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  دهیچک
نگـاه   از ایـن رو اسـت.  اي فراگیر در زنـدگی سـازمانی تبـدیل شـده      ها به پدیده شدن سازمان سمی

لـب  به سمت خود جبراي بررسی و شناخت چیستی و چگونگی آن را و پژوهشگران پردازان  نظریه

با استفاده  رهاوردهاي سازمان سمیشناسایی کرده است. در همین راستا، پژوهش حاضر نیز با هدف 

پس از مطالعۀ ادبیـات پـژوهش و    انجام شده است. به این منظوراز طراحی مدل ساختاري تفسیري 

لیکرت، اي مبتنی بر طیف  بسته شناسایی رهاوردهاي سازمان سمی و گنجاندن آنها در پرسشنامۀ نیمه

رفسنجان توزیع شد. خبرگان یاد شده با شهر هاي اجرایی  نفر از خبرگان سازمان 26پرسشنامه میان 

برفی شناسایی شده بودند. در ادامه، با استفاده از تحلیل فازي،  هاي مفهوم و گلوله گیري استفاده از نمونه

مدلیابی ساختاري تفسیري  وط بهاي مرب بندي براي کشف مدل در سنجه ها غربال و پس از مقوله گویه

سطح به  3متغیر در  6هاي سنجۀ اخیر، در مجموع  واقع شدند. طبق نتایج به دست آمده از تحلیل داده

شناسایی شـدند. سـطح اول شـامل رهاوردهـاي فـرديِ شـناختی،        رهاوردهاي سازمان سمیعنوان 

 طح دوم، رهاوردهـاي شـد. س ـ  نگرشـی و رفتـاري و نیـز رهاوردهـاي گروهـی مـی       -  روانشناختی

 گرفتند. سازمانی را در بر می سازمانی و سطح سوم، رهاوردهاي برون درون

                                                                                                              
  E-mail: hadavi@vru.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  

1396 تابستان، 2، شماره 7دوره   

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
96

.7
.2

.1
0.

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-1

1-
26

 ]
 

                             1 / 17

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1396.7.2.10.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-11786-en.html


 1396 نتابستا، 2، شماره 7دوره   _______________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

194 

مدلیابی ساختاري ، سمیت سازمانی، ، سازمان سمیلبۀ تاریک رفتار سازمانی هاي کلیدي: واژه

  تفسیري.

 
  مقدمه -1

اي  به گونـه خورد و گاه  زندگی سازمانی همواره آن طور که مطلوب اعضاي آن است، رقم نمی

» 1سـمی  هـاي  سـازمان «، برآمده از کامیکند. این تجربۀ تلخ را تلخ می آنهاکه کام  استناگوار 

از قبیـل رهبـران زهـرآگین، پیـروان مسـتعد       یسـموم  دارايهـایی   ؛ سـازمان ]8 ، ص1[است 

آکنـده  هایی  چنین سازمان. ]2[سازمانی ي ها مسمومیت و محیطی رسانا براي آلودگی به شرنگ

(ماننـد ضـعف    هـا  توزي)، ناشایستگی نیات (مانند بداندیشی و کینه شامل ،سمی رویدادهاياز 

(ماننـد نبـود    ها عاطفگی (مانند افشاي راز و عدم صداقت)، بی ها فردي)، خیانت هاي بین مهارت

نابجا (مانند کنترل فزاینده و افـزودن کـار فراطاقـت بـر      هاي لی و هوش عاطفی)، دخالتدهم

هاي سمی (مانند رهبري و تغییرات سـازمانی سـمی) و رویـدادهاي     ن)، ضرورتدوش کارکنا

با فراگیر شـدن دامنـۀ ایـن    ]. 3[ هاي سمی و نبود عدالت) هستند مشی نهادي سمی (مانند خط

یکی از معضلات اساسـی فراگیـر   به هاي کاري سمی  محیطاین روزها ها،  رویدادها در سازمان

هـاي   بسـیاري از سـازمان   ،صاحبنظران از نظر برخیه نحوي که ، ب]4[ اند تبدیل شدهاجتماعی 

   .]5[ دانستدروغ، فریب و تقلب لبالب از  وغیرکارکردي  ،هایی بزرگ را باید خانواده کنونی

، ]6[ اسـت ضرورتی مدیریتی  ،فهم سازمان براي شناخت اوضاع و احوال کارياز آنجا که 

 ،]7[شـود   مـی  2سـمی آلـودگی  ار سازمان دچـار  گاه محیط کبا در نظر داشتن این واقعیت که 

 ایـن در اگرچـه  د. سی و دقت نظر علمـی قـرار گیـر   مورد برر آلودگیاین  نحوةشایسته است 

شود که سازمان سمی جز نااثربخشـی بـراي خـود و تخریـب بـراي اعضـایش        ارتباط ادعا می

