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 چکیده

جویانه و در نهایهت   کاهنده رفتارهای انتقامهای  شاخ، ییشناساهدن پژوهش حاضر 
های دولتی ایران  در دستگاه کارکنان جویانه  انتقام یرفتارهاتبیین مدلی جهت کاهش 

بنیادی تحقیقی  توصیفی، از بعد مخاطب، -است. تحقیق حاضر از منظر هدن اکتشافی
ها آمیخته  گیرد. روش گردآوری داده ر دسته تحقیقات مقطعی قرار میو از بعد زمانی د

ساختاریافته و در بخهش   ها در بخش کیفی از راه مصاحبه نیمه کمی( بود. داده -)کیفی
بخهش   کننهدگان  مشهارکت شهدند.   آوری جمهع ساخته  پرسشنامه محقق کمی از طریق
تادی وزارت کشور بودنهد.   نفر از خبرگان دانشگاهی و مدیران حوزه س 19کیفی شامل 

ر از مدیران و کارکنان ستاد وزارت کشور بودنهد  نف 597نمونه آماری بخش کمی شامل
ای انتخاب شدند. نتایج مصاحبه بها اسهتفاده از    گیری تصادفی طبقه که به صورت نمونه

هها و پهالایش    مضمون پایهه انجامیهد. صهحت مولفهه     115تحلیل مضمون به شناسایی 
تکنیهک دلفهی و در دو مرحلهه انجهام گرفهت. بهرای بررسهی روایهی          ها توسط شاخ،
و بهرای بررسهی روایهی و پایهایی      کننهدگان  بهازبینی مشهارکت  هها از تکنیهک    مصاحبه

پرسشنامه به ترتیب از تحلیل عاملی تأییدی و آزمون آلفای کرونباخ استفاده شهد کهه   
لی اکتشافی نشهان داد  محاسبه شد.. نتایج تحلیل عام 99/1برای کل پرسشنامه معادل 

مضهمون سهازمان دهنهده دسهته بنهدی       14که مضامین پایه شناسایی شده در قالهب  
 تبیین کارکنان را جویانه انتقام رفتارهای کل واریانس از% 41,19شدند، که در مجموع 

 برخوردار اسهت  یکه مدل از برازش مطلوب نشان داد یمعادلات ساختار جینتا .کنند می
بر کاهش  یمعنادار ریتأث یعوامل مورد بررس ی، تمامدهنده سازمان نیمنظر مضام از و

 اند.  داشته انهیجو انتقام یرفتارها
 ؛دولتی ایهران  یها دستگاه انحرافی؛ هایرفتار ؛جویانه انتقامرفتارهای : کلیدی واژگان

 پژوهش آمیخته  ؛وزارت کشور
 

  

                                                      
 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور تهران، استاد راهنما و نویسنده مسئول* 
 لات تکمیلی پیام نور تهراندانشجوی مقطع دکتری، رشته مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی، مرکز تحصی** 

 41-63، صفحه 1411تابستان ، 97شمارۀ سال بیستم، فصلنامه علوم مدیریت ایران، 
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 مقدمه

ن اصلی توسعه و پیشهرفت جوامهع، نقهش    یکی از ارکا عنوان به ها سازماندر عصر حاضر، 

کنند. در این میهان،   بسزایی در تحقق اهدان کلان اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی ایفا می

ای در  کننهده  ، نقهش تعیهین  هها  سهازمان ههای انسهانی    ترین سرمایه مهم عنوان بهکارکنان 

ی عقلانهی   رهادا " دیه گو یگونه که ماکس وبر مه  همان دستیابی به اهدان سازمانی دارند.

ای در ماشین، بلکه بهه   پی  و مهره عنوان بهها نه   تنها زمانی اثربخش خواهد بود که انسان

بهه   تواند یم انسانی در سازمان که های چالش . یکی از"مثابه عاملان معنادار، دیده شوند

و ناهمسهو بها    1بهروز رفتارههای ناهنجهار    تیه تعارضات و در نها شیافزا ،یور کاهش بهره

(. 5119، 3است)آپلبوم، لاکنی و ماتوسهک  2رفتارهای انحرافید، منجر شو هدان سازمانا

جهانی  های  سازمانای رو به رشد در  مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار به دغدغه

