودن

 تحمل نکردن دیدگاه مخالف انتقاد ناپذیر 
 مقصر جلوه دادن دیگران

 تنبل

 زیر کار دررو 

 به تعویق انداز
 شخصی در ساعات کاریانجام کارهای 

 تاخیر غیر موجه
 خروج زودتر از موعد

 سربار دیگران

 غیبت غیر موجه
 تمارض

 انگارسهل
 کیفیتعملکرد بی

 ارتباط از موضع قدرت
 جاکنترل و دخالت بی قلدرمآب 

 ارعاب و خشونت
 خرابکاری تعمدی  اختلال فیزیکی در کار

 باندبازی
 زنزیرآب رفتارهای سیاسی مخرب 

 ژست ناجی سازمان
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 طبقه زیرطبقه کد
 بازیپارتی

 شایعه پراکن
 چاپلوس

 دورو
 گرسوء استفاده

 پنهان کردن اطلاعات
 چینسخن

 هاي تحقیقيافته منبع:

 هاي دولتيدر سازمان سمّيکارکنان  شناسيگونه. 9-9-9

ی های دولتدر سازمان سمّیشناسی کارکنان با توجه به این که هدف مطالعه حاضر، گونه
و  با توجه به دو بُعد شدت سمّیهای کارکنان بود، بدین منظور طبقات مربوط به ویژگی

ناسی، بُعد ششناسانه قرار گرفتند. در این گونهمورد تحلیل گونه سمّیپیامدهای رفتارهای 
د. بُعد گیرکند که طیف کم تا زیاد را در بر میبودن رفتار اشاره میمّیسشدت به میزان 

باشد که فردی یا سازمانی است. بر این می سمّیپیامدها، معطوف به پیامدهای رفتارهای 
های دولتی استان گیلان، در یکی از چهار گونه )الف(، در سازمان سمّیاساس کارکنان 

 گیرند.و )د( قرار می )ب(، )ج(
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 هاي دولتيدر سازمان سمّيکارکنان  شناسيگونه(:9)شکل 
 هاي تحقیقيافته منبع:
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 سميّگيري کارکنان هاي شکلبندي زمينهطبقه. 9-8

 هایها در خصوص زمینهتعداد کدهای نهایی بدست آمده از ادبیات تحقیق و مصاحبه
زیر  11وتحلیل در فرایند تجزیهکد بود که این کدها در  05، سمّیگیری کارکنان شکل

 طبقه قرار گرفتند.  0طبقه و 
 های شخصیتی و سطح درک پایین؛های شخصی: شامل زیر طبقات ویژگی* زمینه
های خانوادگی: شامل زیرطبقات مشکلات تربیتی، مشکلات ارتباطی در * زمینه

 ها و رفتارهای انحرافی در خانواده؛خانواده، فروپاشی خانواده
 سمّی، سوء مدیریت، کارکنان سمّیهای سازمانی: شامل زیرطبقات مدیران مینه* ز

، جایگاه شغلی، سمّی، سطوح مدیریتی کارمند سمّینفوذ، دورویی کارکنان ذی
ری، های ابزاتوجهی به اهمیت ارزیابی عملکرد، محدودیتهای منابع انسانی، بیسیاست

، فرهنگ سازمانی سمّیشات با کارکنان ، مماسمّی، جو گروهی سمّیساختار سازمانی 
 تفاوتی سازمان نسبت به کارکنان؛، بیسمّی

 های محیطی: شامل زیرطبقات شرایط اجتماعی و اقتصادی.* زمینه

 سميّبندي پيامدهاي کارکنان طبقه. 9-9

ها در خصوص پیامدهای تعداد کدهای نهایی بدست آمده از ادبیات تحقیق و مصاحبه
 1زیر طبقه و  7کد بود که این کدها در فرایند تجزیه و تحلیل در  08، سمّیکارکنان 

 طبقه قرار گرفتند: 
، ایجاد جو مسموم، کاهش سمّیبودن رفتار * پیامدهای فردی: شامل زیرطبقات مسری

 کردن دیگران و فرسودگی شغلی همکاران؛های روحی، عصبیروحیه همکاران، آسیب
 های غیرمادی.های مادی و زیانزیرطبقات زیان* پیامدهای سازمانی: شامل 

 سميّهاي مواجهه و درمان کارکنان بندي روشطبقه. 9-3

های ها در خصوص روشتعداد کدهای نهایی بدست آمده از ادبیات تحقیق و مصاحبه
 1تحلیل در وکد بود که این کدها در فرایند تجزیه 53، سمّیمواجهه و درمان کارکنان 

