
 
هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  

1404بهار ، 1 ، شماره15 دوره  

  کیفیرویکرد : دیاثت سازمانیپدیده تبیین 

  

  4پور ، حسین حکیم3، نورمحمد یعقوبی2، محمد محمدي1یبیک آزاده شاه

  

 و اداري علوم مدیریت، دانشکده ، گروه)مدیریت منابع انسانی(دانشجوي دکتري مدیریت دولتی -1

   .ایران بیرجند، اسلامی، آزاد دانشگاه بیرجند، واحد حقوق،

 اسلامی، آزاد دانشگاه بیرجند، واحد حقوق، و اداري علوم دانشکده مدیریت، استادیار، گروه - 2

  .ایران بیرجند،

  .ایران زاهدان، بلوچستان، و سیستان دانشگاه اقتصاد، و مدیریت دانشکده مدیریت، استاد، گروه - 3

 اسلامی، آزاد دانشگاه بیرجند، واحد حقوق، و اداري علوم استادیار، گروه مدیریت، دانشکده - 4

  .ایران بیرجند،

  

  5/11/1403 :پذیرش                             15/3/1403: ریافتد

  

  چکیده

 ویژه کشورهاي موسوم به جدي براي اداره امور عمومی به هاي مدیریت از تهدید پدیده سوء: هدف

دهد و آثار  قرار می تأثیر جهان سوم در مسیر توسعه و پیشرفت جامعه است که منافع عمومی را تحت

و بررسی موشکافانه  پژوهش ،رو لزوم این از. گذارد عمیق و مخرب در سطوح مختلف بر جاي می

راستا،  نای در. ها و مصادیق مختلف آن غیرقابل انکار است پیرامون این پدیده و شناسایی عمیق گونه

  .هدف پژوهش حاضر تبیین مفهوم پدیده دیاثت سازمانی به روش کیفی است

با  ها راستا گردآوري داده دراین. استرو مبتنی بر راهبرد تحلیل تم  پیش پژوهش :شناسی روش

نفر از   15مصاحبه نیمه ساختاریافته با راه  گیري از رویکرد هدفمند و معیار اشباع نظري از بهره

معنایی حاصل  هاي تعبار. اند، صورت گرفت انتخاب شده) هدفمند( امر که به روش قضاوتیخبرگان 

در چارچوب مفاهیم، تم بروان و کلارك تحلیل و  تمیند گام به گام تحلیل افر براساس از مصاحبه

  .فرعی و تم اصلی سازماندهی شد

                                                           
 نویسنده مسئول مقاله:                                                                                  mohammadi4531@iau.ac.ir E-mail:  
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در بعد . دشمفهوم  55تم فرعی و  11تم اصلی،  3ي این پژوهش منجر به شناسایی ها یافته :هایافته

هاي غیرشایسته  پذیري، توسعه روابط با صاحبان قدرت، ایجاد زمینه نفوذ گروه توصیه ي ها رفتاري، تم

، ها بازي در انتصاب گذاشتن از سازمان و امکانات آن، سیاست ي مایهها اي، تم سازمان؛ در بعد وظیفهدر 

و در بعد  اي صورت سلیقه نفوذ خارج سازمان، تفسیر و اعمال قوانین به باافراد  دستورهاي کردن اجرایی

  .نگري شناسایی شدند اي، تملق محوري، عدم تساهل و تسامح و سطحی جزیره ي نگاه ها نگرشی، تم

  

  .رهبري مخرب، تحلیل تمدیاثت سازمانی، : ي کلیديها واژه

  

  مقدمه - 1

مدیریت  اند، پدیده سوء رو بوده هبا آن روب  میاداره امور عموها  جمله مشکلات جهانی که قرن از

ها  این پدیده تهدید جدي براي حکومت. باشد هاي جامعه اثرگذار می است که بر تمام بخش

ویژه کشورهاي موسوم به جهان سوم در مسیر توسعه و پیشرفت و مسبب ضعف و  به

. هاي گوناگون و نیز مانع اصلی بر سر راه پیشرفت جامعه است ماندگی در عرصه عقب

ویشاوندگماري، جایگزینی خواري یا ارتشا، اختلاس، خ صورت رشوه تواند به مدیریت می سوء

هاي وابسته  کارگیري قدرت و توان سازمان هنیز در قالب بجاي ضابطه، کلپتوکراسی و  رابطه به

براي مقاصد   میهاي رس منظور کسب منافع فردي یا گروهی و استفاده از ظرفیت به دولت به

  .پیدا کندشخصی که مغایر منافع و مصالح عموم مردم است، ظهور 

جمله وجوه مخرب آن،  شناخت واقعیات زندگی سازمانی از منظور بهراستا و  دراین

 1شاین طورکه همان. ي مختلفی از جانب صاحبنظران مطرح شده استها و نظریه رویکردها

ست و در لایه نی عقلایی رفتارهاي وجود فقط سازمانی زندگی واقعیت ،کند می عنوان) 1977(

افتد که شامل کسب و حفظ  ها، مجموعه رفتارهاي سازمانی دیگري اتفاق می زیرین این فعالیت

هاي  سیاست را از جنبه )1986( مورگان. ]1[ قدرت است و ریشه در علم سیاست دارد

 حکومت کوچکنظام سیاسی و یک  به  مانندو است غیرقابل اجتناب زندگی سازمانی دانسته 

                                                           
1  . Shin 
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او سیاست سازمانی را با توجه به ماهیت متکثر منافع، تعارض و قدرت در . کرده استتوجه 

  .]2[ داند سازمان غیرقابل اجتناب می

 تثبیت براي اجرایی مدیران و افراد سیاسی شود می باعث دولتی بخش در سیاسی رویکرد

 تزریق به امید ایجاد با کنند تلاش تخصصی و اي حرفه هاي سازمان در نفوذ و خود قعیتمو

 در بیشتر بلکه غیرقانونیفقط  نه( اي آورده چنین تزریق از پس یا سیاسی مقام ارزش با  آورده

 عنوان با پدیده این از) 1392( فرد دانایی. کنند تضمین را خود منافع سازمان، به) قانون پرتو

 عوامل جذب نظریه. دارد نظري هاي ریشه که است معتقد و کرده یاد سیاسی جهیزیه

 ،)است شده مطرح نـهادگرایی علم پـدر سلزنیک فیلیپ توسط که( سازمان بقاي کننده تهدید

 برقراري با کنند می تلاش مدیران ،نظریه ایـن اسـاس بر. است نظري هاي خاستـگاه این  جمله از

 و ها کمیته مدیره، تأهی عضویت به را آنها محیطی، کلیدي اثرگذاران و منتقدان با ارتباط

 عضویت ازاي در کنند می تلاش مقابل در مدعو افراد و آورده در خود مختلف هاي کمیسیون

 یا مناقصات در پیروزي تسهیلات، و وام افرادي، چنین راه از. بیاورند سازمان به جهیزیه نوعی

  .]3[ شود می سازمان نصیب مختلف، هاي طرح کسب سرِ بر رقابت در پیروزي

 /ائتلاف نامقدس«و یا به عبارت بهتر  1»ائتلاف مقدس« واقع، دیاثت سازمانی معادل در

شکلی دیگري از آن را  ،طورکه عنوان شد همان .است حوزه سیاست بوده» شوم

 در مباحث رایج یاصطلاحکه  ائتلاف مقدس .، جهیزیه سیاسی نامیده است)1392(فر ییدانا

از ابزارهاي نامشروعی است که افراد و احزاب براي ماندن در قدرت  ،سیاسی استاجتماعی و 

بندي و ساخت و پاخت گروهی براي اجراي سیاست  و مقصود آن دسته گیرند از آن بهره می

 .است و در جهت تثبیت منافع شخصی و باندي خواهانه ترقی خلاف مصالح ملی وجهت  در

دیاثت «از اصطلاح کشیدن این نوع رفتارها  تصویر راي بهبجوادي آملی ... آیت اتازگی  به

زعم ایشان،  هب. استمعرفت، هویت و غیرزدایی دیاثت نقطه مقابل . بهره گرفته است» سیاسی

دیاثت سیاسی عبارت است از گشودن راه نفوذ بیگانگان در فضاي سیاسی و یا اقتصادي کشور 

هاي  ها همانند نظام بنا به استعاره سیاسی، سازمان ،شد بیانطورکه  همان. مدیران سیاسی وسیله به

. ها نیز قابل مشاهده است حکومتی هستند و شبیه این رفتارهاي سیاسی در سطح سازمان

                                                           
1. Sainte alliance 
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نتیجه  نیز سخن به میان آورد که در» دیاثت سازمانی«از » دیاثت سیاسی«توان همانند  بنابراین می

نفوذ نامشروع  زمینهظ قدرت و منافع شخصی، آن برخی مدیران و افراد سازمان در جهت حف

  . کنند میها را به سازمان خود باز  سایر افراد و سازمان

اي از  و گونه رهبريتاریک  يها جنبهیکی از همانند جهیزیه سیاسی دیاثت سازمانی 

ي محدود ها است که به نفع افراد یا گروه هایی رهبري مخرب شامل اقدام. است رهبري مخرب

تواند به نفوذ نامشروع افراد یا  این رفتارها می. ]4[شود  ضرر کل سازمان انجام میو به 

اساس  بر .هاي خاص در ساختار سازمانی منجر شود که موضوع دیاثت سازمانی است گروه

چنین فضایی . ]5[ثیرگذار است أطور مستقیم بر عملکرد سازمان ت رهبري مخرب به ها، پژوهش

ساز بروز دیاثت  تواند زمینه و میاز قدرت را تقویت کرده نادرست ي منفی و استفاده ها انگیزه

 ،گیرد ثیر رهبري مخرب قرار میأدیگر، فرهنگ سازمانی که تحت ت ازسوي. دشوسازمانی 

منفی این  توجه به اثربا  رو، این از. گونه منجر شود شدن رفتارهاي دیاثت  تواند به نهادینه می

ي منفی ها درك و پیشگیري از جنبهسازمان و کارکنان،  عملکرد بر جنبه رفتارهاي سازمانی

تر  مراتب با اهمیت هاي مثبت رهبري مهم و حتی به تواند به اندازه درك و ارتقا جنبه رهبري می