تواننهد بهه توسهعه مهالی و سهازمانی آسهیب        تبدیل شده است، زیرا چنین رفتارهایی می

حرافات چهه آگاهانهه باشهد و چهه ناخودآگهاه، شهامل آزار       برسانند. واضح است که این ان

پراکنی، خرابکاری سازمانی یا ههر رفتهار غیرمجهاز دیگهری      جنسی، تخریب اموال، شایعه

رفتارههای  "(. 5154، 4باشد، پیامدهای منفی برای سازمان به همراه دارد)عبهدا  و ابهرو  

(  ب کننهد  مهی بهروز پیهدا     سهر آگهاهی   عمد و از  ( به ممتاز دارند: الف  ویژگی  سه  انحرافی

 "کنند را تهدید می  افراد یا سازمان  ( سلامت هستند ج  سازمانی  ارزش های اساسی  ناقض

ای را   گسهترده   طیهف  هها  سازمانکار و   (. این رفتارها در محیط1391،  و گروسی  )صادقی

از سوی  گویی دروغتکذیب و  دیگر،  شخصی  علیه  اقدام  از آنها شامل  و برخی  در بر داشته

گردد،  . در بسیاری از موارد ریشه این رفتارها به خارج از فرد بر می است  سازمان  کارکنان

در   موضهوع   یهک   دقیهق   جزئیهات   برای گفهتن   و افراد مافوق  مثال اصرار مدیران عنوان به

کند و فرد  با هدن کاهش  می  پراکنی و یا شایعه گویی دروغ  به  فرد را تشویق  اوقات  اغلب

، 5)وانوکنهد  مهی حقیقت را پنهان ن موقعیت شغلی دبه خطر افتاکاهش یا بار مسئولیت 

5117 .) 

اسهت.   6جویانهه  انتقهام ههای رفتهار انحرافهی در سهازمان، رفتارههای       یکی از جنبه    

 در اذیهت  و آزار یا تبعیض عدالتی، بی احساس به واکنشی عنوان به جویانه انتقام رفتارهای

 بلکهه  زنهد،  مهی  آسهیب  سازمانی و فردی عملکرد به تنها نه رفتارها کار است. این محیط

 تعههد  کهاهش  نهایهت  در و کهاری  ههای  تهنش  افزایش شغلی، رضایت کاهش به تواند می
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 کار محیط در کارکنان جویانه تلافی یرفتارها. (5154، 7شود)موریسهون  منجهر  سازمانی

 ،سابق کارمندان و همکاران یا و اسبق مسئولان و مدیران مورد در پراکنی شایعه شامل

 یا و امور یپیگیر عدم ،کار محیط در استراحت زمان دادن کش ،مافوق اوامر از تخطی

(. 5151، جههکیبسههت و د لس،ینه  ،الشوت) است نظر مورد سازمان اموال و سرمایه اتلان

یهک   عنوان بهشود که  فته مییک انگیزه اساسی انسانی در نظر گر عنوان بهانتقام در واقع 

کند. انتقام معمولاً با خشم شدید همراه اسهت و   نیروی انگیزشی رفتار اجتماعی عمل می

در محهیط کهار   جویانهه   انتقامبا وجود آنکه رفتارهای علت اصلی رفتار پرخاشگرانه است. 

ناسهب   ، ادراک اخلاقی این رفتارهها بهه میهزان ت   شوند میاغلب پاسخی به ناعدالتی تلقی 

تنهها از پیامهدهای    دهند که کارکنان نهه  نشان می ها پژوهشپاسخ انتقامی وابسته است. 

مخرب این رفتارها بر سازمان آگاهند، بلکه در قضاوت اخلاقی خهود، مهرز ظریفهی بهین     

. در ایهن میهان، نقهش تناسهب      کنند میترسیم « خشونت نامتعارن»و  «عدالت ترمیمی»

. این شود میلی کلیدی در پذیرش یا تقبیح اخلاقی آن پررنو عام عنوان بهعمل انتقامی 

بازتابی از خشم و ناکامی فهردی باشهد،    تواند میموضوع بیانگر آن است که اگرچه انتقام 

ی جایگاه آن  کننده اما نحوه تجلی آن در محیط کار، چه از نظر کم ی و چه کیفی، تعیین

اسهت. چنهین تفکیکهی، بسهتر      «انیانحهران سهازم  »و  «واکنش مشروع»در طیفِ میان 

های متفاوت افهراد   که بر قضاوت کند میهای مطالعاتی فراهم  مناسبی را برای درک یافته