 طبقه قرار گرفتند: 1طبقه و زیر
* پیشگیری: شامل زیرطبقات گزینش صحیح، ارزیابی مستمر از سلامت رفتاری 

 سازی؛کارکنان، ایجاد بازدارندگی از طریق ارزیابی عملکرد و فرهنگ
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در سازمان، جداسازی  سمّی* درمان: شامل زیرطبقه مراحل درمان )شناسایی کارکنان 
ظ ، حفسمّی، صرف نکردن وقت و انرژی بسیار برای مدیریت کارکنان سمّیکارکنان 

نشاط در محیط کار، مواجهه غیرمستقیم، مداخله رفتاری، ارائه بازخورد، تمرکز بر تغییر 
دارک و آوری مرفتار نه شخصیت، برنامه بهبود، پیگیری، تذکر، اقدامات تنبیهی، جمع

 اخراج.

 سميّکارکنان  مدل برآمده از تحليل محتواي. 9-5

های هها، زمینبا استفاده از روش تحلیل محتوا و مراحل متوالی آن، ابعاد چهارگانه ویژگی
بندی قرار ، مورد طبقهسمّیهای مواجهه و درمان کارکنان گیری، پیامدها و روششکل

های در سازمان سمّیشناسی کارکنان گرفتند. از آنجا که هدف اصلی مطالعه حاضر، گونه
ار و بودن رفت سمّیها با توجه به دو بعد شدت در این سازمان سمّیلتی بود، کارکنان دو

در یکی از چهار گونه )الف(، )ب(، )ج( و )د( قرار گرفتند. در  سمّیپیامدهای رفتار 
توصیف مدل باید گفت که این مدل به صورت فرآیندی ارائه شده است. به این ترتیب 

های درج شده است، سپس طبقات و ویژگی سمّیری کارکنان گیهای شکلکه ابتدا زمینه
آمده است، که از این قسمت تعریف  سمّیشناسی کارکنان در قالب گونه سمّیکارکنان 
در دو دسته  سمّیشود. در ادامه فرآیند، پیامدهای کارکنان حاصل می سمّیکارکنان 

در  سمّیدرمان کارکنان  های مواجهه وپیامدهای سازمانی و فردی ذکر شده است. روش
های شود. روشمی سمّیهای پیشگیری و درمان کارکنان انتهای فرآیند آمده و شامل روش

یند، در فرآ سمّیپیشگیری، به جهت ایفای نقش در جلوگیری از ایجاد و ورود کارکنان 
مدل برآمده از تحلیل  0مرتبط شده است. شکل  سمّیگیری کارکنان های شکلبا زمینه

 دهد.نشان می سمّیرا در ارتباط با کارکنان  شناسیگونهحتوا و م
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 زياد             
 
 

 شدت          

 
 کم             

 فردی  پیامدها        سازمانی                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سمیّمدل برآمده از تحلیل محتوا در رابطه با کارکنان  (:0)شکل 
 هاي تحقیقيافته منبع:

 

 گیری کارکنان سمیهای شکلزمینه

های زمینه
 شخصی

های زمینه
 خانوادگی

های زمینه
 سازمانی

های زمینه
 محیطی

 د
 مشارکت گریز
 زیر کار دررو

 گونه شناسی کارکنان سمی

 ج
 خرابکاری تعمدی

 سیاسی مخربرفتارهای 

 ب
 پرخاشجو

 قلدر

 الف
 هتاک به دیگران

 ذیرانتقادناپ - بدبین -ناراضی
 

های  ویژگی
کارکنان 

 سمی

تعریف  
کارکنان 

 سمی

 پیامدهای کارکنان سمی

 پیامدهای فردی پیامدهای سازمانی

های  زیان
 مادی

ایجاد جو -1مسری بودن -5
آسیب  -0کاهش روحیه-8مسموم 
 عصبی کردن دیگران-1روحی 

های  زیان
 غیرمادی

 های مواجهه و درمان کارکنان سمیروش

 های درمان )مراحل درمان(روش های پیشگیریروش

 گزینش صحیح   -5
ارزیابی مستمر واحد  -1

 منابع انسانی
 ارزیابی عملکرد رفتاری  -8
 فرهنگ سازی -0
 
 

صرف   -8جداسازی  -1شناسایی -5
-1حفظ نشاط  -0وقت بسیار نکردن 

مواجهه   -1عدم رویارویی مستقیم 
-9بازخورد -3مداخله -7غیرمستقیم 

برنامه بهبود -51تمرکز بر تغییر رفتار 
-50تنبیه -58تذکر  -51پیگیری -55

 اخراج -51جمع آوری مدارک 



 9911پاييز و زمستان (، 82)پياپي  دوم، شماره چهاردهمسال                                           595