پردازي رفتارهاي  در حوزه نظریه چندانی هاي پژوهشدر ایران  حال، این با. ]6[ از آن باشد

با توجه به جدید و طرح ایدة دیاثت سازمانی  ضمن آنکه. انجام نشده استتاریک سازمانی 

 این راستا، دراین. کندتواند به درك بیشتر این نوع از رفتارها کمک  میبودن آن فرد  به منحصر

 پوشش خلأضمن تا عنوان اولین پژوهش در زمینه دیاثت سازمانی بر آن است  به پژوهش

 کند ي آن را تبیینها لفهؤفهم ماهیت و چیستی این پدیده پرداخته و ابعاد و م نظري موجود، به

اساس  بر. ارائه نماید ي دولتیها سازمانمنظور کنترل این پدیده در  رهنمودهایی به نهایت و در

دیاثت سازمانی چه است که  پرسشحاضر درصدد پاسخ به این  پژوهشآنچه بیان شد، 

  ند؟ا هاي آن کدام ؟ و ابعاد و مؤلفهدارد  میمفهو

  

 و پیشینه پژوهش نظريمبانی  - 2

یند تأثیرگذار بر اعنوان یک فر به بیشتررهبري یک ساختار چندوجهی و اغلب مبهم است و 

 دیدهبا دید مثبت  بیشتر اصطلاح این. داردهاي مختلف  در زمینهشود که ریشه  میدیده  اهداف
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ها به آن  آنچه سازمان :کرداینگونه بیان   ،شود از این واژه ادراك میرا آنچه توان  میو  شود می

پذیري آنان  نیازمندند تا به استانداردهاي بالاي عملکرد که منجر به ارتقاي رشد و رقابت

که در جهت دستیابی  کند میبه فردي اشاره  بیشتربودن   مفهوم رهبر. پیدا کنند، دست شود می

راستا،  دراین. ]7[ ثیرگذار استأاي مطلوب بر پیروان و یا زیردستان ت گونه به اهداف سازمانی به

   اند  رهبري در پنج دهه گذشته بر بعد مثبت و مؤثر رهبر متمرکز بوده هاي پژوهش بیشتر

]7 -10[.   

 قهرمان یک لِئااید تصویر با باید گرایانه آن است که رهبران آرمان و مثبت تصور اگرچه

رهبري روي دیگري نیز . ]11[ است متفاوت امروز رهبري واقعیت اما باشند، داشته مطابقت

رهبري «، »1هرآگینز/ رهبري سمی«اصطلاحاتی همچون . دارد که جنبه تاریک آن است

انحراف در «، »رهبري منفی«، »4اهریمنی /رهبري شیطانی«، »3رهبري غیراخلاقی«، »2مخرب

کشیدن این جنبه از رهبري مطرح   تصویر براي به» 5خرده مستبدین«و » سوء رهبري«، »رهبري

به همراه   میتواند آثار شو میلیاقتی و رفتارهاي معیوب و غیراخلاقی رهبر  آنجا که بی. اند  شده

 ، اما این خلأاست انجام شدهاندك روي آن  هاي هشپژواگرچه اي که  جنبه. داشته باشد

  .]7[ توان دلیل بر اهمیت پایین آن دانست را نمیپژوهشی 

اغلب شناخت . رهبري وجود ندارد تاریک  دقیقی از جنبه در ادبیات موجود، تعریف

انتظار است، برخی رهبران   خلاف آنچه مورد اینگونه رهبران در سازمان ساده نیست، زیرا بر

تاریک   توانند یک جنبه ، میدارندآفرین و کاریزماتیک را  اثرگذار که خصوصیات رهبران تحول

یکی از موانعِ شناخت رفتارهاي تاریک آن است که اینگونه رفتارها . ]7[ پنهان نیز داشته باشند

اریک بنابراین بسیاري از رفتارهاي منفی، کژکارکرد یا ت. شوند خود مدیران تعریف می وسیله به

، تاریک  جنبه )2013( 6، به اعتقاد کراسیکوا و همکارانوجود این با. ]12[ شود سازي نمی مفهوم

رهبران تاریک از . عنوان هزینه در نظر گرفته شوند باید به گیرد که رفتارهایی را در بر می

هایی  هزینه. ]7[ کنند ثیرگذاري بر زیردستان و پیروان استفاده میأرسان براي ت آسیب راهبردهاي

                                                           
1. Toxic/Poisonous leadership 
2. Destructive leadership 
3. Unethical leadership 
4. Evil leadership 
5. Petty tyranny 
6. Krasikova et al 
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تواند مستقیم یا غیرمستقیم باشد و به  می ،شود که از جنبه تاریک رفتار سازمانی ناشی می

گیرند  با قصد و نیت انجام می است؛رفتارهاي تاریک، عمدي . کندشهرت سازمان خدشه وارد 

قرار تاریک رفتارها   رفتارهاي سهوي در حیطه جنبه. شوند هاي مختلف برانگیخته می و به شیوه

 میتقس یبه سه گروه اصله تاریک رهبري بدر تعریف جنپژوهشگران  .]13[ گیرند نمی

اینارسن و ( خود تمرکز دارند فیتعر اساسعنوان  به یمنف جیگروه اول بر نتا. شوند یم

، 3تروگود و همکاران ؛2007؛ پادیلا و همکاران، 2006، 2بلومن - ؛ لیپمن2007، 1همکاران

 جیآن را به نتا نکهیبدون ا د،نکن یم دیتأک يرهبر ندیاگروه دوم بر فر ).]14[به نقل از  2018

گروه سوم، ). ]14[به نقل از  2010؛ کراسیکوا و همکاران، 2010، 4براون و میشل( دنمرتبط کن

 دیتأک )2004( 5کلرمنکه  يطور به دنریگ یخود در نظر م فیرا در تعر جیو هم نتا ندیاهم فر

   .]14[ شود یم یناش لهیاز هر دو جنبه هدف و وس» بد يرهبر« کند یم

را  موقعیتی عوامل رفتاري، سازمانی و از است و ترکیبی چندوجهی رهبري تاریک دلایل

عنوان محصول  بنابراین به بهترین نحو به .شود شامل می ،گذارند می تأثیر سازمانی نتایج بر که

شود که  هاي محیطی در نظر گرفته می یا محرك تعامل میان رهبر، افراد تحت رهبري و موقعیت

در میان عوامل  ].15 [با آن مواجه است ،رهبر براي هدایت سازمان یا واحد به سوي موفقیت

 قبلی، تجربیات خود و دیگران، ها، ادراکات مربوط به عواطف، شناخت اگرچهرفتاري، 

اما  ،باشند میثیرگذار أدیگر تي ها از ویژگیاي  مجموعه و نفس عزت ،ها شایستگی ها، ارزش

 هاي پژوهش .]7[ توجه واقع شده است ثیر شخصیت رهبران بیش از هر عامل دیگري موردأت

شخصیت  6اند که مثلث تاریک هاي شخصیتی متمرکز بوده اي از ویژگی متعدد بر مجموعه

هاي شخصیتی  ویژگیگیري  اي کانونی در اندازه به مثابه نقطه مثلث تاریک. شود خوانده می

گانه تاریک  اصطلاح سه. طراحی شده است) 2002(نابهنجار است که توسط پولهاوس و ولیامز 

اشاره دارد که  9ضداجتماعی /ستیزي و جامعه 8، خودشیفتگی7به صفات اجتماعی ماکیاولیستی

                                                           
1. Einarsen et al 
2. Lipman-Blumen 
3. Thoroughgood et al 
4. Brown & Mitchell 
5. Kellerman  
6. Dark Triad 
7. Machiavellianism 
8. Narcissism 
9. Psychopathy 
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این  .]16[ اند بیانگر شرارت اجتماعی، سردي عاطفی، دورویی و پرخاشگري گیهم

: مستقیمی بر بروز پدیده دیاثت سازمانی داشته باشد اثرتوانند  میي شخصیتی ها ویژگی

کاري و  مشخصه افرادي است که تمایل به فریب ،یک ویژگی شخصیتیعنوان  ماکیاولیسم به

خودمحوري  ،ویژگی افراد خودشیفته. استفاده از دیگران براي رسیدن به اهداف خود دارند سوء

سایکوپاتی یا جامعه ستیزي نیز  و به منافع جمعی و سازمانی استو ارجحیت منافع شخصی 

را نادیده که احساسات و نیازهاي دیگران  است احساس و  يالگوه بدونویژگی افراد 

سطوح ویژه  سطوح سازمان به تمامدر ي مثلت تاریک شخصیت ها وجود ویژگی. گیرند می

  .موجب شودگونه را  گیري رفتارهاي دیاثت تواند شکل عالی می

رهبري مخرب . یکی دیگر از وجوه نظري مرتبط با دیاثت سازمانی، رهبري مخرب است

و مکرر یک رهبر، سرپرست یا مدیر دانست که منافع قانونی سازمان  مند نظامتوان رفتار  را می

رضایت  ي سازمان،ها انگیزه یا و اثربخشی و منابع وظایف، اهداف، تخریب یا /و تضعیف با را

کند که رهبري مخرب  استدلال می) 2012( 1ال .]17[ کند نقض می شغلی و رفاه زیردستان

که رهبران کند  اظهار می زنی) 2011(استیل . چندگانه است  میهاي رهبري س تظاهر سبک

ثیر، اقناع و أگیرند برخلاف رهبران سازنده که از ت مخرب از سلطه، اجبار و اعمال نفوذ بهره می

 يها افتهیتوان از  مخرب را می انرهبري رفتارویژگی چهار نوع  .]18[ کنند استفاده میتعهد 

 فیوظا نییتع، نامنسجم يزیر برنامه که شامل استخراج کرد )2010( اکلوف و همکاران

 .]19[ است مبهم هاي انتظار و يضرور ریغ

شکل  که رهبران مخرب در خلأ کند اذعان می) 2007(مثلث سمی ِ پادیلا و همکاران  الگو

هاي محیطی  رهبران، پیروان و زمینه یتعامل اثراساس  رهبري مخرب بر الگواین گیرد بلکه نمی

 دارند وجود ساز زمینه عوامل از وسیعی طیف پیچیده، پدیده هر همانندو  ]20[شود میتعریف 