نتهایج  برای مثهال،  ( 5155 ،8)دانیل و سیموننسبت به سطوح مختلف تلافی تأکید دارند

را از  عمهل اشهتباه  کنندگان، اعمال متناسب انتقام برای  یک مطالعه نشان داد که شرکت

 عمل اشهتباه خنثی قضاوت کردند، در حالی که اعمال نامتناسب انتقام برای  نظر اخلاقی

 ،کنندگان، تلافی کمتهر را  را از نظر اخلاقی بد قضاوت کردند. جالب اینجاست که شرکت

 (.5154)موریسون، از نظر اخلاقی بد قضاوت کردند ،به اندازه تلافی بیش از حد

و نتایج و عواقب ناشی از آن در  جویانه  انتقامیچیده رفتارهای با توجه به ماهیت پ    

توجه به فرهنهو خهاص سهازمانی، روابهط بهین کارکنهان و       لزوم و  از یک سو ،ها سازمان

شناسهایی الگوههای   ، از سهوی دیگهر   در جامعه ایهران  های اجتماعی و اقتصادی دینامیک

رنهدگان بها بررسهی پیشهنه بهه      . نگاناپهذیر اسهت   جتنهاب شده این پدیده ضرورتی ا بومی

جویی  در زمینه رفتارهای انحرافی و انتقام های فراوانی در داخل و خارج از کشور پژوهش

 یریه گ شهکل  یو الگهو  ندیآ پس ند،یآ شیپ یرهای، متغتیماه یبه بررس مواجه شدند که
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کهه  ( 5153اکوندوز و همکاران)های  ؛ از جمله آنها، پژوهشاند پرداخته جویی انتقام دهیپد

 منفهی  شهایعات  و سرپرسهت  ادبهی  کارکنهان همچهون بهی    جویانهه  انتقام نیات های زمینه

 جویانهه شهامل   انتقهام  رفتارههای  عوامل افزایشکه ( 5154موریسون) پژوهشسازمانی و 

کردند. در کار را بررسی  محیط در عدالتی بی ادراک و خشم ،ترس مانند منفی احساسات

 چگهونگی بهه بررسهی    (1413زاده) موسهوی  و منیشهداوی  نهژاد،  شریعتداخل کشور نیز؛ 

 و رنگریهز  پهور،  حسهن  آرویهن، ؛ رویکهرد داده بنیهاد   بها جویانهه   انتقهام  رفتارهای پدیدآیی

، انهد  پرداختهه سهازمانی   جویی انتقام ابعاد و پیامدها راهبردها،به بررسی ( 1415عباسیان)

در محهیط   جویانهه  ای انتقهام اهنده رفتارهبه بررسی عوامل ک پژوهشیدر این میان،کمتر 

  است.کار پرداخته 

گرایهی و   حفظ آبرو، جمع در بستر فرهنگی  ایران که بر مفاهیمی ماننداز سوی دیگر 

 ممکهن اسهت بهه   در محیط کهار  جویانه  انتقامتأکید دارد، رفتارهای  مراتب قدرت سلسله

ی یها تشهکیل   روی عمهد  سکوت سهازمانی، طفهره   تری مانند تر و غیرمستقیم شکل پنهان

بههروز کنههد. از سههوی دیگههر، تحههولات اقتصههادی  اخیههر  هههای غیررسههمی اعتههراض شهبکه 

ها، نوسانات بازار کهار و نهابرابری در توزیهع منهابع، فشهار مضهاعفی بهر روان         تحریم نظیر

جویانهه را تشهدید    های تلافهی  ها به کنش کارکنان وارد ساخته و احتمال تبدیل نارضایتی

اقتصههادی، لههزوم طراحههی راهبردهههای -نیههدگی  عوامههل فرهنگههیت . ایههن درهههمکنههد مههی

لهذا، ایهن   د. سهاز  های بومی را بیش از پیش آشکار مهی  منعطف، مبتنی بر ارزش مدیریتی 

و طراحهی یهک الگهوی مناسهب بهرای کهاهش        هها  شناسهایی شهاخ،  پژوهش به دنبال 