هـاي رفتـار    ویـایی و براسـاس کـدام پ  اینکه این ادعـا چگونـه    ،]5[آورد  چیزي به ارمغان نمی

و رهاوردهـاي قابـل درك آن از    پوشاند می جامۀ عینیت به خود ،مطابق بوم ،در عملسازمانی 

، پرسشی است که مطالعـۀ حاضـر متکفـل پاسـخ بـه آن اسـت.       منظر آگاهان سازمانی چیست

هـاي   ، بررسی رهاوردهاي سازمان سمی و کـاوش پویـایی  پژوهش هدف از انجام این بنابراین

                                                                                                              
1. Toxic Organizations 
2. Toxicity 
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هـاي   در سـازمان  مـوردي  اي مطالعـه در چـارچوب   قالب یک مدل ساختاري تفسـیري  در آنها

  است. اجرایی رفسنجان

  

  پژوهش هبر پیشین يمرور -2

  سازمان سمی -2-1

از قبیـل  کـارکردي  متغیرهـاي وابسـتۀ   دانش مدیریت رفتار سازمانی، در کنـار طـرح    تکاملبا 

مورد توجـه قـرار   ی غیرکارکردي متغیرهای ،لکرد، تعهد سازمانی و مانند آنهارضایت شغلی، عم

رفتارهـاي  از شـدند. ایـن سـنخ     گرفتند که اساساً به رهاوردهایی منفی در سـازمان منجـر مـی   

لبۀ تاریک رفتـار  به آنها  ازدادند که  غیرکارکردي در سازمان به بعد دیگري از سازمان توجه می

 طـرح لبـۀ تاریـک رفتـار سـازمانی     ساحت یکی از مفاهیمی که در  .]8[ شود یاد می 1سازمانی

هاي بزرگی مثل  شود، سمی بودن سازمان است که خاستگاه آن را باید در دل بروز رسوایی می

لبۀ تاریک سـمی سـازمان از منظرهـاي گونـاگونی همچـون تحـول       . ]9[جستجو کرد  2انرون

هـا،   سیسـتم پزشکی، روانشناسی صنعتی و مشاورة سازمانی، نظریـۀ   کاوي، روان سازمانی، روان

   ].10[ بررسی شده است هوش عاطفی و اجتماعی شناسی فرهنگی و روانشناسی صفات، انسان

  

  رهاوردهاي سازمان سمی -2-2

  :استتقسیم قابل رهاوردهاي سازمان رسمی را به سه دستۀ فردي، گروهی و سازمانی 

هستند  »شینگر -روانشناختی«از نوع  ي فرديبرخی از رهاوردها الف) رهاوردهاي فردي:

 ؛ چه اینکـه ]4[ اشاره کردکاهش معناداري کار نزد اعضاي سازمان توان به  میآنها جملۀ که از 

گـذارد   کار معنادار به طور مستقیم نتیجۀ محیط کاري است که بر هدف اصلی افـراد تـأثیر مـی   

نگرشی، کاهش رضایت شغلی و تعهد سـازمانی هسـتند    -رهاورد دیگر روانشناختی دو .]11[

پذیرد، عبارتنـد از خـود شـغل، پرداخـت،      رضایت شغلی از آنها اثر می کهپنج بعد شغلی . ]4[

رود در سازمان سمی همه یا برخی از ایـن   انتظار می]. 12[فرصت ارتقا، سرپرستی و همکاران 

                                                                                                              
1. Dark Side of Organizational Behavior 
2. Enron 
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تعهـد   همچنینقرار گیرند و در نتیجه از رضایت شغلی کاسته شود.  پنج مؤلفه دستخوش تغییر

شود؛ مراد از تعهد عاطفی،  ي میبند دستهی به سه دستۀ تعهد عاطفی، هنجاري و مستمر سازمان

کارکنان  حسابگرانهها و اهداف سازمان است. تعهد مستمر به تمایل  وفاداري کارکنان به ارزش

به تعهد عضو سـازمان بـه سـازمان، متـأثر از هنجارهـاي       نجاري،براي بقا در سازمان و تعهد ه

هنجارهاي سـازمان شکسـته   سو  از یکبه سبب سمی شدن سازمان، ]. 13[ سازمانی اشاره دارد

از وفـاداري   از سـوي دیگـر،  آیـد.   شوند و زمینه براي کاهش تعهد هنجاري افراد فراهم می می

 ناشـی از هـاي عملکـردي    کاسـتی  علتو به شده کاسته ها و اهداف سازمان  کارکنان به ارزش