 که کنند احساس رهبران وقتی. شودها  سازمان در مخرب رهبران حضور به منجر تواند می که

 در مشروع ابزارهاي از استفاده با) شغلی مالی، اهداف ارتقا، اهداف مانند( آنها شخصی اهداف

 عدم مثال ، برايشوند مخرب تبدیل است به یک رهبر ممکن شود، نمی حاصل سازمان

 که رهبر شودو این ممکن است باعث  دهش سرخوردگی به منجر است ممکن ارتقا به دستیابی

                                                           
1. Elle 
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مانند سوءاستفاده از منافع سازمان به نفع غیرسازمان  متقلبانه یا غیراخلاقی يها فعالیت درگیر

  .]21[ دشودر جهت تثبیت قدرت خود 

 آثارهاي مثبت رهبري و  هاي اخیر بر جنبه که در سال دهد نشان میشینه موجود یبررسی پ

 هاي منفی رهبري مغفول مانده است جنبهکید شده و أآن در چارچوب رفتار مثبت سازمانی ت

هاي رهبري معاصر، با  که در تئوري کند  می بیاننیز ) 2018( 1پرایسدیگر،  ازسوي .]22[

طرفی  از .]23[ شده استبرخورد  یسطح یاربس ياخلاق رهبر يمحتوا یو حت یمباحث اخلاق

در حوزه رفتارهاي مخرب  شده  انجامهاي دهد که پژوهش نیز مرور ادبیات موجود نشان می

هاي از میان پژوهش. ]12[ انداساس مبانی نظري موجود بوده و بر  میصورت ک رهبران به

 پژوهشنتایج : توان به موارد زیر اشاره کردداخلی و خارجی مرتبط با موضوع پژوهش می

رهبران  مخرب رفتارهاي يها با عنوان کشف مؤلفه) 1395(خراسانی طرقی و همکاران 

 خراسان استان جوانان و ورزش هادار کارمندان کاري تجربه مبناي غیراخلاقی نشان داد که بر

دارند که در قالب نه بعد رفتارهاي  گوناگونی مخرب رفتارهاي حوزه این مدیران شمالی،

، کنترل بیش از حد، رفتارهاي سیاسی نامطلوب، خودشیفتگی، نداشتن  ناشایست، صداقت

استفاده از منابع سازمانی و ضعف در  برنامگی، سوء هدفی و بی مهارت، بینداشتن تخصص و 

به واکاوي ) 1396(نژاد و اسدزاده  هادوي. ]12[ بندي شده است بخشی طبقه انگیزش

نتایج پژوهش . یابی ساختاري تفسیري پرداختندالگوآورد با روي  رهاوردهاي سازمان سمی

دنبال دارد که  مستقیم رهاوردهاي فردي و گروهی بهطور  به که سازمان سمی  دهد ن مینشا

متغیر در سه  6مجموع  در، ها دادهاز تحلیل  آمده دست نتایج به براساس. همگی در هم اثر دارند

سـطح اول شامل رهاوردهاي شناسایی شدند که   عنوان رهاوردهاي سازمان سمی سطح به

سـطح دوم، ، گروهی ـز رهاوردهاينگرشی و رفتاري و نی - شناختی فرديِ شناختی، روان

. ]24[ باشند میسازمانی   رهاوردهاي برونشامل سازمانی و سطح سوم،  رهاوردهاي درون

با عنوان پیامدشناسی رهبري غیراخلاقی ) 1396(نژاد و کلوندي  هادوي پژوهشهاي  یافته

ذهنی، ثبات مدیریت و  نداشتن تمرکز، گیري ضعیف تصمیم«زهرآگین در سازمان نشان داد که 

گزینی کارکنان؛ کاهش رضایت، عملکرد و انگیزش شـغلی، عـزت نفس، تعهد و شایسته

                                                           
1. Price 
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رفتارهاي شهروندي سازمانی کارکنان؛ بروز رفتارهاي انحرافی سازمانی؛ افزایش فشارخون، 

 گیري،کارکنان؛ افزایش تمرکز در تصمیم  تنش عضلانی، فشار روانی، افـسردگی و سردرگمی

فـردي، ناهنجـاري سـازمانی، رقابـت بـین هاي فردي، رفتارهاي منافقانه در ارتباطـ تعارض بین

گروه؛ کاهش  هاي رجوع؛ اختلال در انسجام و ارتباطفردي غیرکارکردي و نارضایتی ارباببین

و  وري سازمانیفردي، عملکرد و بهرهي سازمانی، اعتماد بینالگواعتماد، همکاري، انسجام و ه

، »به یکدیگر در سازمان  حترامیاو نیز ایجاد جو بدرفتاري و بی سازمانیاعتماد بین

ثیر أت )2019(حمزا و حسن  .]25[ دپیامدهاي رهبري زهرآگین در سازمان هستن خرده

که ابعاد چارچوب  پژوهش نشان دادهاي  یافته. کردندرهبري بر عملکرد را بررسی  سوء

 رهبري ماکیاولیست و رهبري گمراه کننده رهبري، سوء) 2010( 1اسمیتمدیریت ریمنت و  سوء

ثیر أت نادرست رهبري که حالی در ندارد شده  مطالعه زمینه در ضعیف عملکرد بر مهمی  تأثیر

لوپز  پژوهشنتایج . ]26[ مالی در پاکستان است  هاي هسسؤمثبت معنادار بر عملکرد ضعیف م

 یید کردأثیر منفی رهبري مخرب بر نوآوري و جو سازمان تأتنیز ) 2019(هنریکس و همکاران 

گانه هاي روشن و تاریک صفات سه جنبهاي با عنوان  مطالعه )2016(ولمر و همکاران  .]22[

پژوهش هاي  یافته. ثیرات آن بر موفقیت شغلی و رفاه زیردستان انجام دادندأت: تاریک رهبران

رهبران شامل خودشیفتگی، ضداجتماعی و ماکیاولیسم گانه تاریک صفات سهکه  دهد نشان می

ترین عنوان روشن خودشیفتگی به. باشدداشته هاي مثبت و منفی تواند جنبهبسته به توع آن می

ثیر منفی بر رفاه زیردستان أمزایایی مانند موفقیت شغلی زیردستان است و ت باصفت تاریک 

 دارندمنفی بر موفقیت شغلی و رفاه کارکنان  ارآثاجتماعی  ندارد، اما صفات ماکیاولیسم و ضد

ثیرات منفی دارد؟ فراآنالیز أعنوان رهبري بد چه تبا  پژوهشی) 2013( 2شیلینگ شاینز و .]27[

اساس نتایج پژوهش، بالاترین همبستگی  بر. دنانجام دادرا  رهبري مخرب و پیامدهاي آن

بالاترین همبستگی بین رهبري مخرب مربوط به رهبري مخرب و نگرش به رهبر و پس از آن 

هاي جدیدي از  پدیدهبه طورکه مشخص است  همان .]5[ تولید مشاهده شده است و رفتار ضد

  .اند  نشده پژوهشرفتارهاي مخرب همچون دیاثت سازمانی توجه و 

  

                                                           
1. Rayment & Smith 
2. Schyns & Schilling 
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   روش - 3

گیري استقرایی و به لحاظ  فلسفه پژوهش حاضر تفسیري با رویکرد کیفی و از نظر جهت

 .راهبرد تحلیل تم بوده که با هدف کشف ابعاد پدیده دیاثت سازمانی انجام شده است

  

  کنندگان شرکت - 3-1

که  است 2 دانشگاهی و مدیران به شرح جدول خبرگان متشکل ازپژوهش جامعه آماري این 

 .نفر انجام شد 15و تا رسیدن به اشباع نظري با ) هدفمند( گیري قضاوتی با استفاده از نمونه

  

  ابزار پژوهش - 3-2

مصاحبه  راهاز  دیاثت سازمانی -پژوهشمورد نیاز براي شناسایی ابعاد پدیده  هاي مورد داده

  .ساختاري گردآوري شد عمیق نیمه

  

 ها روش تحلیل داده - 3-3

) 2006(براون و کلارك  تمگام تحلیل  به یند گامااساس فر هاي پژوهش بر داده تحلیل و تجزیه

ها، تولید کدهاي اولیه  آشنایی با داده گام اصلی شامل 6یند متشکل از ااین فر. انجام شد

ها و  ها، تعریف تم ، بررسی تم)تم تبدیل کد اولیه به(ها  ، جستجوي تم)استخراج مفاهیم(

یند افر درها  امل مصاحبهسازي ک ، پس از پیادهاهبردمبناي این ر بر. نگارش و تحلیل نهایی است

مرحله  دراین. دش تجزیه  میترین اجزاي مفهو شده به کوچک  گردآوري ، مجموعهکدگذاري

شناسایی و از بطن پایه اي از مضامین  حاصل از مصاحبه کدگذاري و مجموعه هاي هجمل  میتما

   .)1جدول ( شدنداستخراج  دهنده و فراگیر  مضامین سازمان آنها
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  خبرگان پژوهششناختی  جمعیت هاي ویژگی .1 جدول

  شرح  سابقه  سن  تحصیلات  کدخبره

P1 ت علمیأهی  17  45  شناسی دکتري جامعه  

P2  ت علمیأهی  8  39  شناسی دکتري جامعه  

P3  ت علمیأهی  25  51  دکتري علوم سیاسی  

P4 مدیر پایه  27  56  دانشجوي دکتري مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی  

P5   پژوهشگر مدیریت  16  47  مدیریت دولتیدکتري  

P6  ت علمیأهی  3  36  دکتري مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی  

P7  ت علمیأهی  12  44  دکتري علوم سیاسی  

P8 ت علمیأهی  21  51  دکتري مدیریت دولتی  

P9 مدیر ارشد  8  39  دکتري مدیریت منابع انسانی  

P10  مدیر پایه  4  32  انسانیدکتري مدیریت دولتی گرایش توسعه منابع  

P11 ت علمیأهی  16  48  شناسی دکتري روان  

P12 11  41  دکتري مدیریت دولتی گرایش رفتار سازمانی  
 پژوهشگر حوزه

  منابع انسانی

P13 مدیر ارشد  25  49  کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی  

P14 25  54  دکتري مبانی فقه و حقوق  
 -ت علمیأهی

 پژوهشگر حوزوي

P15 مدیر پایه  5  38  کارشناسی ارشد مدیریت دولتی  

معرفی شده کیفی  پژوهشمعیارهاي از و تفسیرها  ها بودن یافته منظور ارزیابی قابل اتکا به