بهروز ایهن   ای  کهه شهامل شناسهایی عوامهل ریشهه      ی اسهت جویانه سازمان رفتارهای انتقام

سههاختار عههاملی اجتمههاعی و مههدیریتی آنههان و همچنههین -رفتارههها، تههأثیرات فرهنگههی

این مطالعه  باشد. میکارکنان جویانه در میان  انتقامشناسایی شده رفتارهای های  شاخ،

از کهاری مثبهت و کهاهش رفتارههای منفهی       ههای  در ایجاد محیط ها سازمانتواند به  می

کمک کند و از این طریهق بهه بهبهود عملکهرد و رضهایت      سب طریق ارائه الگوی علی منا

ههای   استراتژیعلاوه، شناسایی و تجزیه و تحلیل روابط میان  شغلی کارکنان بیانجامد. به

دهد تا بها اسهتفاده از    این امکان را می ها سازمانجویانه به  منابع انسانی و رفتارهای انتقام

پرداخته و به رشد و کارایی بیشهتر    ن پدیدههای مدیریتی مناسب، به کاهش ای استراتژی

عنهوان نههادی    هبه  کشهور  وزارت کیاسهتراتژ  تیه ا توجهه بهه اهم  همچنین ب دست یابند.
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های دولتی ایران و بهروز رفتارههای    ای آن بر سایر دستگاه و اثر پروانه سیاسی -حاکمیتی

ندگان، حهوزه سهتادی   جویانه در سطوح بالای سازمانی و مدیریتی در این نهاد، نگار انتقام

ی  عنوان بافت مورد مطالعه انتخاب کردند تا بها بررسهی علمهی تجربهه     وزارت کشور را به

در  جویانهه  انتقهام  ههای کاهش رفتارجهت مناسب  به الگویی ی مدیران و کارکنان زیسته

 دست یابند. های دولتی این وزارتخانه و تعمیم آن به سایر دستگاه

 ادبیات پژوهش  

افراد  یمتفاوت برا یامدهایبا پ ،مختلف رفتارهای انواع آن در که است محلی کار محیط

 در معمهولاً  رفتارهها  ایهن . شهوند  بهروز داده مهی   کهل سهازمان   نیدرون سازمان و همچنه 

 از ای مجموعههه سههازمانی هنجارهههای. گیرنههد مههی قههرار سههازمان هنجارهههای چههارچوب

 اجهازه  کهار  محهیط  بهه  کهه  هسهتند  فرضهیات  و اصهول  هها،  زبان انتظار، مورد رفتارهای»

 از کهار  عهادی  رفتارههای  کهه  هنگامی حال، این با «کند عمل مناسب سرعت با دهند می

 آن و پیامهدهای  شوند میرفتارهای انحرافی تبدیل به  شوند، می خارج سازمان هنجارهای

 و وری بههره  گیهری،  تصهمیم  فرآینهدهای  جملهه  از سهازمان  سهطوح  تمام و بوده گسترده

 در انحرافهی  (. رفتارههای 5154دهد)عبدا  و ابرو،  می قرار تأثیر تحت را مالی های ههزین

 انهد  نههاده  جای بر ها سازمان عملکرد بر مخربی تاثیر و اند شده تر متداول امروزه کار محل

 هها  سازمان به رساندن آسیب هدن با که کار محیط انحرافی رفتارهای (.9،5155کایناک)

 کوتاهی تا گرفته پرخاشگری و سرقت از مختلفی رفتارهای ،دهد می خر آن در شاغلین و

حهاج حسهینی،   ) شهود  مهی  شهامل  را هها  دسهتورالعمل  از پیهروی  عهدم  و کارهها  انجام در

 نادرسهت  یها  درسهت  رفتارههای  بروز در مهمی نقش سازمان(. 1396 خورسندی و زندی

 قهرار  مهدیر  کنتهرل  تحهت  انیسهازم  عوامل ترین مهم که آنجا از. دارد کارکنان( انحرافی)

 عوامهل  ایهن  تهرین  مههم . دانسهت  نیهز  مهدیریتی  عوامهل  را سازمانی عوامل توان می دارد،

 سهاختار  در عهدالتی  بهی  سازمانی، فرهنو نصفانه،مغیر های سیاست و قوانین از عبارتند