  شود. کم میۀ اعضا براي بقا در سازمان حسابگران، تمایل آلودگی سمی

یکی دیگر از رهاوردهاي روانشناختی سازمان رسمی، کاهش انگیزش شـغلی اسـت، زیـرا    

 و در نتیجه کـاهش  هاي بهداشت روانی در محیط کار روند نزولی شاخصسازمان سمی باعث 

توانـد بـه افـزایش احسـاس      سازمانی مـی  آلودگی سمی. ]14[شود  میزش شغلی کارکنان انگی

وقتی احترام میان همکـاران در   زیرا ،]15 ؛5 ؛4[ منجر شودنیز خشم، اضطراب و فشار روانی 

بـه تبـع آن   ] و 16[گیـرد   د، اضطراب فزونی میومخدوش شدر اثر عواملی مثل خشم سازمان 

افـراد را از   اي است که پدیده، سازمانی آلودگی سمی همچنین .کند می پیدافشار روانی افزایش 

. کسانی که احترام چندانی براي خود قائل نیستند، نگرش ]8 ، ص1[کند  میعزت نفس خالی 

اند؛ احساس خوبی نسبت به خودشان ندارند و معمولاً در طرز رفتـار   منفی نسبت به خود یافته

افرادي که عزت نفـس ضـعیفی    ].17[ گرفتار خودشکی هستندمؤثر با دیگران مشکل دارند و 

دارند، به شدت تحت تأثیر ارزیابی دیگران از خودشان قرار دارند؛ کسانی را که بازخورد مثبت 

  ].18[کنند  تحقیر می، دهند ستایند و کسانی که بازخورد منفی می دهند می به آنان می

قرار دارند  »رهاوردهاي شناختی«، ان سمیسازم نگرشی - در کنار رهاوردهاي روانشناختی

ضعف حافظه  و دیگري ]4[گیري ضعیف و اختلال در قضاوت  که یکی از مصادیق آن، تصمیم

نیـروي کـار در درون سـازمان یکـی از      ۀاز دسـت دادن حافظ ـ . ]5[و عدم تمرکز ذهنی است 

افظـۀ کارکنـان   ، چرا که از دست دادن حاستبهداشت سازمانی  پیش رويترین تهدیدات  مهم

بـه طـور   حافظـه  ایـن از دسـت دادن    .]19[شـود   موجب از دست دادن دانـش سـازمانی مـی   

  . ]20[ استسازمان  کارکنان مجرب و آگاه گیري بیشتر مربوط به چشم
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هاي رسمی بر میزان احتمال تأخیر، غیبت و ترك خدمت  سازمانب) رهاوردهاي رفتاري: 

زایـی بـه دو    و این هزینه ها دارد هزینۀ بالایی براي سازمان غیبت شغلی .]5[افزایند  کارکنان می

کننـد و دوم کـاهش    طریق است: اول هزینۀ جبران جایگزین بـراي کارکنـانی کـه غیبـت مـی     

نیز از دیدگاه سازمانی ترك خدمت کارکنان  به همین ترتیب. ]21[ وري و عملکرد سازمان بهره

   ].22[ کند هاي زیادي بر سازمان تحمیل می هزینه

 آگاهانه که هستند »1رفتارهاي انحرافی سازمانی«از جمله رهاوردهاي فردي سازمان رسمی، 

]. این رفتارهـا  23ند [هست د و با منویات قانونی سازمان مغایرنزن عضو سازمان سر می سوياز 

سازند و سـلامت سـازمان و یـا اعضـاي آن را تهدیـد       هنجارهاي مهم سازمان را مخدوش می

بنـدي، رفتارهـاي انحرافـی بـه چهـار دسـتۀ رفتارهـاي انحرافـی مـالی           در یک دسـته  .کنند می

هاي سازمان)، خدماتی (ناقض هنجارهاي رسمی و استاندارهاي  ییدارارسان به اموال یا  (آسیب

طلبانـۀ   آمیز در سازمان) و سیاسی (رفتارهـاي نفـع   ارائه خدمات)، شخصی (رفتارهاي خشونت

  ]. 24اند [ یا صدمه به دیگران) تقسیم شده فردي به بهاي منافع جمع

داشـتن افـراد سـمی داراي     هـا  سـازمان رنـج نـاگزیر بسـیاري از     ج) رهاوردهاي گروهی:

ارتباطـات،   اغلـب  ،افـراد ایـن  کـار بـا   ناشی از  يها تعارضدر اثر  .]25[ استمنفی  هايرفتار

    .]26[شود  یماسته کرضایت و اعتماد اعضا  و ازانسجام و تبعیت از اهداف گروه مختل 

توان رهاورد سازمانی مهمی براي  کاهش عملکرد سازمانی را می د) رهاورد سازمانی:

سازمان رسمی تلقی کرد. رهبر سازمان نقش بیشتري را در عملکرد ضعیف سازمان دارد. 