  .شداستفاده  2توسط گوبا و لینکلن به شرح مندرج در جدول 

  

  پژوهشیند امعیارهاي اعتباریابی و سنجش کفایت فر .2جدول 

  شده انجام هاي اقدام  شرح  معیار

  اعتمادپذیري

میزانی که نتایج حاصل از 

 پژوهشهاي  نماینده دادهپژوهش 

  .است

   ماه 12ها به مدت  هدایت مصاحبه - 

   ها  یند گردآوري و تحلیل دادهابر فر پژوهش گروهنظارت اعضاي  - 

 شده  انجامشده و ارزیابی تفسیرهاي   هاي مکتوب مرور مصاحبه - 

  گروه پژوهشاعضاي  وسیله بهتوسط پژوهشگر 

ها  با سه تن از خبرگان با هدف پالایش بهتر یافته دوبارهمصاحبه  - 

  الگوپس از تدوین 

شده پالایش   هاي انجام ارزیابی تفسیر افراد در قالب مصاحبه: نتیجه

  تفسیرها و بسط آنها
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  پذیري انتقال

هاي  کارگیري یافته قابلیت به

هاي مشابه و  در موقعیت پژوهش

به تعبیري قابلیت تعمیم نتایج به 

  .دهد ها نشان می سایر حوزه

شده در مورد بستر پدیده تحت بررسی،   اطلاعات ارائه -

چنان کافی  پژوهشو مفروضات  پژوهشکنندگان در  شرکت

به  ها ذیري یافتهپ تواند امکان انتقال است که خواننده می

غالب  .کندرا ارزیابی  ي مشابه دیگرها موقعیت

کار اجرایی و مدیریتی و یا تخصص شوندگان سابقه  مصاحبه 

  .داشتند مدیریت دولتی و منابع انسانی

ي تمامی ها هدشده از دا  مفاهیم نظري ارائه :نتیجه

  .استخراج شد پژوهششوندگان این  مصاحبه 

  اتکاپذیري

ها  بودن یافته  میزانی که منحصر

. دهد به زمان و مکان را نشان می

هاي  ثبات و پایداري در تبیین

  شده  انجام

هاي  بررسی تجربیات مدیران و خبرگان در قالب مصاحبه -

  شده انجام

  . و ارزیابی قرار گرفت شده ابعاد متعددي از رویداد بررسی: نتیجه

  پذیري تصدیق

دهد تا چه حد  میزانی که نشان می

، برآمده از شده  انجامتفسیرهاي 

شوندگان است و تحت  مصاحبه

نبوده  پژوهشگرثیر سوگیري أت

  .است

ها و  در طول مصاحبه پژوهشگروسیله  دادن فعال به  گوش -

  هدایت بحث  برايپرهیز از ارائه دیدگاه 

  کننده تمصاحبه و تفاسیر با خبرگان مشارک دوبارهبررسی  -

شده به سه نفر از   بندي صورت الگواي از  ارائه خلاصه -

  ها  شوندگان و دریافت دیدگاه مصاحبه 

  بسط و پالایش تفسیرها: نتیجه

  
 دو توافق ضریب یند کدگذاري براي محاسبۀامنظور بررسی پایایی فر بهپژوهش در این 

درصد از اسناد یا همان  15، دیگر عبارت به. ضریب کاپا استفاده شده است از کدگذار

 یکی اختیار در ارزیابی براي ،شده است کدگذاري پژوهشگر وسیله به که پژوهش هاي مصاحبه

 ضریب که دهد می نشان پژوهشگر دو از کدگذاري حاصل نتایج .استگرفته  خبرگان قرار از

 است و سطح معناداري 6/0که با توجه به اینکه بیشتر از  بود 683/0برابر با  محاسبه شده کاپاي

 رد استخراجی استقلال کدهاي فرض است، 05/0تر از  براي شاخص کاپا کوچک شده  حاصل

 .دشتأیید  هم به استخراجی کدهاي وابستگی و

  

   

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

                            12 / 29

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-75435-en.html


  بیگی و همکاران آزاده شاه  _______________________رویکرد کیفی: تبیین پدیده دیاثت سازمانی

185 

  ها یافته - 4

 تمگام تحلیل  به یند گامافر اساس پژوهش بر هاي داده تحلیل و تجزیهشد،  بیانگونه که  همان

به دقت انجام و  ها مصاحبه نخستراستا،  ایندر .ه استانجام شد )2006( براون و کلارك

و معنادار مهم  هاي هجمل، شدخط بررسی  به حاصل از مصاحبه خط هاي داده. سازي شد پیاده

بندي، ترکیب  سپس دسته. تحلیل و ترکیب کدها مضامین شکل گرفت و با تجزیه. شد استخراج

شناسایی  مفهوم 54 تعداد پس از تجمیع کدهاي مشابهنهایت،  در. شدانجام  ها و تلخیص تم

  ).3جدول ( ددست آم هب تم فرعی 11، هابندي آن شد که با گروه

  

  کدهاي اولیه و تم فرعی اجستخرانمونه . 3 جدول

  تم فرعی  مفهوم  هاي کلامی گزاره

مصونیت  ،هایی که دارند دلیل وابستگی به خطاکارافراد 

برخی از حاشیه امن برخوردارند و . سیاسی یا مذهبی دارند

  ).P7(شود  نادیده گرفته می آنها هاي شکنی تخلفات و قانون

مدیر به سفارش افراد صاحب نفوذ خارج از سازمان 

ها را  ها هم این درخواست بعضی. دهد انجام میهایی  اقدام

افراد هاي قدرت و  خدمتی به کانون فرصتی براي خوش

که  هستند دنبال آن بهراه دانند و از این  صاحب نفوذ  می

 ).P10( کنندجایگاه خود را تثبیت 

اي خارج از سازمان هستند که از مدیران  همیشه عده

درخواست انجام اموري برخلاف قوانین و مقررات را 

دارند و مدیران هم براي حفظ جایگاه یا سایر منافع این 

هاي  بستان سفانه این بدهأیرند و متپذ ها را می درخواست

  ).P1(سیاسی مرسوم است 

هایی است که  طبیعی است مدیري که وامدار افراد یا گروه

طور مستقل تصمیم  تواند به اند، نمی  او را بر سر کار آورده

 .باید کسب تکلیف کند  بگیرد و براي هر اقدام و تصمیمی

فشارهاي . است گیري مستقل تصمیم روابط و منافع مانع از 

  ).P3( شودشود اختیار عمل از مدیر سلب  سیاسی باعث می

  مماشات و اغماض -

  برخورد دوگانه با متخلفان -

در مدیریت و  نداشتن  ل استقلا -

  گیري تصمیم 

میل به اثرپذیري از افراد و  -

  گیري هاي غیررسمی در تصمیم گروه

پذیري توصیه   
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با هدف تغییر نتیجه  ائتلاف با دیگران، تبانی و لابی

  ).P8(گیرد  به نفع خود انجام می ها تصمیم

روابط ل معموطور  بهبا افراد قدرتمند در سازمان 

  ).P4(کنند  و پنهانی ایجاد می غیررسمی 

ثیرگذار و أکند خود را با منتقدان و افراد مهم، ت سعی می

 کلیدي نزدیک کند و با آنها روابط دوستانه ایجاد کند 

)P3.(  

  باندبازي -

  گري لابی -

  ناسالم  روابط غیررسمی -

  یجهیزیه سیاس -

  

توسعه روابط با 

 صاحبان قدرت

گیرد که  هاي عجیبی صورت می با فشار از بالا انتخاب

حتی متوجه . دهند نشان نمی واکنشینهادهاي نظارتی هم 

دلایل  اما به ،عدم رعایت قوانین و تخلفات مدیر هستند

هایشان  کنند تا مهره لاپوشانی می پوشی و سیاسی چشم

  ).P3(شده منصوب شوند   انتخاب

سفانه در ایران أمسئله بحث کلان آموزش است که مت

وفور تحصیل  شدت ضعف دارد، ما در ممکلت به هب

وقتی مدیري از ضعف دانشی . سواد داریم هاي بی کرده

خودش آگاه است، افراد ضعیف را در سطوح مدیران میانی 

کند تا نکند زمانی افراد زیردست شاخ شوند و  میانتخاب 

چون مصالح فردي . اش به خطر بیفتد جایگاه مدیریتی

  ).P7(مدیران ارشد در اولویت است نه مسائل سازمانی 

کنید براي مدیران ارشد در نظام  میکه شما ملاحظه  حالی در

ي حداقلی در نظر ها شاخص  چه در قوه مجریه و چه مقننه،

ه است و هیچ گاه خروجی این انتصابات و حتی گرفته شد

طور اساسی  بهسالاري نیست  انتخابات، شایستگان و شایسته

سالاري فقط در حد شعار باقی مانده است با روي  شایسته

شوند و تغییر  میجا  هآمدن دولت جدید غالب افراد جاب کار

سالاري در میان باشد  کنند بدون اینکه ملاك شایسته می

)P14.(  

واقع  که در هاي سیاسی است، کسانی مسئله بحث گماشته

، تثبیت واداده آنها مزدوران سازمان هستند و تنها رسالت

مقابل دیگران،   یعنی همون مدیري که در ؛سازمانی است

  ).P7( واداده تا بماند

افرادي خارج از مسیر و عرف و بدون رقابت درست و 

هاي ناروا و  ینشگز. شوند قانونی وارد سیستم اداري می

  مهره چینی -

  انتصاب مدیران میانی ضعیف -

ها با علم به عدم  حزبی انتصاب هم -

  شایستگی

  سالاري به شعار ختم شایسته -

اساس معیار وفاداري  انتصاب بر -

  جاي شایستگی به

  انتصابات جناحی -

هاي کلیدي در  دادن پست  قرار -

  ها حزبی اختیار هم

استفاده از نیروهاي خودي و  -

  داخل باند

بازي در  سیاست

  ها انتصاب
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سالاري در  نامطلوب در بخش دولتی و نقض اصل شایسته