 

 گيريبحث و نتيجه

های منفعت طلبی (، مبنی بر وجود ویژگی1151نتایج پژوهش حاضر با مطالعه بینویت )
همسو بود. همچنین اپلماوم و روی  سمّیو تمرکز بر اهداف شخصی در کارمندان 

های معمول خود در در صحبت سمّیاند که کارمندان (، عنوان کرده1117) 51جرارد
-Appelmaum & Royکنند )استفاده می« ما»ی به جا« من»ها، به تکرار از ضمیر سازمان

Girard, 2007های مرتبط با فردگرایی در این ( عدم همکاری با دیگران، از دیگر ویژگی
( نیز مطرح شده است. او از این 1153شود که در مطالعه لوین )پژوهش محسوب می

ارمندان تحقیق، کخصیصه به عنوان عدم همراهی با تیم یاد کرده است. بر اساس نتایج این 
( 1153( و پاولو )1153باشند. این ویژگی در مطالعات آسمن )ای میافراد خودشیفته سمّی

به خوبی قابل مشاهده است. شایان ذکر است نتایج این تحقیق با مطالعه آکپابیو و 
را عدم  سمّی( نیز مشابهت دارد. آنها نیز یکی از خصوصیات کارمندان 1157)57اوکان

 .(Ukpabio & Okon, 2017) بت به همکاران ذکر نمودندحساسیت نس
رود که در در این پژوهش به شمار می سمّیپرخاشگری از دیگر طبقات کارمندان 

( نیز ذکر گردیده است. بر اساس نتایج این مطالعه، یکی از طبقات 1153نتایج آسمن )
های دولتی، هتاک به دیگران است. هتاکی به همکاران و در سازمان سمّیکارمندان 

مراجعان سازمان، در قالب تحقیر، تمسخر، کنایه زدن، توهین و بددهانی کدگذاری شده 
( در این 1151( و کاسی و هالووی )1157بود. این نتایج با مطالعات آکپابیو و اوکان)

 زمینه مشابهت دارد. 
( مبنی بر اینکه کارمندان 1153( و پاولو )1153تحقیق آسمن )نتایج پژوهش حاضر با 
های این شوند همسو بود. همچنین یافتهمحسوب می سمّیناراضی در زمره کارمندان 

 مشابهت سمّی( در خصوص بدبین بودن کارکنان 1151تحقیق با مطالعه کاسی و هالووی )
 اعتمادی، بیسمّیات کارمندان دارد. کاسی و هالووی، عنوان نمودند که از جمله خصوصی

( مبنی بر 1151ووی )لهای مطالعه حاضر، با تحقیق کاسی و هابه دیگران است. یافته
همسو بود. بر اساس دیدگاه کاسی و هالووی، این  سمّیانتقادناپذیر بودن کارمندان 

ن یبینند. همچنپذیرند و خودشان را به عنوان یک مشکل نمیکارکنان انتقادات را نمی
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( مبنی بر اینکه کارمندان 1117نتایج پژوهش حاضر با مطالعه اپلماوم و روی جرارد )
 دانند، همسو بود.در اشتباهات خود، دیگران را مقصر می سمّی

که در تحقیق حاضر بدان اشاره شده است، باند  سمّیهای کارکنان از دیگر ویژگی
(، فولمر و دی 1150(، مینور )1151ن )باشد. این ویژگی با نتایج مطالعه گولستوبازی می

 ;Goulston, 2015; Minor, 2014( همسو بود )1111( و آندرونی و میلر )1151کرمر )

Folmer & De Cremer, 2012; Andreoni & Miller, 2002 نتایج مطالعات آنها نشان )
های تفاوت هستند و تنها از اعضای گروهنسبت به همکارانشان بی سمّیداد که کارمندان 

کنند. نتایج تحقیق مخرب، که خودشان نیز جزئی از آنها هستند حمایت می سمیغیرر
چینی ( مبنی ویژگی سخن1153( و لوین )1153(، پاولو )1153ا مطالعه آسمن )بحاضر 

ر درروی شامل کدهای تنبل، به همسو بود. در تحقیق حاضر، زیر کا سمّیدر کارکنان 
تعویق انداز، انجام کارهای شخصی در ساعات کاری، تأخیر غیرموجه، خروج زودتر از 