 حتی. خواهد بود بار زیانرفتارهاي او براي عملکرد سازمان  باشد،اگر رهبر سازمانی سمی 

عملکرد منفی چه بسا به  ،سمی باشند زیردستشرهبر سازمان سمی نباشد، اما مدیران  اگر

پـایین،   ۀباعث احسـاس ناامیـدي، خشـم، روحیـ     ، زیرا چنین مدیرانیدمنجر شوسازمان 

عملکـرد ضـعیف کارکنـان    و در نتیجـه  ارتباطات ضعیف و افسـردگی در میـان کارکنـان    

   .]15[ شوند می

انـد،   شده از سازمان سمی در پیشینۀ پژوهش مورد توجه واقع شـده اگر چه رهاوردهاي یاد 

این ، در امتداد هدف پژوهش مستقل است. از این رو رسی جوانب بومی آن نیازمند مطالعاتیبر

                                                                                                              
1. Workplace Deviant Behaviors 
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 نجان کدامنـد و هاي اجرایی رفس ـ : رهاوردهاي سازمان سمی در سازماناند طرح شدهها  پرسش

  ر چه سطوحی و چگونه برقرار هستند؟د رهاوردهااین روابط علیّ حاکم میان 

 
  پژوهش یشناس روش -3

ها بـا   براي گردآوري داده بود.هاي اجرایی رفسنجان  موردي در سازمان اي هاین پژوهش، مطالع

گیـري   هـاي نمونـه   (از جملـه روش  2برفـی  و گلولـه  1گیري مفهـوم  هاي نمونه استفاده از روش

-209 ، صـص 27[ ها دعوت به عمـل آمـد   ازماناین س از خبرگان هدفمند در مطالعات کیفی)

که پس از دریافت تعریـف مفهـومی   بودند  خبرگان کسانیگیري مفهوم،  اساس نمونه بر .]208

گیـري   بـر پایـۀ نمونـه    همچنـین  .دنـد کرمی، به شناخت چنـین سـازمانی اذعـان    سمیسازمان 

طلعـان دیگـري از   شـد، م  گیري مفهوم خواسته مـی  برفی از خبرگان منتخب توسط نمونه گلوله

در  گیري مفهوم واقـع شـوند.   شناسند، معرفی کنند تا در معرض نمونه اعضاي سازمان را که می

و اعلام آمادگی کردنـد.  شدند سازمان براي مشارکت شناسایی  20نفر از کارکنان  26موع، مج

 51تا  27حسب سن، بین  ، برمؤنثدرصد  7درصد مذکر، و  93بر حسب جنسیت،  آنهانسبت 

در سـال بـود.    18سال با میـانگین   31تا  7سال و به لحاظ سابقۀ کار بین  42سال با میانگین 

یند پژوهش تشـکیل  ا، داورگان خبرگان براي معرفی پژوهش و نحوة مشارکت اعضا در فرابتدا

هاي مستخرج از ادبیات  رهاوردطیف لیکرت، حاوي  پایۀ بسته بر اي نیمه پرسشنامهسپس،  شد.

شـده دوبـاره در قالـب پرسشـنامۀ      هاي جدید معرفـی  رهاورد ان خبرگان توزیع شد.می پژوهش

اعتنـا ضـمن خنثـی      هاي قابـل  رهاوردگري  مشابهی در اختیار خبرگان قرار گرفت. براي غربال

کنندگان در تعابیر ذهنی آنها نسـبت بـه متغیرهـاي کیفـی، از      مشارکتهاي فردي  دن تفاوتکر

ري از نظرات خبرگان استفاده شد. براي ایـن کـار، دامنـۀ متغیرهـاي     گی منطق فازي در میانگین

به شکل اعداد فازي مثلثی تعریف شد. اعداد فازي قطعی شده طبق  1کیفی با توجه به جدول 

( 3فرمول مینکوفسکی
4

m b ac -
= ها با توجه به روابـط زیـر    رهاوردو میانگین فازي ) +

  محاسبه شدند:

                                                                                                              
1. Concept Sampling 
2. Snowball 
3. Mincovski 
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(i ) ( ) ( )
1 2 3(a , , ), 1, 2 , 3, . .. ,i i

iA a a i n= =   
 

( ) ( ) ( )
1 2 3 1 2 3

1 1 1

1 1 1( , , ) ( , , )
n n n

i i i
a v e

i i i
A m m m a a a

n n n= = =

= = å å å  

 
   ].28[هاي خبرگان است  بیانگر میانگین دیدگاه aveAام وiبیانگر دیدگاه خبرة iAکه در آنها

  