 در ابههام  و کارکنهان  اعتمهادی  بهی  بدبینانهه،  و منفهی  نگرش ها، پاداش و خدمات جبران

ی کاری ههها انحرافی در محیطی . رفتارها(1393 مههرادی، و پههور قههدرتی) شههغل ردعملکهه

دار کردن  مستقیمی از جمله خدشه غیر یها و هزینهی اقتصاد مستقیم یها هزینه

در ی کار افزایش نرخ ترک کار و همچنین کاهش انگیزه و تعهد، شهرت و اعتبار سازمان
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یکههی از جویانههه  انتقههامرفتارهههای  (.5113، )ارکوتلو و چافراشههود مههیمیان کارکنان 

است که بر عملکرد و هنجارهای سازمانی اثرگهذار اسهت.    ترین رفتارهای انحرافی متداول

و سازمانی نفش مهمهی در درک  های کاری  ها با نگرش گونه رفتارها و ارتباط آن فهم این

هنجارهها، رفتارهها،    فراتهر از  جویانهه   انتقامرفتارهای  و شناخت بیشتر این رفتارها دارند.

یک تعریهف   در (.5119، 10اصول و تحولات قابل قبول در سازمان هستند)عبدا  و مارین

رفتاری اختیاری که هنجارها و قوانین سهازمانی  "در محل کار را جویانه  انتقامرفتار  جامع

 (.1391اند)واعظی و همکاران ، تعریف کرده "را نقض کرده است

جویانهه   ههای انتقهام   ( در پژوهشهی نشهان دادنهد کهه رفتهار     5119آکینو و همکاران )

های کاری سمی منجر شود و بر روحیه و تعههد کارکنهان تهأثیر     تواند به ایجاد محیط می

( بهر نقهش محهیط کهار در تشهویق یها       5115منفی بگذارد. همچنین دوفی و همکاران )

بایهد بهرای مهدیریت    هها   ها تأکید کرده و بیان کردنهد کهه سهازمان    کاهش این نوع رفتار

هایی طراحی کنند. نیت  ها استراتژی یانه و کاهش نیت انجام این رفتار جو های انتقام رفتار

کنهد، واکنشهی    های منفی در محیط کار ایفها مهی   انتقام، که نقش مهمی در توضیح رفتار

عنهوان یهک واکهنش     غیرمنطقی و مکرر به نقض اعتمهاد اسهت. اگرچهه نیهت انتقهام بهه      

رسد، اما انگیهزه آن بهر اسهاس درک آسهیب ناعادلانهه و احسهاس        به نظر می غیرمنطقی

شهود یها    عنوان تنبیه یا آسیب در پاسخ به بدرفتاری تعریف مهی  عدالتی است. انتقام به بی

شهده. عوامهل مختلفهی ممکهن      پاسخ عمدی و هدفمند به آسیب یا رفتار ناشایست درک

عهدالتی سهازمانی    نند. این عوامل شهامل بهی  است کارمندان را به انتقام گرفتن ترغیب ک

شده یا نقض قوانین سازمانی است. سایر عوامل شامل خیانت یک فرد مورد اعتماد،  درک

تحقیر جایگاه یا قدرت کارمند، انتقهاد مخهرب، تمسهخر عمهومی بهرای شرمسهار کهردن        

تگیرانه یها  های بیش از حد انتقادی، سهخ  زیردستان یا همکاران، سرزنش ناعادلانه و رفتار

عنهوان   (. بهه 5153خشن سرپرستان نسبت به زیردستان است)اکگندز کهایران و متهین،   

شهود، ممکهن    احترامی یا طرد شدن توسط همکاران مواجه مهی  مثال، کارمندی که با بی

است احساس رنج عاطفی کنهد و بهه دنبهال تلافهی بهرای بازگردانهدن تعهادل در رابطهه         

ههای آشهکار ماننهد     جویانه ممکن است از طریق رفتهار  نتقامفردی باشد. این تفکرات ا بین

شده انحران در محهیط کهار عملهی شهود. قربانیهان ممکهن اسهت دربهاره          اشکال تشدید

ههای ناهنجهار یها ایجهاد رنهج یها طهرد مشهابه بهرای او           رساندن به شخ، با رفتار آسیب
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های  حوزه رفتار مطالعات پیشین در (.5119کنند)جکسون چوی و گیلفند،  پردازی خیال