ت شود. این نتایج با مطالعاگیر، سربار دیگران، غیبت غیرموجه و تمارض میموعد، بهانه
 ( در این زمینه مطابقت دارد.1153( و لوین )1153(، پاولو )1153آسمن )

( مبنی بر ویژگی دورویی در کارکنان 1151این تحقیق با مطالعه کاسی و هالووی)نتایج 
با همکاران و  سمّیمشابهت دارد. بر اساس مطالعه کاسی و هالووی، کارمندان  سمّی

زیردستانشان رفتار نامناسبی دارند اما در مواجهه با مدیر، رفتاری اخلاقی در پیش 
کردن ، پنهانسمّیهای کارمندان ژوهش، یکی از ویژگیهای این پگیرند. بر طبق یافتهمی

(، فولمر و دی 1150(، مینور )1151اطلاعات است. این نتیجه با مطالعات گولستون )
( مبنی بر پنهان کردن اطلاعات مهم توسط کارکنان 1111( و آندرونی و میلر )1151کرمر )
 مطابقت دارد. سمّی

دست آمده است، تهمت زدن به حقیق حاضر بهکه در ت سمّیاز دیگر طبقات کارکنان 
( در این زمینه مشابهت دارد. 1151باشد. این نتیجه با مطالعه گولستون )دیگران می

( و آکپابیو و اوکان 1153(، لوین )1153همچنین نتایج پژوهش حاضر با مطالعه آسمن )
ق، های این تحقیهمسو بود. بر اساس یافته سمّی( مبنی بر قلدر بودن کارمندان 1157)

، کارمندانی هستند که سطوح عملکرد بالایی دارند اما سمّییکی از طبقات کارمندان 
( نیز نشان 1151کیفیت کار آنها پایین است. بر همین اساس مطالعه هوسمن و مینور )
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ق دهند. نتایج تحقی، کیفیت کار پایینی را از خود ارائه میسمّیداده است که کارمندان 
 سمّیگر بودن کارمندان ( مبنی بر سوء استفاده1151مطالعه کاسی و هالووی )حاضر با 

(، فولمر و 1150) (، مینور1151های این مطالعه با تحقیق گولستون )مطابقت دارد. یافته
ازی ب( مبنی بر ویژگی شایعه پراکنی و پارتی1111) ( و آندرونی و میلر1151) دی کرمر

 همسو بود. سمّیدر کارمندان 
برای نخستین بار در این مطالعه شناسایی شدند  سمّیهای کارمندان تعدادی از ویژگی

های حاصل از ها از دادهاین ویژگی«. انگارسهلزن و چاپلوس، زیرآب»که عبارتند از: 
های این ها استخراج گردیده و فاقد پیشینه در ادبیات تحقیق هستند. مطابق یافتهمصاحبه

های دولتی، افراد چاپلوس هستند. در سازمان سمّیهای کارمندان هتحقیق، یکی از گون
ای جهت ارتقاء کارکنان دارای عملکرد بالا دارند، اما های ویژهها، برنامهاگرچه سازمان

ات رفتارهای مبتنی بر تملق و چاپلوسی را در ترفیع برخی کارکنان انکار تأثیرتوان نمی
شود سموم از نظر فرهنگی و اخلاقی در محیط کار مینمود. چاپلوسی باعث ایجاد جوی م

گیرند. این رفتار در واقع روشی برای و به تدریج افراد نالایق، سکان امور را به دست می
گردد. یعنی کارکنان چاپلوس نفوذ در سطوح بالای سلسله مراتب سازمان محسوب می

 و یا به ترفیعات بیشتری کوشند تا از این طریق جایگاه کنونی خود را حفظ نمودهمی
رغم اینکه چاپلوسی در کشور ما بسیار مورد تقبیح قرار گرفته، اما برخی دست یابند. علی

کند با گیرند. کارمند چاپلوس سعی میکارکنان برای رسیدن به منافع خود از آن بهره می
فوذ ن ها و علائق شخصی مافوق خود، از طریق تعریف و تمجید، در اوتمرکز بر ویژگی

کنند، در حالی که هدف اصلی او پیشرفت و ارتقای شغلی است. در این بین مدیرانی که 
تمایل به شنیدن نکات مثبت راجع به خود را دارند، از چنین  انتقادپذیر نبوده و صرفاً

آیند، در نتیجه منافع رفتاری احساس خشنودی و رضایت کرده و درصدد جبران برمی
ات منفی این مسئله بر سایر کارکنان قابل توجه تأثیرخواهد شد. کارکنان چاپلوس محقق 