  اعداد فازي مثلثی متغیرهاي کلامی  1جدول 

  قطعی شده عدد فازي  )β ،α ،m( عدد فازي مثلثی  میمتغیرهاي کلا

  9375/0  )1، 25/0، 0(  خیلی زیاد

  75/0  )75/0، 15/0، 15/0(  زیاد

  5/0  )5/0، 25/0، 25/0(  متوسط

  25/0  )25/0، 15/0، 15/0(  کم

  0625/0  )0، 0، 25/0(  خیلی کم

 
(حـد پـایین    6/0از  کمتر ةشد زدایی  میانگین فازي با هاي رهاورداي سرانگشتی،  قاعده طبق

هـایی   هاي خرد همگن در قالـب مقولـه   رهاوردزیاد) حذف شدند. مقتبس از کدگذاري کیفی، 

هـاي کـلان وارد پرسشـنامۀ مربـوط بـه مـدلییابی        رهـاورد کلان گنجانده و نامگذاري شـدند.  

فهـم   فنی براي ایجاد ومدلیابی ساختاري تفسیري . ارائه شدندخبرگان  بهساختاري تفسیري و 

اصـر  اي از عن یندي متعامل است کـه در آن مجموعـه  اروابط میان عناصر یک نظام پیچیده و فر

خردمایۀ کاربست این . ]29[ شوند مند جامع ساختاربندي می در یک مدل نظاممختلف و مرتبط 

هاي کمی، استخراج مـدل بـومی اولیـه مطـابق نظـر جمـع        سازينوع از مدلیابی در عوض مدل

 »ماتریس ساختاري روابـط درونـی متغیرهـا   «موسوم به نامۀ مزبور ماتریسی پرسش خبرگان بود.

 . ]30[گیرند  است که متغیرهاي مربوط به پدیدة مورد مطالعه در سطر و ستون آن قرار می

 j  ،(Aساز عامل سـتون   زمینه i(عامل سطر  Vوسیلۀ نمادهاي  متغیرها به زوجیروابط 

مشـخص  ) jو  i(عـدم ارتبـاط عوامـل     O) و jو  iمـل  (رابطۀ دوطرفه عوا X)، V(عکس 

قاعدة رأي اکثریت استحصـال و   براساسها  یند نظرات از دل پرسشنامهابر. ]31[شوند  می

نمادهاي روابط  ساختاري روابط درونی متغیرها ایجاد شد. در ادامهیکپارچۀ یک ماتریس 
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داده شد؛ به این صـورت  قرار  »ماتریس دستیابی«تبدیل و در  1و  0این ماتریس به اعداد 

گرفت و به عکس  0و خانۀ قرینۀ آن عدد  1، خانۀ مربوط در ماتریس عدد Vکه به ازاي 

پـس از ایجـاد    .]32[ گرفتنـد  0و  1ترتیـب   هر دو خانه بـه  Oو  Xنیز به ازاي  Aدربارة 

گار شد. براي سـاز  میاز برقراري سازگاري درونی آن اطمینان حاصل  بایدماتریس اولیه، 

به این صورت  ،کردن ماتریس از قوانین ریاضی در سازگاري ماتریس دستیابی استفاده شد

). عملیات به توان رسـاندن مـاتریس طبـق    K≥1رسید ( K+1که ماتریس دستیابی به توان 

یین سطح و اولویت . براي تع]29[ 1+1=1و  1×1=1 آناساس  بر که انجام شد 1قاعده بولن

 ۀ. مجموع ـ]33[نیاز براي هر متغیر تعیین شـد   پیش ۀابی و مجموعدستی متغیرها، مجموعۀ

توان بـه آنهـا رسـید و     یدستیابی هر متغیر شامل متغیرهایی است که از طریق این متغیر م

توان توسط آنها به این متغیـر رسـید.    شود که می نیاز متغیرهایی را شامل می مجموعۀ پیش

عناصـر مشـترك در   پـس از شناسـایی    .این کار با استفاده از ماتریس دستیابی انجام شـد 

ل، . در اولین جـدو ندتعیین شدسطح متغیرها  ،نیاز براي هر متغیر مجموعۀ دستیابی و پیش

شد که مجموعۀ دستیابی و عناصر مشترك آن کاملاً  متغیري داراي بالاترین سطح تلقی می

یکسان بودند. پس از تعیین این متغیر یا متغیرها، از جدول حذف شـدند و بـا متغیرهـاي    

جدول بعدي تشکیل شد. در جدول دوم نیز همانند جدول اول، متغیر سطح دوم  ،باقیمانده

 ]. 30[تا تعیین سطح همۀ متغیرها ادامه یافت مشخص شد و این کار 

ترتیب از بالا به پـایین چیـنش و روابـط     حسب سطح به مدل، متغیرها بربراي ترسیم  سپس

شد که  ارائه MICMAC. در پایان، تحلیل شدنداساس ماتریس دستیابی اولیه ترسیم  میان آنها بر