سالاري و تخصص  شایسته. گیرد صورت می ها انتصاب

مدنظر قرار  ها ی است که در انتصابیآخرین پارامترها

فرد غیرمتخصص و  کنیم وفور مشاهده می به. گیرند می

با فشار و سفارش  ی و سابقه مدیریتییبدون پشتوانه اجرا

  ).P3(رسد  به مدیریت می

هر کس . هاي حزبی بیش از حد اهمیت دارد گرایش

  ).P6(باید برود  ،همفکر و همسو نباشد

انتخاب و انتصاب ، سالاري به جاي شایستهدر انتخاب افراد 

  ).P2( رفقا و دوستان باب شده است

گرفتن  نظر خارج سازمان بدون دراوامر افراد صاحب نفوذ 

 شود این افراد اجرا می وسیله به لمعموطور  بهمنافع سازمان 

)P12.(  

طور  بهکننده  گیري به نفع اهدا تصمیم دریافت هدیه و 

  ).P13( گیرد صورت می لمعمو

ها عمل  شوند مثل طلافروش اینها صبح که وارد سازمان می

کردن  بعد از بازطورکه طلافروش  یعنی همان؛ کنند می

که نرخ طلا  است کند این کارش، اولین کاري که می و کسب

کنند  قدر هست، اینها هم اولین کاري که میه امروز چ

ن اگرفتن خط و دستور کاري از اربابان بیرونی خودش

زده، شرح وظایف  هستند که براي این فلک آنها. است

ارد فلان جلسه برود یا نه، حق د نحق دارد فلا. نویسند می

  ).P10... (را کلید بزند یا نه و طرح 

بسته به اینکه آقایان ارباب منافعشان در چه چیزي است، 

هاي سازمان را تفسیر  ها و حتی برنامه قوانین و بخشنامه

چیزي که براي دیگران شدنی نیست، براي اینها شدنی . کنند می

افرادي یک مورد خدمتتون بگم از مدیري که بنا به منافع . است

اند، طرح توجیهی  که ایشان را روي کار آورده و تثبیت کرده

براي  که همین آقا حالی کل مسیر یک جاده را تغییر داده، در

گرفتن در مسیر چند  روستاهایی با کانون جمعیتی بیشتر و قرار

روستاي دیگر، هزار خطبه و حدیث آورده که نه قانونی است 

  ).P5( ...و نه شرعی

به رعایت آن  زند و هیچ الزامی  مقررات را دور میقوانین و 

  ).P12(بینند  نمی

زدن  دریافت رشوه و تغییر یا دور -

قوانین به سود افراد خاص و 

  صاحبان قدرت

کردن اوامر افراد صاحب   اجرایی -

گرفتن منافع  نظر نفوذ بدون در

  سازمان

گذاشتن قوانین و مقررات در  زیرپا -

  قدرتجهت رضایت صاحبان 

تفسیر و اعمال 

صورت  قوانین به

  اي سلیقه
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در پدیده دیاثت سازمانی، شما شاهد همون روابطی هستید 

گر و مستعمره و  که بین کشورهاي استعمارگر و سلطه

کشورهاي مستعمره، تک  معمولاً. پذیر وجود دارد سلطه

ثر از منافع کشورهاي استعمارگر رشد أاي مت بعدي و جزیره

 ،ثر از اهدافأدر هند کشاورزي مت ، براي مثالاند  کردهپیدا 

اینجا هم . پیدا کردمنافع و نیازهاي بریتانیاي کبیر گسترش 

اولویت سازمان، همان چیزي است که . استترتیب  همین به

کنند  خواهند و دیکته می خارج از سازمان می هاي نفوذ ذي

)P8.( 

بیینند و  می  دصلاح را براي خوطور معمول  بهاین افراد 

انگار در سازمان یک عده . گیرند را در نظر می  منافع خود

پست و مقام و . دان  اي دیگر غیرخودي خودي و عده

  ).P15(ها تعلق دارد  خوديپرداختی بالا به 

و براي دیگران ارزش قائل  کنند فقط به خودشان فکر می

ت که دهند، براي این اس هر کاري که آنها انجام می. نیستند

مهم نیست که چه کسی را  آنها براي؛ کنندخوب جلوه 

  ).P10( رسانند زنند یا به چه کسی آسیب می می عقب 

هاي سازمان را  اهداف و ارزش -

  فداي منافع شخصی ساختن

  خویشاوندگرایی -

  گرایی قوم -

  راهبرد مبتنی بر حزب -

گیري در راستاي منافع  تصمیم  -

  شخصی

  اي جزیره نگاه 

چاپلوسی  مدیري است که اکنون بتواند از تملق و مترک

قه آمدن طب وجود هنتیجه آن زیرپا گذاشتن قانون، ب. فرار کند

  ).P4(جاي قانون است  متملق و چاپلوس و رواج عرف به

بینیم که توانایی رقابت  کسانی را می ها هدر جامعه و ادار

ش خواري پی کاري با دیگران را ندارند و با تملق و پاچه

نداشتن آنها  کشند و توانایی مدیران خودشان رو بالا می

  ).P13(شود  پیش مدیران نادیده گرفته می

افراد خارج از سازمان  حمایت رابطه بین افرادي که تحت...

کنند، مصداق گفتمان بین  و در چارچوب منافع آنها کار می

وقتی نادر از بادمجان . استنادرشاه و وزیرِ نوکرصفت وي 

کند و  او هم شروع به وصف بادمجان می ،کند ف میتعری

گوید او هم در مذمت بادمجان بد  وقتی نادر بد می

 خود واقع، اینها هم خودشان را با حامیان  در. گوید می 

کنند، چراکه نوکر اعلیحضرت هستند نه  تنظیم می

  ).P14!... (بادمجان

 اقدام قاطع درنداشتن سکوت یا  -

  پلوسانهمقابل رفتارهاي چا 

دستیابی مجیزگویان به اهداف و  -

  مقاصد خود

  نوکر اعلیحضرت نه بادمجان -

  محوري  تملق
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  تم فرعی  مفهوم  هاي کلامی گزاره

که صریح و رك را ام مدیران افرادي  بارها و بارها دیده

شرکت  ها هکنند و آنها را در جلس طرد می ،کنند صحبت می

  .دانند آنان قدر نیروهاي دلسوز را نمی. دهند نمی

که  را  رفتاري ندجویی دارند و درصدد روحیه انتقام

  ).P11(تلافی کنند  است،مخالف نظرشان 

ویژه در رده مدیریتی آن شما شاهد  هتحت دیاثت سازمانی ب

کشورهاي . همان رابطه استعماگر و استعمارشونده هستید

واقع،  در. هاي دموکراتیک هستند حکومت بدونمستعمره، 

هاي  ا حکومتتحت هدایت کشورهاي استعمارگر، آنه

گر و  سرکوب ،نظر تنگ ،که بسیار ضمخت دارندمستبدي 

، شما شاهد روي استاینجا هم همین . خودبین هستند

، عنوان اهل تسامح  هیچ  کارآمدن مدیرانی خواهید بود که به

حرف، حرف خودشان  .و افکار نیستند  آرا بتکثر و تضار

و هر کسی حرفی بگوید که باب میل آنها نباشد،  است

  ).P8(د نشو مطرود و مغضوب می

حذف نیروهاي مستعد و منتقد  -

  رئیس

 ن با برچسباکردن مخالف  منزوي -

  کردن  راندن و بدنام  حاشیه زدن، به 

عدم تساهل و 

  تسامح

  
دست آمد  هتم فرعی ب 11برمبناي مقایسه و تقارب معنایی،  مفاهیمبعد با ترکیب  مرحلهدر 

  . )4جدول ( تم اصلی گروه بندي شدند 3در زیرمجموعه  نهایتدرکه 

  

  هاي فرعی و اصلی هاي حاصل از کدگذاري مفاهیم و تم یافته. 4جدول 

 تم اصلی تم فرعی مفاهیم

میل به اثرپذیري از افراد و  -گیري تصمیم در مدیریت و  نداشتن  استقلال

برخورد  -اغماض و مماشات - گیري  تصمیم در   هاي غیررسمی گروه

  دوگانه با متخلفان

  پذیري توصیه

دیاثت 

  رفتاري

 -جهیزیه سیاسی -بازي پارتی -سازي حامیان شبکه -گري لابی -باندبازي

  محوري جاي ضابطه همحوري ب رابطه -ناسالم  روابط غیررسمی

توسعه روابط با صاحبان 

  قدرت

هاي دیگر به داخل سازمان  کارکنان از سازمانایجاد راه ورود  مدیران و 

سطوح سازمان بدون  تمامتغییر در  -هاي حزبی اساس گرایش بر

تلاش براي جاسازي  -دار جهت هاي گرفتن شایستگی و انتصاب نظر در

  ها حزبی هم

هاي  ایجاد زمینه نفوذ گروه

  غیرشایسته در سازمان
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 تم اصلی تم فرعی مفاهیم