ن کنند کارمندان متملق بدواست. به ویژه کارکنان شایسته سازمان، هنگامی که مشاهده می
های ترقی را در سازمان طی با مجیزگویی مدیران به سرعت پله هیچ تلاش و صرفاً

کند. در این شرایط، شان افت میکنند، روحیه خویش را از دست داده و عملکردمی
ایجاد  کند و این باورمعنا تفسیر میآید که کار و تلاش را بیفرهنگی در سازمان پدید می
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توانند در محیط کار پیشرفت کنند که قادر به برقراری روابط شود که تنها کارکنانی میمی
ه متوجه باشد پذیر بدون اینکناسالم و مبتنی بر تملق با مدیران باشند. بنابراین مدیر تملق

 برد.سازمان را به سمت انحطاط پیش می
در  سمّیهای غالب کارمندان بر اساس نتایج پژوهش حاضر یکی از ویژگی

زنی اشاره به اقدامات پنهانی یک کارمند به زنی بود. زیرآبهای دولتی، زیرآبسازمان
ای از همکارش زن به گونهیرآبمنظور تخریب و ضربه زدن به همکارانش دارد. کارمند ز

کند تا مدیر تصمیمی بگیرد که به زیان آن همکار باشد. گاهی در نزد مدیر بدگویی می
زن به ارتقای شغلی نیز برسد. جنبه مهم رفتار تا فرد زیرآب گرددمیاین عمل موجب 

ی با تزن در پوشش دوسبودن آن است، از این جهت که کارمند زیرآبزنی، پنهانیزیرآب
گاه پی به عامل شود و حتی ممکن است همکارش هیچهمکارش مرتکب این عمل می

وان های دولتی شاید بتزنی نبرد. در توجیه دلایل شیوع این نوع رفتارها در سازمانزیرآب
به مواردی همچون حسادت و منافع شخصی اشاره نمود. افراد حسود با مقایسه خودشان 

خود  ای به همکارانرده و ممکن است تصمیم بگیرند به گونهبا دیگران احساس کمبود ک
آسیب بزنند. همچنین محتمل است کارمندان منفعت طلب برای رسیدن به اهداف شخصی 

 خود، زیرآب همکارشان را بزنند. 
، های دولتیدر سازمان سمّینتایج این مطالعه نشان داد که یکی از طبقات کارمندان 

 طور، کارمندانی هستند که کارها را بهانگارسهلهستند. کارمندان  انگارسهلکارمندان 
ترین معضلات در کارایی منابع انسانی ی از بزرگانگارسهلدهند. درست انجام نمی

 رود.وری و ابتکار به شمار میشود و مانعی در مسیر بهرهمحسوب می
مطرح شده اما در شایان ذکر است که ویژگی ژست ناجی سازمان در ادبیات تحقیق 

های کارکنان ها وجود نداشت. بر این اساس یکی از ویژگیهای حاصل از مصاحبهداده
اند. یعنی این افراد برای مسائلی است که خودشان عامل ایجادش بوده حلراهارائه  سمّی

گیرند. به عبارت دیگر آنها با مراجعه نزد مدیر سازمان ژست ناجی سازمان را به خود می
مند هستند و برای آینده سازمان اظهار نگرانی سازی کرده و وانمود می کنند که دغدغهجو
دهند تا های پیشنهادی خود را به مدیر ارائه میحلراهکنند. با این مقدمه، سپس می
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خودشان را خوب نشان دهند. بدون شک اگر مدیران سازمان، هوشیار نباشند به راحتی 
 رفتار اغواگرانه آنها قرار خواهند گرفت. تأثیرفریب خورده و تحت 

 های دارای فراوانی بالا محسوبدر این تحقیق، ویژگی مشارکت گریز، یکی از ویژگی
رسد معضل مشارکت گریزی یک جنبه عمومی دارد که از عدم اطمینان شود. به نظر میمی

یجه ممکن است در نت هایی کهای که بسیاری از افراد از زیانگیرد. به گونهافراد نشات می
ها ببینند هراس دارند. از جمله اینکه ممکن است نگاه ابزاری به آنها مشارکت در فعالیت

وجود داشته باشد و در نهایت منافع حاصله نصیب افراد دیگری شود. همچنین محتمل 
است که برخی اشخاص نیز به دلیل تجارب منفی که از کار گروهی دارند تمایلی به 

توان به عدم احساس مسئولیت در بعضی ز خود نشان ندهند، از آن جمله میمشارکت ا
 ها در کار گروهی اشاره نمود.سازی و انواع آزارها و تهمتاز اعضای گروه، حاشیه