دستیابی) و قدرت وابستگی (تعـداد  قدرت هدایت (تعداد عناصر مجموعۀ  طبق در آن متغیرها

خودمختار (داراي قدرت هدایت و وابستگی ضـعیف   ۀنیاز) به چهار دست عناصر مجموعۀ پیش

تصـل  که نسبتاً به سیستم نامتصل هستند)، وابسته (داراي قدرت هدایت کم و وابستگی زیاد)، م

(متغیرهاي غیرایستا و داراي قدرت هدایت و وابستگی زیاد کـه هـر نـوع تغییـري در آنهـا در      

گذارد) و مستقل (متغیرهاي زیربنایی مدل با قدرت هدایت زیاد و وابستگی کم)  سیستم اثر می

 ].32[شوند  تقسیم می

                                                                                                              
1. Boolean 
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  ها تجزیه و تحلیل داده -4

سـازمان سـمی شناسـایی شـدند و در قالـب      رهاورد براي  21پس از مطالعۀ ادبیات پژوهش، 

افزون بر این، از دل پرسـش بـاز پرسشـنامۀ     .پرسشنامۀ نخست در اختیار خبرگان قرار گرفت

 8کنندگان، تعداد  طبق تجربۀ مشارکت سمیهاي دیگر سازمان  نخست، مبنی بر معرفی رهاورد

هـاي   میـانگین داده  بـه اسـتناد تحلیـل فـازي    در مجمـوع  رهاورد دیگر نیز شناسایی شدند که 

هـاي کـلان از دل    رهـاورد  شـدند. در ادامـه  نحـذف  هـا  رهاوردهـیچ یـک از   شـده،   گردآوري

   ).2بندي شدند (جدول  ها دسته رهاورد خرده

  

  هاي سازمان سمی رهاورد  2جدول 

  رهاوردها خرده  رهاوردهاي کلان

رهاوردهاي فردي: 

  نگرشی -  روانشناختی

نی، عزت نفس، معناداري کار و انگیزش شغلی و نیز کاهش رضایت شغلی، تعهد سازما

  افزایش فشار روانی، اضطراب و خشم

  رفتارهاي انحرافی خدماتی، سیاسی، شخصی و مالی  رهاوردهاي فردي: رفتاري

  گیري ضعیف و اختلال در قضاوت ضعف حافظه، عدم تمرکز ذهنی، تصمیم  رهاوردهاي فردي: شناختی

  رهاوردهاي گروهی
ر انسجام، ارتباطات و تبعیت از اهداف گروه، افزایش خصومت میان اعضاي اختلال د

  فردي گروه و نیز کاهش اعتماد بین

  سازمانی رهاوردهاي درون

هاي سازمان،  وري، اختلال در ارتباطات بین بخش کاهش عملکرد سازمانی و بهره

فردي و مخدوش  نافزایش مقاومت در برابر تغییر و رفتارهاي منافقانه در ارتباطات بی

  شدن اخلاق در سازمان

  رجوع و کاهش اعتماد عمومی به سازمان افزایش نارضایتی ارباب  سازمانی رهاوردهاي برون

 
) بـراي  3پس از به دست آمدن مـاتریس سـاختاري روابـط درونـی متغیرهـا (جـدول       

ر این سازگار شد. د 4هاي سازمان سمی، ماتریس دستیابی تهیه و به شرح جدول  رهاورد

شدند. در  اند، با علامت * نمایش داده  هایی که پس از سازگاري تغییر کرده ماتریس، سلول

). 1تعیین و مدل ساختاري تفسیري ترسیم شد (شکل  5ادامه، سطح متغیرها طبق جدول 

هاي سازمان سمی است که  شامل درجۀ قدرت هدایت و قدرت وابستگی رهاورد 6جدول 

سـازمانی وابسـته و دیگـر رهاوردهـا متصـل محسـوب        ن و برونرهاوردهاي درو طبق آن

  شوند. می
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  هاي سازمان سمی ماتریس ساختاري روابط درونی رهاورد  3جدول 

  2  3  4  5  6  ها رهاورد  ردیف

 V  V  X  X  V  نگرشی - روانشناختی  1

    V  V  X  X  رفتاري  2

      V  V  A  شناختی  3

        V  V  گروهی  4

          V  سازمانی درون  5

            سازمانی برون  6

  

  پس از سازگاري سمیهاي سازمان  تریس دستیابی رهاوردما  4جدول 

  2  3  4  5  6  ها رهاورد  ردیف

  1  1  1  1  1  نگرشی -  روانشناختی  1

  1  1  1  1  1*  رفتاري  2

  1  1*  1  1  1  شناختی  3

  1  1  1  1  1  گروهی  4

  1  0  0  0  0  سازمانی درون  5

  0  0  0  0  0  سازمانی برون  6

  