مقابله به  - شخصی ساختنهاي سازمان را فداي منافع  اهداف و ارزش

 -سازمان به خارج  انتقال اطلاعات و اسناد محرمانه و غیرعمومی - مثل

هاي سازمان در جهت رضایت افراد  بذل و بخشش مناصب یا دارایی

  صاحب نفوذ، حفظ مقام و موقعیت و یا تقدیر از هواداران

گذاشتن از سازمان و   مایه

  امکانات آن

دیاثت 

  اي وظیفه

 ها انتصاب -نداشتن  ها با علم به شایستگی حزبی انتصاب هم -چینی مهره

هاي کلیدي  دادن پست  قرار -سالاري به شعار ختم شایسته - آسانسوري

ورود نیروي جدید به  -جناحی هاي انتصاب -ها حزبی در اختیار هم

جاي  اساس معیار وفاداري به انتصاب بر -سازمان به بهانه کمبود نیرو

استفاده از نیروهاي خودي و  -نتصاب مدیران میانی ضعیفا - شایستگی

  داخل باند

  ها بازي در انتصاب سیاست

 ها طرحترك تشریفات قانونی و واگذاري  -اهداف را قربانی افراد کردن

رانت  -اساس نظر خارج از سازمان بر ها طرحواگذاري  -به افراد خاص

  در انعقاد قراردادها

 کردن اوامر افراد اجرایی

  صاحب نفوذ خارج سازمان

زدن قوانین به سود افراد خاص و صاحبان   دریافت رشوه و تغییر یا دور

گرفتن منافع   نظر کردن اوامر افراد صاحب نفوذ بدون در  اجرایی -قدرت

زیرپا گذاشتن قوانین و مقررات در جهت رضایت صاحبان  -سازمان

  قدرت 

تفسیر و اعمال قوانین 

  اي صورت سلیقه به

 -هاي سازمان را فداي منافع شخصی ساختن اهداف و ارزش

گیري در  تصمیم  -راهبرد مبتنی بر حزب -گرایی قوم -خویشاوندگرایی

  راستاي منافع شخصی

  اي جزیره نگاه 

دیاثت 

  نگرشی

اقدام قاطع در مقابل  نداشتنسکوت یا  -ارجحیت وفاداري به کارآمدي

اختصاص  -گویان ایجاد حاشیه امن براي تملق -رفتارهاي چاپلوسانه

استقبال از تعریف و تمجید غیرواقعی، چرب  -مزایاي ویژه به چاپلوسان

دستیابی مجیزگویان به اهداف و  -زبانی و اطاعت کورکورانه از فرامین

  نه بادمجاننوکر اعلیحضرت  - دادن به چاپلوسی  بها -مقاصد خود

  تملق محوري

منزوي کردن مخالفین با برچسب زدن، به حاشیه  -عدم تحمل انتقاد

  حذف نیروهاي مستعد و منتقد رئیس -راندن و بدنام کردن
  عدم تساهل و تسامح

ترین  دسترس مبناي در زده بر گیري شتاب تصمیم  -ظاهربینی - بینی دهن

  قضاوت عجولانه -اطلاعات
  نگري سطحی

  
ي پدیده دیاثت سازمانی را در ها توان مؤلفه میپژوهش ي ها ي حاصل از یافتهها مبناي تم بر

  .کردمطرح  1نمودار قالب 
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  سازمانیهاي پدیده دیاثت  لفهؤم .1نمودار 

  
  .شود میي اصلی پرداخته ها دست آمده برمبناي تم هي بها در ادامه به تشریح یافته

  فتارير دیاثت -لفا

 به نفعو مقررات گرفتن قواعد   روابط بر ضوابط و نادیدهبرتري اشاره اصلی این بعد به 

با پذیري، توسعه روابط  شامل توصیه کدهاي باز مربوط به این بعد. قدرت است باافراد 

  .باشد میغیرشایسته در دولت  هاي ، ایجاد زمینه نفوذ گروهصاحبان قدرت

 میل به اثرپذیري از افراد و  پژوهشدر این  پذیري توصیه منظور از  .پذیري توصیه

. استهاي سازمان  گیري در تصمیم صاحب نفوذ بیرون از سازمان  میغیررس هاي گروه

رو است که در کنار  هبا حجم بسیار زیادي از وظایف پنهان روبطور معمول  بهسازمان 

 استقلال در مدیریت و نداشتن دلیل راستا به دراین. شود میانجام وظایف اصلی 

نمونه  ، برايدشو میبه افراد منتقل   میغیررس هاي گروهراه ، وظایف از گیري تصمیم

مدیر به سفارش افراد صاحب نفوذ «: اینگونه اظهارنظر کرده است  P10ه شوند مصاحبه 

را فرصتی  ها ها هم این درخواست بعضی. دهد میانجام  هایی اقدامخارج از سازمان 

  پذیري توصیه  

 توسعه روابط با صاحبان قدرت  

 هاي غیرشایسته ایجاد زمینه نفوذ گروه 

 دیاثت سازمانی

 گذاشتن از سازمان و امکانات آن مایه  

 ها انتصاببازي در  سیاست  

 نفوذ خارج  کردن اوامر افراد صاحب  اجرایی

  سازمان

 اي صورت سلیقه تفسیر و اعمال قوانین به 

  اي جزیره نگاه  

 تملق محوري  

 عدم تساهل و تسامح  

 نگري سطحی 

 دیاثت رفتاري

 اي دیاثت وظیفه

 دیاثت نگرشی
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 راهدانند و از این  میقدرت و افراد صاحب نفوذ  هاي خدمتی به کانون براي خوش

 نیز در این باره  P1ه شوند مصاحبه  .»کنندکه جایگاه خود را تثبیت  هستند دنبال آن به

اي خارج از سازمان هستند که از مدیران درخواست  همیشه عده«: چنین عنوان کرد این

انجام اموري برخلاف قوانین و مقررات را دارند و مدیران هم براي حفظ جایگاه یا 

سیاسی مرسوم  هاي بستان سفانه این بدهأپذیرند و مت میها را  سایر منافع این درخواست

  .»است

  خارج از چارچوب کاري و هستند که  روابطی بیانگر .با صاحبان قدرتتوسعه روابط

نظر مساعد دیگران،  بتواند با جلب با تکیه بر آنهاتا  کردهیا سازمانی با دیگران برقرار 

هدف از تأثیرگذاري این است که   رفتارهاي سیاسی  در. کندي آنها را کسب ها حمایت

در . هاي سازمانی در راستاي پیشبرد منافع شخصی استفاده شود دیگران یا از تصمیماز 

ناسالم اینگونه   میبا اشاره به ویژگی روابط غیررس P4ه شوند مصاحبه همین زمینه 

روابط  لوممعطور  بهسازمان  خارج ازبا افراد قدرتمند « :اظهارنظر کرده است

د خود را با منتقدان و افراد مهم، نکن میسعی آنها . دنکن و پنهانی ایجاد می  میغیررس

  .»دنروابط دوستانه ایجاد کن هاد و با آننثیرگذار و کلیدي نزدیک کنأت

 به وضعیتی اشاره دارد که اعضاي  .سازمانغیرشایسته در  هاي ایجاد زمینه نفوذ گروه

و فرایندهاي  ها گیري تصمیم ، راه براي نفوذ افراد صاحب نفوذ غیرسازمانی در سازمان

. کنند میي آنها عمل ها کلیدي سازمان باز نموده و یا اینکه براساس مطامع و خواسته

هاي افراد براي کسب قدرت، تأثیر و کنترل در  دیگر به تلاش عبارت این مفهوم به

تأثیر قرار  تحتیندهاي سازمانی او فر ها که تصمیم طوري سازمان اشاره دارد، به

گاهی برخی چسبندگان به «: عنوان داشت P6شونده  مصاحبه همین زمینه در   .گیرند می

ي سازمان ها کنند که انگار دردها و مصیبت میعمل  اي گونه میز و صندلی به ،قدرت

ن، انگار از ااین آقای. ي آن براي دیگرانها و کامیابی ها براي کارکنان است و خوشی

در مورد مسائل مهم سازمان مانند  گیري تصمیم براي . اي ندارند هخودشون اراد

و کسب  گرفتهجزء هم از دیگران اجازه و تخصیص بودجه و حتی گاهی مسائل خرد 

ي داخل سازمان را بنا به سلیقه ها نمونه داشتیم که حتی مدیري المان. کنند میتکلیف 

  »!!مصیبته واقعاً. تهبرداش برخی افراد، کلاً
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  اي وظیفهدیاثت  -ب

و  ها بازي در انتصاب گذاشتن از سازمان و امکانات آن، سیاست  مایه  به اي بعد وظیفه

گرفتن منافع سازمان اشاره  نظر کردن اوامر افراد صاحب نفوذ خارج سازمان بدون در اجرایی

  . دارد که در ذیل به تفکیک در مورد آن توضیح داده شده است

 یی است که فرد، ها فعالیت بیانگر مجموعه .گذاشتن از سازمان و امکانات آن مایه

افراد تمایل به مقابله . کند  میخود سازمان را فداي منافع شخصی  هاي اهداف و ارزش

اسناد محرمانه و  ،افتد که انتقال اطلاعات می اتفاق ها  وقت گاهی. به مثل دارند

 هاي بذل و بخشش مناصب یا دارایی. گیرد می صورت  سازمان به خارج  میغیرعمو

مدیران و کارکنان  برخی هاي در جهت رضایت افراد صاحب نفوذ نیز از تمایل سازمان

با ذکر مثال و ارائه شواهدي به این نوع رفتار  P9شونده  مصاحبه  .استدر سازمان 

آنها را با  ،موریت بروندأخواهند م می آنها برخی موقعی که همکاران«: کند میاشاره 

دهند تا  میفرستند اما همان زمان، ماشین سازمان را در اختیار دیگران قرار  میاتوبوس 

بدون ...  سبیل و یا اینکه، یک ساختمان سازمان را فی!! موریت برود؟أبه اصطلاح به م

دهند و مصیبت بالاتر اینکه  مینامه و دریافت اجاره در اختیار غیر قرار  قرارداد یا تفاهم

  .»کنند میرا از سازمان پرداخت ... هزینه آب و برق و 

 و  ي نفوذها ثر از کانونأمتبه وضعیتی اشاره دارد که افراد  .ها بازي در انتصاب سیاست

سازمان را به میل آنان  هاي اباصیند انتامنافع شخصی یا گروهی خود، فردر راستاي 

مسئله بحث «: بر این باور بود که P7 هشوند مصاحبه  ،خصوص این در .کنند میتنظیم 

، آنهاواقع مزدوران سازمان هستند و تنها رسالت  که در ي سیاسی است، کسانیها گماشته

. »یعنی، همون مدیري که در مقابل دیگران، واداده تا بماند ؛تثبیت واداده سازمانی است

 هاي بالا انتخاببا فشار از « :کند می چینی اذعان  با اشاره به ویژگی مهره P3خبره 

 کدام از ضوابط و معیارهاي انتصاب جور در  با هیچگیرد که  می عجیبی صورت 

 حتی متوجه رعایت. دهند میننشان  واکنشینهادهاي نظارتی هم سفانه، أمت. آید نمی

پوشی و لاپوشانی  دلایل سیاسی چشم اما به ،قوانین و تخلفات مدیر هستند نکردن 

   .»...کنند می 
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 منافع  بیانگر آن است که افراد .کردن اوامر افراد صاحب نفوذ خارج سازمان اجرایی