. های دارای فراوانی بالا بودبر اساس نتایج این پژوهش، زیر کار درروی نیز از ویژگی
 توان به کارمندانگیرد. از آن جمله میرا در بر می سمّیاین طبقه خود انواعی از کارمندان 

ام تراشی از انجکنند با بهانها افرادی هستند که همواره سعی میگیر اشاره کرد. آنهبهانه
کارها شانه خالی کنند و به این موضوع توجه ندارند که در سازمان، مشکل کاری شخصی 

به همه اعضای  شود مربوطکار ایجاد می ای در محیطوجود ندارد و هنگامی که مسئله
اند. یکی دیگر از سازمان است، حتی افرادی که آموزش کافی برای انجام آن کار ندیده

کدهای مرتبط با زیرکار درروی، به تعویق انداز بود. این اصطلاح به کارمندانی اشاره دارد 
ا کارهطور مداوم انجام ها در زمان حال از خود نشان نداده و بهکه تمایلی به انجام فعالیت

کنند. یکی از نتایج این رفتار این است که به مرور زمان را به روزهای آینده موکول می
نشده از گذشته در سازمان انباشته شده و در عین حال حجم زیادی از کارهای انجام

های جاری نیز در دستور کار سازمان است که منجر به اختلال جدی در امور فعالیت
ها وجود ندارد. از زمان کافی برای رسیدگی به این حجم از فعالیتگردد زیرا سازمان می

نمایانگر زیر کار درروی، تنبلی در سازمان است. کارمندان تنبل  سمّیدیگر رفتارهای 
تمایلی به انجام کار طولانی مدت و سخت نداشته و از انجام وظایف خود شانه خالی 

توانمندی باشند اما هنگامی که در قالب کنند. ممکن است آنها به طور فردی، اشخاص می
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گیرند تن به کار نداده و انتظار دارند دیگران همه کارها را جمعی و سازمانی قرار می
 انجام دهند.

های تحقیق حاضر، رفتارهای سیاسی مخرب بیشترین فراوانی را در بین بر طبق یافته
چین، چاپلوس، باندبازی، سخن هایتوان به ویژگیتمام طبقات داشتند. در این زمینه می

بازی اشار نمود. نتایج این تحقیق نشان از شیوع رفتار چاپلوسی در دورو و پارتی
های دهد. شاید بتوان از مصادیق این رفتار به سیل پیامهای دولتی استان گیلان میسازمان

ا بکنند تبریک در پی انتصاب مدیران جدید اشاره کرد. کارکنان چاپلوس سعی می
 ند.تر در سازمان ارتقا یابگویی، ضعف تخصص و دانش خود را جبران کرده و سریعتملق

های غیررسمی موجود در ادارات دارد که اعضای آنها به منظور باندبازی اشاره به گروه
 کنند. حتی درتحقق اهداف نامشروعی با یکدیگر متحد شده و هماهنگ با هم رفتار می

های کوچک نیز چند گروه غیررسمی وجود دارند که در سازمان شودمواردی مشاهده می
 به همراه سمّینمایند. هنگامی که چند کارمند که هر یک منافع خاص خود را تعقیب می

، افزایی تیمیدهند به دلیل خاصیت ناشی از همهم یک گروه غیررسمی را تشکیل می
نمود و به دلیل قدرتی که  مسائل و مشکلات بیشتری را برای سازمان ایجاد خواهند

بخشد، به همان نسبت مقابله با پیامدهای منفی این ها به این افراد میعضویت در گروه
ا هکارکنان دشوارتر خواهد شد. از سوی دیگر آن دسته از کارکنان سازمان که در این گروه

 عدالتی را تجربه خواهند نمود.نیستند احساساتی همچون ناامیدی، ترس و بی
هه بینی، وجباشند. آنها به دلیل کوتاه« زنزیرآب»ممکن است افرادی  سمّیکارکنان 

کنند. همچنین ممکن است این اقدام دیگر کارکنان را در نزد مدیر سازمان تخریب می
تا از این  کنندریشه در منفعت طلبی این افراد داشته باشد، به عبارت دیگر آنها سعی می

ی در سازمان دست یابند. در پی این رفتار، مدیران سازمان طریق به جایگاه بالاتر
ه نمایند. از پیامدهای این مسئله آن است کتصمیماتی را بر علیه کارکنان قربانی اتخاذ می

دهند و نسبت به سازمان و های کاری خود را از دست میکارکنان آسیب دیده، انگیزه
 (5893در پژوهش شول و همکاران ) عوارضشوند. این نگر میمدیران آن بدبین و منفی

زنی، چگونگی مواجهه با آن و پیامدهای گیری زیرآبهم بیان شده که به دلایل شکل
 شخصی و سازمانی آن پرداخته شده است.
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ای چینی به معنای نقل سخن، رفتار و عمل شخصی، برای دیگران است، به گونهسخن
متاسفانه این رفتار در جامعه ما بسیار غالب است که باعث ایجاد اختلاف بین افراد گردد. 