  سمیهاي سازمان  یین سطوح رهاوردعت  5جدول 

  سطح  مجموعۀ مشترك  نیازمجموعۀ پیش  مجموعۀ دستیابی  ها رهاورد  ردیف

  3  1-4  1-4  1-6  نگرشی -روانشناختی  1

  3  1-4  1-4  1-6  رفتاري  2

  3  1-4  1-4  1-6  شناختی  3

  3  1-4  1-4  1-6  گروهی  4

  2  5  1-5  6، 5  سازمانی درون  5

  1  6  1-6  6  سازمانی برون  6
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  هاي سازمان سمی هاي هدایت و وابستگی رهاورد درجۀ قدرت  6جدول 

 ردیف رهاوردها 1 2 3 4 5 6

  قدرت هدایت 6 6 6 6 2 1

 قدرت وابستگی 4 4 4 4 5 6

  

  
  سمیهاي سازمان  مدل ساختاري تفسیري رهاورد  1شکل 

  

  گیري جهنتی -5
ناسایی رهاوردهاي سازمان سمی در قالب ترسیم مدل ساختاري هدف از انجام این پژوهش، ش

نتـایج پـژوهش    ، وفـق نیل به ایـن هـدف   برايهاي اجرایی رفسنجان بود.  تفسیري در سازمان

به دنبال دارد که همگـی   گروهیو فردي معلوم شد سازمان سمی به طور مستقیم رهاوردهایی 

رهاوردهـاي شـناختی،    در سـه دسـتۀ  ن سمی رهاوردهاي فردي سازما .در هم اثر متقابل دارند

رود  انتظـار مـی   اساس رهاوردهاي شناختی بر؛ شوند تقسیم می نگرشی و رفتاري -روانشناختی

گیـري ضـعیف و اخـتلال در     ضعف حافظه، عدم تمرکز ذهنی، تصـمیم  ،سازمان سمیاعضاي 

نسـان را دچـار   را تجربه کنند. همان سان که سموم طبیعی عملکرد فیزیولوژیک بدن ا قضاوت

شـوند تـا    کارکرد را دارند و موجـب مـی   کند، سموم سازمانی نیز این سوء هاي جدي می آسیب

ھای رھاورد
نگرشی - روانشناختی  

ھای رھاورد
 شناختی

ھای رھاورد
  رفتاری

ھای رھاورد
 گروھی

ھای رھاورد
سازمانی برون  

ھای رھاورد
سازمانی درون  

 سازمان سمی
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چنـدان دور از انتظـار    هاي شناختی یاد شـده شـوند. از ایـن رو    اعضاي سازمان دچار آشفتگی

  نخواهد بود که ضریب خطاي ایشان در انجام وظایف افزوده شد. 

کاهش رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عزت نفس،  شی شاملنگر - رهاوردهاي روانشناختی

از سـوي  افزایش فشار روانی، اضـطراب و خشـم   سو و  از یک معناداري کار و انگیزش شغلی

آرامـش از اعضـاي   از منظـر روانشـناختی   به این ترتیب متأثر از سموم سـازمانی،  دیگر است. 

نه تنها دیگر چنـدان دل در  ازمان، از منظر نگرشی نسبت به شغل و سشود و  سازمان گرفته می

  گرو کار ندارند که به سازمان هم تعهد قابل قبولی نخواهند داشت. 

از دیگر رهاوردهاي فردي سازمان سمی، رهاوردهاي رفتاري است. رفتارهاي پیامـد چنـین   

بـروز رفتارهـایی ماننـد     سازمانی، هنجارستیز و از نوع رفتارهاي انحرافی است. به این ترتیـب 

و ماننـد آنهـا    کـاري عمـدي   کـم  ،اتلاف منابع سـازمان اسراف و کاري،  أخیر و تعجیل، اهمالت

و مانند آنهـا   جویی، رقابت ناسالم پراکنی، عیب بازي، شایعه ، پارتی(رفتارهاي انحرافی خدماتی)

سرقت از آسیب زدن به وسایل، جعل ساعت کار، ، تخریب اموال، (رفتارهاي انحرافی سیاسی)

نزاکتی، آزار کلامـی، تخریـب کـار     (رفتارهاي انحرافی مالی)، بددهانی، بیو مانند آنها سازمان 

توان ادعا کـرد   شوند. بر همین اساس می میهمکاران و مانند آنها (رفتارهاي انحرافی شخصی) 

اخـلاق   با سسـت شـدن   ، چه اینکهرفتارهاي مسموم در حال تشدید هستند ،در سازمان سمی

  ]. 25[دهند  رفتار منفی خود را بروز می عمومی، افراد سمی

از قبیـل  فـردي  گونـه رهاوردهـاي    اینبرخی از تر نیز در مطالعاتی به  در همین ارتباط، پیش