ههای میهانجی و    هها، مکانیسهم   جویانه در محیط کار، عموماً بهر شناسهایی پیشهایند    انتقام

دهنهد کهه عهواملی     ها نشهان مهی   اند. پژوهش های سازمانی این پدیده متمرکز بوده پیامد

آمیز، بدبینی سازمانی و زورگهویی،   شده، سرپرستی توهین عدالتی سازمانی درک مانند بی

کننهد، در حهالی کهه     جویانه عمهل مهی   گیری نیات انتقام های اصلی شکل ان محرکعنو به

ای در  هایی نظیر سکوت سازمانی، رهبری مخرب و احساسات منفی، نقهش واسهطه   متغیر

ههای تجلهی    نمایند. این تحقیقهات همچنهین بهر تنهوع شهیوه      تشدید این چرخه ایفا می

اشکال پنهان  مقاومت، و تأثیرات مخرب آن بر  های انحرافی آشکار تا جویی، از رفتار انتقام

ههای   بنهدی پهژوهش   کارایی سازمانی و روابط بین فردی تأکید دارند. جدول زیر با دسته

شناسی و چارچوب نظری، نمایی مسهیر تکهاملی    منتخب بر اساس موضوع محوری، روش

 .دهد ادبیات این حوزه ارائه می

 ( پیشینه تجربی پژوهش1جدول 

 نویسنده هشعنوان پژو
روش 
 پژوهش

 نتایج

 چگونگی الگوی طراحی
 پدیدآیی رفتارهای

 با انسانی منابع جویانه انتقام
 "ISM روش

 نژاد، شریعت
 و منشداوی
 زاده موسوی
1413 

 -کیفی
 کمی

 بسههترهای شههامل اصههلی محههور ایههن پههژوهش چهههار
 گهر،  مداخله عوامل جویانه، انتقام رفتارهای گیری شکل
 رفتارهها  ایهن  پیامدهای و جویانه تقامان رفتارهای انواع
 رفتارههههای کهههه داد نشهههان و کهههرد شناسهههایی را

 سهازمانی،  تعارضهات  افهزایش  بهه  منجهر  جویانه انتقام
  شود. می غیرکارکردی رفتارهای بروز و کارایی کاهش

 مدیریت الگوی طراحی
 با سازمانی جویی انتقام
 مضمون تحلیل رویکرد

 آروین،
 پور، حسن
 و رنگریز
اسیان عب

1415 

 -کیفی
 کمی

 عوامهل  مضهمون،  تحلیهل  از اسهتفاده  بها  پژوهش این
 سهازمانی  جهویی  انتقام ابعاد و پیامدها راهبردها، مؤثر،
 ههها سههازمان کههه داد نشههان نتههایج کههرد شناسههایی را
 جویانه انتقام رفتارهای بروز علل شناسایی با توانند می
 نای مخرب پیامدهای از مناسب، راهبردهای اجرای و

 کنند جلوگیری رفتارها

توهین آمیز  تاثیر سرپرستی
بر روابط اجتماعی در محیط 

با نقش میانجی رفتارهای  کار
 فی جویانهلات

نیازآذری 
1415 

 کمی 

تهاثیر سرپرسهتی    هپهژوهش نشهان داد که    نیه نتایج ا
بههر روابههط  هفههی جویانههلاو رفتارهههای ت زتههوهین آمیهه

ود، دار بهه ی و معنههیفههاجتمههاعی در محههیط کههار من 
در  هجویانه  فهی لاهمچنین نقش میهانجی رفتارههای ت  

بر روابط اجتمهاعی   زآمی تاثیرگذاری سرپرستی توهین
 دار بود. یو معن منفیدر محیط کار 
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 بر سازمانی بدبینی تأثیر
 طریق از انحرافی رفتار
 رهبری و سازمانی سکوت

 مخرب

 زاده ابراهیم
 دستجردی،
قائدامینی 
1411 

 کمی 

 افهزایش  طریق از سازمانی بدبینی که داد نشان نتایج
 افهزایش  بهه  منجهر  مخرب، رهبری و سازمانی سکوت