های دولتی توان این مسئله را مشاهده نمود. سازمانهای مختلف اجتماعی میو در محیط
ان چین با بیان خصوصیات منفی همکارنیز از این قاعده مستثنی نیستند. کارمندان سخن

 کنند. به تدریج این جواد میخود در نزد دیگر اعضای سازمان، تصویری منفی از آنها ایج
منفی در سازمان غالب شده و تمام اعضای سازمان نسبت به یکدیگر دید منفی پیدا 

کنند. با توجه به این که تحقق اهداف سازمانی، منوط به ارتباطات صحیح مبتنی بر می
چینی در سازمان، منجر به نگری ناشی از سخنحسن نیت بین افراد است، غلبه منفی

 شود. لالات ارتباطی و در نتیجه کاهش همکاری و هماهنگی میاخت
ای در سازمان دارند. نفاق در سازمان، بیانگر نوعی عدم کارمندان دورو رفتار منافقانه

کند تا در نزد دیگر اعضای صداقت است که در آن فرد تظاهر به رفتاری خاص می
اری دوگانه از خود نشان داده و سازمان، خوب و موجه جلوه کند. در این حالت فرد رفت

کنند خود را موافق با دیدگاه دیگران نشان دهد. بر خلاف دیدگاه واقعی خود، سعی می
باشد. به ، تناقض در گفتار و رفتار آنها میسمّیهای رفتار منافقانه کارمندان از دیگر جنبه

ه خود رند با رفتار منافقانطور کلی این افراد با توجه به اطلاعاتی که از باورهای دیگران دا
ی نفاق و دورویی کارمندان به این دلیل حائز دهند. پرداختن به مسئلهآنها را فریب می

اعتمادی اعضای سازمان به یکدیگر شده و در نتیجه ارتباطات اهمیت است که باعث بی
 کند. بین فردی را مختل می

هایی تکند تا فرصسوء استفاده میاز موقعیت خود  سمّیبازی، کارمند در مسئله پارتی
را به طور ناعادلانه در اختیار اقوامش یا افراد نزدیک به خود در سازمان قرار دهد. این 

های شغلی یا استفاده انحصاری از برخی امکانات تواند در قالب فرصتها میفرصت
بت ومی نسبازی، یکی از محورهای اصلی انتقادات عمسازمان متجلی شود. مسئله پارتی

اعتمادی به این بخش گردیده و خدمات ساز بیشود که زمینهبه بخش دولتی محسوب می
دهد. البته بر طبق پژوهش الشعاع خود قرار میهای دولتی را تحتشایسته سازمان

( این عارضه در اثر شیوه حکمرانی حاکمان از دیرباز در ایران وجود داشته 5871کاظمی)
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بازی بر عملکرد ( پارتی5893اساس پژوهش خلیلی و همکاران )است و یا اینکه بر 
 منفی دارد.  تأثیرشغلی و اعتماد سازمانی 

شناسی صورت گرفته برای ها و گونهتوانیم با توجه به شناسایی ویژگیحال می
ارائه دهیم که این مفهوم را از  سمّی، تعریفی جامع و کامل از کارمندان سمّیکارمندان 
کند. شایان ذکر است که این پژوهش از لحاظ رویکرد کلی خانواده آن متمایز مفاهیم هم

بوده  های دولتیهای منفی کارکنان در سازمانای نوین از ویژگیبه دنبال شناسایی دسته
اند تا همچون یک نورافکن، فضای سیاه ها هر کدام تلاش کردهاست. این قبیل پژوهش

کارکنان را روشن سازند، که تلاقی و همپوشانی مفهومی و ناشناخته رفتارهای انحرافی 
های مشترک میان اصطلاحات سازد. یعنی ممکن است ویژگیناپذیر میای را گریزو حوزه

ی رفتارهای انحرافی مثل قلدری سازمانی، کژکارکردی رفتاری، رفتار موجود در حیطه
شته باشد اما هر کدام، سیاسی مخرب، رفتارهای ضد شهروندی سازمانی و... وجود دا