د و یا وامدار ندان می قدرت خارج سازمان  هاي خود را در گرو فرمانبرداري از کانون

 .دهند می را صورت  هایی  گرفتن منافع سازمان، اقدام نظر بدون درآنان است و 

شوند  میاینها صبح که وارد سازمان « :دهد میچنین تصویري ارائه  P11ه شوند مصاحبه 

طورکه طلافروش، بعد از بازکردن کسب و  یعنی همان ؛کنند میعمل  ها مثل طلافروش

قدر هست، اینها هم ه که نرخ طلا امروز چ است کند این میکارش، اولین کاري که 

. استن ابابان بیرونی خودشکنند گرفتن خط و دستور کاري از ار میاولین کاري که 

جلسه برود  نحق دارد فلا. نویسند میزده، شرح وظایف  هستند که براي این فلک آنها

  .»...را کلید بزند یا نه و طرح یا نه، حق دارد فلان 

 به این امر اشاره دارد که در سازمان، افراد یا  .اي صورت سلیقه تفسیر و اعمال قوانین به

تفسیر و اجرا افراد صاحب نفوذ  اساس دیدگاه یا سلیقه قوانین را برمدیران ممکن است 

منافعشان در چه چیزي است،  آقایان ارباببسته به اینکه «: بیان داشت P5 خبره  . کنند

چیزي که براي . کنند میي سازمان را تفسیر ها و حتی برنامه ها نین و بخشنامهقوا

یک مورد خدمتتون بگم از مدیري که بنا  .دیگران شدنی نیست، براي اینها شدنی است

اند، طرح توجیهی کل مسیر  به منافع افرادي که ایشان را روي کار آورده و تثبیت کرده

براي روستاهایی با کانون جمعیتی  که همین آقا حالی دراست  یک جاده را تغییر داده

آورده که نه گرفتن در مسیر چند روستاي دیگر، هزار خطبه و حدیث  بیشتر و قرار

 .»...قانونی است و نه شرعی

  نگرشی  دیاثت -ج

ي قدرت ها ی طرز تلقی و نگاه فرد به کانونیهمسوبعد نگرشی در دیاثت سازمانی به 

   :عبارت است ازي این بعد ها مؤلفه. اشاره دارد

  ثر از پدیده دیاثت، أفرد متبه وضعیتی اشاره دارد که  اي جزیره نگاه  .اي جزیره نگاه

ثر أنفوذ خارج از سازمان همسو نموده و مت کانون تمرکز و زاویه دید خود را با افراد ذي

 ه شوند مصاحبه نظر  ،خصوص این در .کند میي سازمان را تنظیم ها از منافع آنها، اولویت

P8 در پدیده دیاثت سازمانی، شما شاهد همون روابطی هستید که بین « :عنوان داشت

 طور معمول به. پذیر وجود دارد مستعمره و سلطه ،گر سلطه ،کشورهاي استعمارگر
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ثر از منافع کشورهاي استعمارگر رشد أمت اي بعدي و جزیره کشورهاي مستعمره، تک

ثر از اهداف و منافع و نیازهاي بریتانیاي أدر هند کشاورزي مت ، براي مثالاند  پیدا کرده

اولویت سازمان، همان چیزي . استترتیب  همین اینجا هم به. پیدا گردکبیر گسترش 

  .»کنند میخواهند و دیکته  میخارج از سازمان  نفوذ افراد بااست که 

 شخصی یا  يمنظور کسب مزایا اشاره دارد که افراد سازمان به این امربه  .محوري تملق

ثر از أمتطور غیرصادقانه وارد رفتارها یا اظهارنظرهاي مثبت  حفظ جایگاه خود، به

با اشاره به  P14 هشوند مصاحبه . شوند می نفوذ خود در خارج از سازمان ذيحامیان 

رابطه بین افرادي ... « :خصوص بادمجان چنین گفت داستان معروف نادرشاه و وزیر در

کنند، مصداق  میافراد خارج از سازمان و در چارچوب منافع آنها کار  حمایتکه تحت 

 ،کند میوقتی نادر از بادمجان تعریف . استوي گفتمان بین نادرشاه و وزیرِ نوکرصفت 

او هم در مذمت  ،گوید میو وقتی نادر بد  کند میجان ماو هم شروع به وصف باد

کنند، چراکه  میتنظیم  خود واقع، اینها هم خودشان را با حامیان در. گوید می جان بد مباد

  »!...نوکر اعلیحضرت هستند نه بادمجان

 در مواجهه با خطاها، که افراد کند  میبه وضعیتی اشاره  .عدم تساهل و تسامح

داشته و نسبت به آنها گیري و عدم انعطاف  به سختتمایل یا تغییرات  و ها اختلاف

ویژه  هتحت دیاثت سازمانی ب... « P8شونده  به باور مصاحبه .کنند میموضع مثبتی اتخاذ ن

. شما شاهد همان رابطه استعماگر و استعمارشونده هستید ،در رده مدیریتی آن

تحت هدایت آنها واقع،  در .ندارندي دموکراتیک ها حکومت کشورهاي مستعمره،

نظر و  تنگ ،سرسختبسیار که  دارندي مستبدي ها کشورهاي استعمارگر، حکومت

یرانی ، شما شاهد روي کارآمدن مداستاینجا هم همین . گر و خودبین هستند سرکوب

و افکار نیستند؛ حرف،  ءآرا بعنوان اهل تسامح و تکثر و تضار  هیچ  بود که به خواهید

میل آنها نباشد، مطرود و  براساسو هر کسی که حرفی بگوید که  استحرف خودشان 

 . »شود میمغضوب 

 یا  ها هاساس تجرب و رفتارها بر ها ، ارزیابیها که تصمیم بیانگر آن است .نگري سطحی

یا عواقب بلندمدت  آثار، نداشتن دلیل تحلیل دقیق احساسات فوري اتفاق بیفتد و به

به این موضوع از دید پوپولیستی یا  P15شونده  مصاحبه. شوند مینادیده گرفته 
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رسند، تمایل  میثر از پدیده دیاثت، به قدرت أمدیرانی که مت«: فریابنه اشاره داشت عوام

خواهند با انجام کارهاي  می ها این آدم. و پوپولیستی دارند فریبانه به کارهاي عوام

بودن بدهند،   تریپ بزرگ اصطلاح بهتوانند با آنها پز یا  میزودبازده، یعنی کارهایی که 

شدن آینده  اینها تمایل دارند حتی اگر به قیمت فدا. خودشان را موجه جلوه دهند

 طور بهنشان دهند و  ،زي که هستندتر از آن چی خودشان را بزرگسازمان هم باشد، 

 نتیجه میل پیدا ، دراستقاعده چون انجام کارهاي بزرگ، فراتر از قد شایستگی آن 

 .»چشم نواز و دهان پرکن ،عمق کم ،مدت کنند به کارهاي کوتاه می

  

  گیري نتیجه - 5

به ویژه کشورهاي موسوم  ها به جدي براي حکومت هايجمله تهدید مدیریت از سوء پدیده

مسیر توسعه و رشد  هاي گوناگون است که جهان سوم در مسیر توسعه و پیشرفت در عرصه

دهد و آثار عمیق و  قرار می تأثیر را تحت  میمنافع عموکند؛  اقتصادي را مسدود و محدود می

مقابله با آن از ضروریات انکارناپذیر رو،  این از .گذارد مخرب در سطوح مختلف بر جاي می

نتیجه آن برخی  اي است که در پدیده، رهبري اشکالعنوان یکی از  بهت سازمانی دیاث .است

مدیران و افراد سازمان در جهت حفظ قدرت و منافع شخصی خود، راه نفوذ نامشروع سایر 

این جنبه از ابعاد پژوهش حاضر با هدف تبیین  .گشایند می ها را به سازمان خود  افراد و سازمان

حاصل از  هاي یافته. انجام گرفت تحلیل تمبه روش کیفی و مبتنی بر راهبرد  تاریک سازمان،

توسعه  ،پذیري توصیه ( رفتاريابعاد در قالب دیاثت سازمانی  پدیدهکه  دهد نشان میکدگذاري 

مایه (اي  ، وظیفه)سازمانغیرشایسته در  هاي ایجاد زمینه نفوذ گروه ،روابط با صاحبان قدرت

کردن اوامر افراد   اجرایی ،ها سیاست بازي در انتصاب ،و امکانات آن گذاشتن از سازمان

نگاه (و نگرشی ) اي صورت سلیقه تفسیر و اعمال قوانین به ،صاحب نفوذ خارج سازمان

  . کند پیدا میمعنا ) نگري سطحی و تسامح نداشتن،  تساهل ،محوري تملق ،اي جزیره 

اخلاقی  غیر مدیریت و سوء موضوع دیاثت سازمانی مرتبط با مباحث شد،که اشاره طور همان

، بولینگ و )1397( جونقانی و توکلی  فروزنده جمله از پیشینهاي پژوهش با نتایجکه است 
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 هایی وانقالب عندر که  )2007( 3، اپلبام و همکاران)2005( 2، گریفین و لوپز)2010( 1گرایز

بررسی هاي تاریک رهبري هاي تاریک رفتار سازمانی و جنبهرفتارهاي انحرافی، جنبه چون

که  دهد مینشان  پژوهشپیشینه  بررسیاین،   بر افزون .]30- 28 ؛13[ داردپوشانی  هم ،است شده

کید شده است أترهبري و رفتارهاي مثبت  ابعادهاي  بهبیشتر بر جن ،شده  انجام هاي پژوهشدر 

هاي  به پژوهش طرفی از. ]33-13[ توجه نشده استهاي منفی و مخرب رهبري  جنبهبه و 

مانند  هاي پژوهش حاضراز یافتهبرخی  .کیفی و زمینه محور کمتر پرداخته شده است

نداشتن با قوانین و مقررات،   بین بودن، آشنایی دار، ایجاد فضاي تملق، دهن هاي جهت انتصاب

هایی که در گذشته پیرامون رهبري پژوهشانتقادناپذیري و استفاده شخصی از منابع سازمان در 

پذیري،  هاي دیگر همچون توصیه برخی مؤلفه ، امااند یید واقع شدهأت مخرب انجام شده مورد

نگري و ایجاد  اي، عدم تساهل و تسامح، سطحی توسعه روابط با صاحبان قدرت، نگاه جزیره

جدیدي هستند که در این پژوهش از جمله مفاهیم  زمینه نفوذ و اجرایی کردن اوامر آنها،

  .شناسایی شدند

 یا مثبت، بد یا خوب بدیهی است که رفتارهاي )2012( 4زعم جعفریانی و همکاران به 

 واقعیت« ،دارند نیاز بررسی براي پژوهشگران آنچه هر و دارند وجود سازمان در منفی

 در سیاست که فرضیه ینا) 2016( 5کاپوتسیس و تانوس نظر براساس. ]35[ تاس »اجتماعی

است، براي بیش از  رسان آسیبها  سازمان وها  گروه افراد، بیشتر براي اما، دارد وجود جا همه