   شود می کار محیط در انحرافی رفتارهای

 
 انتقام تأثیر: آسمان در انتقام

 سازمانی پایداری بر سازمانی
 هوانوردی بخش در

 11اوزتیراک

5151 

 -کیفی
 کمی 

 تهأثیر  انیسهازم  جویانه انتقام نیات که داد نشان نتایج
 دارد همچنهین  سازمانی پایداری بر معناداری و منفی

 در کلیهدی  نقش تواند می سازمانی احساسات مدیریت
 ایهن . کنهد  هها ایفها   سهازمان  بلندمدت پایداری تقویت
 در جویانهه  انتقهام  رفتارههای  کاهش اهمیت بر مطالعه
 بههه دسههتیابی در مههؤثر عهاملی  عنههوان بههه ههها سهازمان 
 .کند می أکیدت سازمانی پایداری

 نیات میانجی نقش
 تأثیر در جویانه انتقام

 شغلی عملکرد زورگویی بر
 کارکنان

بایسل و 
همکاران 
5154 

 کمی 

 بهه  منجهر  کهار  محهیط  در داد زورگهویی  نشان نتایج 
 در جویانهه  انتقام نیات افزایش و شغلی عملکرد کاهش
در  جویانهه  انتقهام  نیهات  همچنهین، . شود می کارکنان
 عملکهرد  کهاهش  و زورگویی بین رابطه جی،میان نقش
 . کند می تقویت را

 بررسی: مخرب انگیزه
 در جویانه انتقام رفتارهای

 ها سازمان

موریسون 
5154 

 -کیفی
 کمی

 نشان کمی و کیفی روش دو از استفاده با مطالعه این
 و خشههم و تههرس ماننههد منفههی احساسههات کههه داد

 بهه  نجهر م کهار،  محیط عدالتی در بی ادراک همچنین
 مخرب رفتارهای مانند جویانه انتقام رفتارهای افزایش
 .شود می

 جویانه انتقام های نیات زمینه
 سرپرست، ادبی بی: کارکنان
 سرزنش و سازمانی شایعات

 دیگران

اکوندوز و 
همکاران 
5153 

 کیفی 

 شهایعات  و سرپرسهت  ادبهی  بهی  کهه  داد نشهان  نتایج 
 جویانهه  نتقهام ا نیهات  افهزایش  به منجر سازمانی منفی
 عامهل  یهک  عنهوان  بهه  دیگهران  سهرزنش  و شهوند  می

   .کند می تقویت را رابطه این میانجی،

 

از  یکه یعنهوان   بهه  یسهازمان  یعهدالت  یآن اسهت کهه به    یایه گو ن،یشه یپ یها یبررس

حهوزه مهورد توجهه پژوهشهگران      نیا اتیدر ادب انهیجو انتقام یها رفتار یاصل یها محرک

 یادبه  یبه » ۀنه یهمچون پهژوهش اکونهدوز و همکهاران در زم    یعاتقرار گرفته است. مطال

 ریه متغ نیه همسو با ا ،«یعدالت یب ادراک» ۀ( دربار5154) سونیمور قیو تحق« سرپرست

 یا عنهوان جرقهه   نه تنها بهه  ،یدارند که نبودِ انصان در تعاملات سازمان دینکته تأک نیبر ا

بسهتر   ،«یحقوق روانشناخت»س نقض  ح جادیبلکه با ا کند، یخشم کارکنان عمل م یبرا

)اکوندوز و سهازد  یفهراهم مه   انهه یجو انتقام یها به کنش یفرد یها رنجش ل یتبد یرا برا

 رمنصههفانه،یبرابههر احسههاس برخههورد غ افههراد در گههرید ی(. بههه عبههارت5153همکههاران، 
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 باشهد  یمه  انهیجو ها، رفتار انتقام واکنش نیاز ا یکیکه  دهند یاز خود بروز م ییها واکنش

ظهاهر   یعدالت یب کیکه انتقام پس از تحمل  یمعن نی(. به ا1395و همکاران،  ی)استبرق

بهر اسهاس    یاما واکنش به تجربهه قبله   ،یخطر ظاهر کیدفاع در برابر  کی نی. اشود یم

عدالت  یدیاز ابعاد کل یکیعنوان  به یا هیمثل است. عدالت رو مقابله به یقصد آگاهانه برا

نهوع عهدالت بهر     نیه کارکنهان دارد. ا  یها ها و رفتار بر نگرش یقابل توجه ریتأث ،یسازمان