، احسـاس خشـم، اضـطراب و    ]5[ ، ضعف حافظه و عدم تمرکز ذهنـی افزایش تأخیر و غیبت

هـاي ضـعیف و    یريگ تصمیمکاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی، ، ]14 ؛5 ؛4[ فشار روانی

  . بوداشاره شده  ]8 ، ص1[عزت نفس کاهش و  ]4[اختلال در قضاوت اعضاي سازمان 

ها دچار اختلال در انسجام، ارتباطات و تبعیـت   گروه، سمی يها در سازمان از منظر گروهی

میـزان  شوند و بر خصومت میان اعضاي گروه افزوده و بـه طـور متقابـل از     از اهداف خود می

گروهی که اعضاي آن از اهداف گـروه پیـروي نکننـد،     شود. فردي در آنها کاسته می بیناعتماد 

دهد و با زوال اعتماد متقابل و یکپارچگی میان اعضا و در عوض  اثربخشی خود را از دست می

گونـه کـه    آن شـود.  مخدوش می خود را جایگزین شدن تعارضات غیرکارکردي در آن، کارایی

 ـافراد سمی اغلـب مـانع عملکـرد گـروه     بود، مطرح شده نیز تر  پیش شـوند. در میـان ایـن     یم
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رهاوردهاي نامطلوب، ارتباطات، انسجام گروه و تبعیت از اهـداف گـروه مختـل و همـۀ ایـن      

  ].26شود [ یماشکال تعارض باعث کاهش رضایت و اعتماد اعضا 

ش سـازمان، کـاه   یسازمان سـمی در سـطح روبنـای    گروهیو  فرديثمرة رهاوردهاي 

 هـاي سـازمان، افـزایش    وري، اخـتلال در ارتباطـات بـین بخـش     عملکرد سازمانی و بهره

خواهد مقاومت در برابر تغییر و نیز مخدوش شدن اخلاق در سازمان  رفتارهاي منافقانه و

وقتی اعضـاي سـازمان دچـار ضـعف حافظـه، عـدم تمرکـز ذهنـی،          به عبارت دیگر، بود

شـوند؛   ، فشـار روانـی، اضـطراب و خشـم مـی     گیري ضعیف، اختلال در قضـاوت  تصمیم

گذارند؛ نگرش مثبتی نسـبت بـه شـغل و سـازمان خـود       هنجارهاي سازمانی را زیر پا می

بنـدد، سـازمان از درون دچـار     ندارند و وحدت، یکدلی و اعتماد از میان آنها رخت برمی

ز نفـاق میـان   هـایی ا  با زوال اخلاق در سازمان، رگـه  سو شود و در نتیجه از یک تزلزل می

بخشی نیـز بـروز    فردي، در سطح بین شود و تعارضات علاوه بر سطح بین اعضا حاکم می

شوند؛  و از سوي دیگر، تغییرات از سوي کارکنان با مقاومت مواجه و ناکام می کنند پیدا می

وري در سراشـیبی سـقوط قـرار     روشن است در چنین وضعیتی عملکرد سازمانی و بهـره 

سـازمانی   از انتظار نخواهد بود که دسـتاورد بـرون   دورچندان  ،این پایه خواهد گرفت. بر

رجوع و  سازمانی آن، افزایش نارضایتی ارباب پدیدة سازمان سمی به تبع رهاوردهاي درون

  اهش اعتماد عمومی به سازمان باشد.ک

 
  پیشنهادها  -6
رت تصاعدي در سازمان که رفتارهاي سمی به صو و این نتیجه به رهاوردهاي رفتاري توجهبا 

بـراي   هـاي سـمی،   است تا با شناسایی و مدیریت پیشایندهاي سـازمان  شایسته کنند، میرشد 

، ضریب نفـوذ  در گذر زمانکه در غیر این صورت رت پذیردومقتضی ص هاي اقدام هااصلاح آن

بـر  عـلاوه  هاي آتـی،   براي انجام پژوهششد. در سازمان بیشتر خواهد  ومسمو دامنۀ پراکنش 

هاي  انجام پژوهشی مستقل براي شناسایی عوامل موجد و بسترساز ظهور سازمان سمی (شرنگ

هاي بخـش خصوصـی و    در سازمان ین پژوهش و بازآفرینی آنهاا هاي یافته سازمانی)، ارزیابی

مـدل و یـا روابـط آن در     هـاي  یافتـه و نیز بررسی  دیگرمکانی  هايي اجرایی قلمروها سازمان
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هاي کمی مانند مـدلیابی   ، از قبیل مدلسازيدهاي پژوهشی آزمایشی یا پیمایشچارچوب راهبر

  شود. پیشنهاد می معادلات ساختاري
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