 را سیاست انزجاري، دیدگاه چنین. ]36[ است بوده مدیریت ادبیات در غالب سه دهه، دیدگاه

 دیگران منافع هزینه با شخصی منافع آن در که گیرد می نظر در صفر جمع با بازي یک مثابه به

 باعث موضوع این. است هاي پشت پرده و خیانت معاملات و برنامه آن  نتیجه و شود می دنبال

 را آن یا و کرده خودداري آن از استفادهبراي  مشابه طور به مدیران و پژوهشگران که است شده

سمی،  آثار از غفلت بدون .کنندنامطلوب آن را سپر بلا  نتایج بروز صورت در یا و کنند پنهان

 گیري تصمیم  اجماع در و بالاتر نوآوري شغلی، بالاتر، پیشرفت وري پیامدهاي مثبتی مانند بهره

  . است که نیازمند بررسی بیشتر است شدهنیز در ادبیات موضوع ثبت 

                                                             
1. Bowling & Gruys 
2. Griffin & Lopez 
3. Appelbaum et al 
4. Jafariani 
5. Kapoutsis & Thanos 
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تواند به شناسایی برخی دیگر از ابعاد رهبري مخرب هاي این پژوهش میراستا، یافته دراین

شناسایی و تحلیل  ،مدیریتسوءبه غناي ادبیات موجود پیرامون  نماید و از این طریقکمک 

گذاري و  تواند رهنمودهایی براي سیاست می پژوهشنتایج همچنین، . بیافزایدپدیده این 

بر این مبنا . ارائه کند منظور مدیریت، پیشگیري و بهبود وضعیت به ها ریزي در سازمان برنامه

گزینی و  سالاري، شایسته اصول شایستهشود تا انتصابات سازمانی مبتنی بر پیشنهاد می

ها یافته. شوداي و جناحی پرهیز هاي توصیه از عزل و نصب محوري صورت گرفته و ضابطه

دهند خروجی انتصابات سیاسی، مدیران ضعیف، بله قربان گو، چاپلوس، تملق محور، نشان می

 .باشد انتقادناپذیر و مخرب می

کمی، به اعتبار و تعمیم  هاي پژوهشتا با انجام شود  یشنهاد میبه سایر پژوهشگران پ

 را موردراهکارهاي مقابله با پدیده دیاثت سازمانی و  وهش کمک نمایندژهاي این پ یافته

  .مطالعه و کاوش قراردهند

این پژوهش سعی شده است که  الگودر ارائه منظور شناخت چندوجهی آن،  ضمن آنکه به

نظران و افراد مجرب در حوزه مدیریت دولتی و علوم سیاسی،  از تجارب و دانش صاحب

 . گرفته شودشناسی بهره  جامعه

  

  منابع - 6

کنکاشی پیرامون عوامل مؤثر بر « .ع زاده حسن ،ح فرد ف، دانایی نژاد ا، شیخی  ع فانی ]1[

  .174- 151 :)1(6، )1393( .مدیریت دولتی ،»گیري رفتار سیاسی در سازمان شکل

: )2(52، )1380. (نشریه دانش مدیریت ،»سیماي سازمان از نگاه مورگان« .ح وارث س ]2[

27 -62 .  

هاي  شالوده :دولتی بخش مدیریت در سیاسی جهیزیه نظریه فهم سوي به« .ح فرد دانایی ]3[ 

 ،)1392( .راهبردي مدیریت اندیشه ،»ملی و سازمانی پیامدهاي و  مفهومی روایت نظري،

7)1(: 5 -31.  
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[4] Khan, N. Z. A., Imran, A., & Anwar, A. “Destructive leadership and job 
stress: causal effect of emotional exhaustion on job satisfaction of 
employees in call centers”. International Journal of Information, 
Business and Management, 2019, 11(1), 135.  

[5] Schyns, B., & Schilling, J., “How bad are the effects of bad leaders? A 
meta-analysis of destructive leadership and its outcomes”. The 
Leadership Quarterly, 2013, 24(1), 138-158. 

[6] Tran, Q., Tian, Y., Li, C., & Sankoh, F. P., “Impact of destructive 
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هاي رفتارهاي  لفهؤکشف م« .س مرتضوي ،غ زاده ف، ملک نیا ح، رحیم طرقی  خراسانی ]12[

  . 47- 38 :)1(13 ،)1397( .فصلنامه اخلاق در علوم و فناوري ،»مخرب رهبران غیراخلاقی

از دیدگاه  بررسی و تحلیل لبه تاریک رفتارهاي سازمانی« .ع ر، توکلی فروزنده جونقانی ]13[

 .   310- 293: )2(7 ،)1397( .مدیریت در دانشگاه اسلامی، »)ع(منین ؤامیرالم

[14] Mehraein, V., Visintin, F. & Pittino, D., “The dark side of leadership: A 
systematic review of creativity and innovation”. International Journal 
of Management Reviews, 2023, 25, 740–767. 

[15] Inyang, B. J., “Exploring the concept of leadership derailment: Defining 
new research agenda”. International Journal of Business and 
Management, 2013, 8(16), 78. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

                            27 / 29

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-75435-en.html


  1404، بهار 1، شماره 15دوره   ________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

200 

[16] Jonason, P. K., & McCain, J., “Using the HEXACO model to test the 
validity of the Dirty Dozen measure of the Dark Triad”. Personality 
and Individual Differences, 2012, 53(7), 935-938. 

[17] Fors Brandebo, M., “Destructive leadership in crisis 
management”. Leadership & Organization Development Journal. 
2020, 41(4), 567-580.  

[18] Burns Jr, W. A., “A Descriptive Literature Review of Harmful 
Leadership Styles: Definitions, Commonalities, Measurements, 
Negative Impacts, and Ways to Improve These Harmful Leadership 
Styles”. Creighton Journal of Interdisciplinary Leadership, 2017, 3(1), 
33-52. 

[19] Grill, M., “Influence of destructive leadership behaviors on the meaning 
of work and work productivity”. Frontiers in Psychology, 2023, 14, 
1295027. 

[20] Bitew, B. A., Alene, M., & Shiferaw, G., “Antecedents and prevalence 
of destructive leadership behaviour: the case in primary and middle 
level schools”. 2024, Education 3-13, 1-13. 

[21] Erickson, A., Shaw, B., Murray, J., & Branch, S., “Destructive 
leadership”. Organizational Dynamics, 2015, 4(44), 266-272. 

[22] Lopes Henriques, P., Curado, C., Mateus Jerónimo, H., & Martins, J., 
“Facing the Dark Side: How Leadership Destroys Organizational 
Innovation”. Journal of technology management & innovation, 2019, 
14(1), 18-24. 

[23] Gigol, T., “Influence of Authentic Leadership on Unethical Pro-
Organizational Behavior: The Intermediate Role of Work 
Engagement”. Sustainability, 2020, 12(3), 1182. 

یابی  الگو آوردروي با سمی  سازمان رهاوردهاي واکاوي« .س اسدزاده ،م نژاد هادوي ]24[

  . 209- 193 :)2(7، )1396( .هاي مدیریت منابع سازمان پژوهش ، »تفسیري ساختاري

اخلاق  ،»پیامدشناسی رهبري غیراخلاقی زهرآگین در سازمان« .م کلوندي، م نژاد هادوي ]25[

  .121-131 :)3( 12 ،)1396( .در علوم و فنّاوري

[26] Hamza, S. M., & Hassan, Z. “The Impact of Misleadership on Poor 
Performance: A Study of Financial Institutions in 
Pakistan”. Indonesian Journal of Contemporary Accounting Research, 
2019, 1(1), 34-48. 

[27] Volmer, J., Koch, I. K., & Göritz, A. S., “The bright and dark sides of 
leaders' dark triad traits: Effects on subordinates' career success and 
well-being”. Personality and Individual Differences, 2016, 101, 413-
418. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

                            28 / 29

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-75435-en.html


  بیگی و همکاران آزاده شاه  _______________________رویکرد کیفی: تبیین پدیده دیاثت سازمانی

201 

[28] Bowling, N.A. & Gruys, M.L., “Overlooked Issues in the 
Conceptualization and Measurement of Counterproductive Work 
Behavior”. Human Resource Management Review, 2010, 20(1), 49-61. 

[29] Griffin, R.W. & Lopez, Y.P., “Bad Behavior in Organizations: A 
Review and Typology for Future Research”. Journal of Management, 
2005, 31(6), 988-1005. 

[30] Appelbaum, S., David Iaconi, G., & Matousek, A., “Positive and 
Negative Deviant Workplace Behaviors: Causes, Impacts, and 
Solutions”. Corporate Governance, 2007, 5(9), 586-598. 

[31] Elçi, M., Şener, İ., Aksoy, S., & Alpkan, L., “The impact of 
ethical leadership and leadership effectiveness on employees’ 
turnover intention: The mediating role of work related 
stress”. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 2012, 58, 289-
297. 

[32] Yang, Q., & Wei, H., “The impact of ethical leadership on 
organizational citizenship behavior: The moderating role of 
workplace ostracism”. Leadership & Organization Development 
Journal, 2018, 39(1), 100-113. 

[33] Gauthier, H., “A multi-dimensional model for positive 
leadership”. Strategic Leadership Review, 2015, 5(1). 

[34] Paleczek, D., Bergner, S., & Rybnicek, R., “Predicting career 
success: is the dark side of personality worth 
considering?”. Journal of Managerial Psychology, 2018, 33(6), 
437-456. 

[35] Jafariani, H., Mortazavi, S., Nazemi, S., & Bull, P. “Political behavior 
in organizational context: nature, research and 
paradigm”. Management Science Letters, 2012, 2(8), 2987-3000 

[36] Kapoutsis, I., & Thanos, I., “Politics in organizations: positive and 
negative aspects of political behaviour”. European Management 
Journal, 2016, 34(3), 310-312. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            29 / 29

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-75435-en.html
http://www.tcpdf.org