 اند.ابعادی جدید را نیز شناسایی و به ادبیات موجود افزوده
هایی به هم شباهت دارند. همه با دیگر رفتارهای انحرافی از جنبه سمّیرفتارهای  

ها و هنجارهای سازمان بوده و باعث آسیب دیدن سازمان، این رفتارها در تقابل با ارزش
های این پژوهش، دو ویژگی، رفتارهای شوند. اما بر طبق یافتهآن میهای کارکنان و دارایی

 «عمدی و مسری بودن»کند و آن را از سایر رفتارهای منفی و انحرافی متمایز می سمّی
ر را برای رفتار یک کارمند به کا سمّیتوانیم عنوان است. پس هنگامی می سمّیرفتارهای 

ا امکان سرایت به دیگران رخ داده باشد. بنابراین در ببریم که آن رفتار از روی آگاهی و ب
گیری و پیامدهای حضور این کارمندان در های شکلرویکردی جامع و با ملاحظه زمینه

کارمندانی که بنا به دلایل شخصی، »کنیم: را اینگونه تعریف می سمّیسازمان، کارمندان 
دهند که را از خود بروز میخانوادگی، محیطی و سازمانی، رفتارهایی عمدی و مسری 

ها و هنجارهای سازمان بوده و باعث آسیب به سازمان، کارکنان و در تقابل با ارزش
 «شود.های آن میدارایی
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 هاي تحقيقمحدوديت

های مهم این تحقیق، کمبود منابع الف( فقدان منابع تحقیق داخلی: یکی از محدودیت
ری، گیهای شکلشناسی و همچنین زمینهتحقیق داخلی در خصوص روش تحقیق گونه

 بود. سمّیهای مواجهه با کارکنان پیامدها و روش
آوری اطلاعات غنی از ب( استفاده صرف از مصاحبه: از جمله مزایای مصاحبه، جمع

احبه بسیار زمان بر بوده و مستلزم دقت و موضوع مورد پژوهش است. علیرغم این، مص
 حوصله بسیار است.

ها: محدودیت دیگر این تحقیق، به ج( به تعویق افتادن زمان انجام بعضی از مصاحبه
وس گیری ویرها به دلیل همهتعویق و فاصله افتادن بین زمان انجام بعضی از مصاحبه

 را برای گرفتن وقت به موقع و کافیکرونا بود. در این زمینه، پژوهشگر تمام تلاش خود 
 از مصاحبه شوندگان انجام داد.

 پيشنهادات

 هاپيشنهادهايي براي سازمان

ارائه شده در این تحقیق، به  شناسیگونههای دولتی از گردد سازمانالف( پیشنهاد می
 جهت اقدامات آتی بهره گیرند. سمّیعنوان راهنمای شناسایی کارکنان 

های شغلی و عملکرد افراد، بر توانمندی تأکیدشود به موازات ب( پیشنهاد می
ند تا گذار باشتأثیرهای دولتی های رفتاری نیز در نظام ارتقاء کارمندان در سازمانلفهؤم

 کارمندان دولت تشویق به انجام رفتارهای شایسته در محیط کار گردند.
های دولتی از طریق کاهش بوروکراسی، های ساختاری سازمانلفهؤج( بازنگری در م

ها و تفویض اختیار به منظور افزایش انگیزه و تعهد پذیری در رویهافزایش انعطاف
 شدن. سمّیکارکنان مستعد 

های روان شناختی د( گزینش بر اساس تطابق شغل و شاغل و توجه به ویژگی
 .متقاضیان مشاغل دولتی

 ناپذیر، تا برایاصلاح سمّیدامات تنبیهی سختگیرانه در مورد کارمندان ه( اعمال اق
 بالقوه سازمان اثر بازدارندگی داشته باشد. سمّیکارمندان 
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 هاي آتيپيشنهادهايي براي پژوهش

شود این تحقیق در سطح پذیری نتایج، پیشنهاد میالف( به منظور افزایش تعمیم
  طق دیگری از کشورمان نیز انجام شود.های خصوصی و همچنین مناسازمان

، یسمّشناسی ارائه شده در این مطالعه برای کارمندان ها و گونهب( با توجه به ویژگی
مجزا  ها به طورگردد با تمرکز بر ابعاد منفی کارکنان، هر یک از این ویژگیپیشنهاد می

 نیز مورد مطالعه قرار گیرند.
ین گردید. بر ا سمّیهای جدیدی برای کارمندان ج( این مطالعه منجر به شناسایی ویژگی

طور جدی مورد بررسی ها بههای آتی، این ویژگیگردد در پژوهشاساس پیشنهاد می
 قرار گیرند.
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