احسهاس را   نیه و بهه کارکنهان ا   کنهد  یسازمان تمرکهز مه   رد یفرد نیتعاملات ب تیفیک

کهه   دههد  ینشهان مه   قاتی. تحقشود یها با احترام، ادب و انصان رفتار م که با آن دهد یم

 شود، یبه صورت منصفانه و محترمانه برخورد مها  که کارکنان احساس کنند با آن یزمان

و  انی)ابدی یم شیافزا یازمانس یشهروند یها و رفتار یتعهد سازمان ،یشغل تیسطح رضا

ظهاهر   یبه اشکال مختلفه  توانند یها م در سازمان انهیجو انتقام یها (. رفتار5116 وسف،ی

ها  رفتار نیاز ا ی. برخمیمستقریو غ رفعالیتا اشکال غ میفعال و مستق یها شوند، از رفتار

 ؛یگهر  یانجیه پسهند باشهند)گزارش تخلفهات؛ درخواسهت م     ممکن است سازنده و جامعه

امهوال؛   بیه )تخر زا بیمخرب و آس توانند یم گرید یکه برخ ی(، در حالها استیاصلاح س

 نیه (. درک ا5154و سهولکو،   لمهاز یکی ل،ی( باشند)باسه یکهاهش بهازده   ؛یپراکنه  عهیشا

 یکهار  یهها  طیها کمک کند تها محه   به سازمان تواند یها م پشت آن یها زهیو انگها  رفتار

 .کنند جادیا یتر تر و عادلانه سالم

 پژوهش روش

جههت   یو کشهف مهدل   نینامع تیموقع کی یابی نهیحاضر به دنبال زم قیآنجا که تحق از

لهذا از طهرح   بهود؛   رانیه ا یدولته  یهها  کارکنان در سازمان انهیجو انتقام یها کاهش رفتار

بهه منظهور    یفه یک یها که ابتدا داده بیترت نیاستفاده شد. بد یاکتشاف یمتوال ­یبیترک

 یهها  و در مرحله دوم داده انهیجو انتقام یها کاهش رفتار یها ریها و متغ نشانگر ییشناسا

 قیه از طر هها  ریه متغ نیو روابهط به   یشهنهاد یپ یمهدل مفههوم   یسنج جهت اعتبار یکم 

شهامل   ،یفیدر بخش ک کنندگان مشارکت .شدند لیو تحل یگردآور یرپرسشنامه گردآو

وزارت  یحوزه سهتاد  رانیو مد یدولت یها در دانشگاه تیریگروه مد یعلم أتیه یاعضا

ذکهر شهده اسهت(.     5افراد در جدول شماره  نیا یشناخت تیکشور بودند)اطلاعات جمع

 دبهود. مهلاک انتخهاب افهرا     یرفگلوله ب کردیروش انتخاب افراد به صورت هدفمند و با رو
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به مشهارکت   لی( تنوع و تمارانیو مد یعلم أتیه یمورد مصاحبه در هر دو مورد )اعضا

سهابقه   ،یو مرتبهه علمه   لاتیتحصه  ت،یمتنوع بودن افراد شهامل، جنسه   یها بود. ملاک

راهبهرد انتخهاب تعهداد     نیدر حوزه مورد مطالعه بود. همچنه  یو پژوهش و آگاه تیفعال

( دیه عدم ظههور داده جد  ن،ی)تکرار مضام ینظر شباعنمونه و ا تیکنندگان، کفا مشارکت

 ئهت ینفهر عضهو ه   6انجام مصاحبه انتخهاب شهدند)   ینفر برا 19تعداد  تیبود که در نها

 دیه دو گونهه بودنهد افهراد مهورد مطالعهه، و تأک      تیه (. با توجه به ماهرینفر مد 13 ،یعلم

آن بهر   شهتر یب جهم نمونهه و ح  ید، لذا وزن اصهل افرا ستهیبر تجارب ز یفیک یها پژوهش

 تیه از نمونهه جههت تقو   یعنهوان بخشه   بهه  زین یعلم أتیه یمتمرکز بود. اعضا رانیمد

هها بهر موضهوع و     و اشهران آن  یها با توجه به آگاه کردن مصاحبه یو غن یچارچوب نظر

ه بخهش از مصهاحب   نیه هها در ا  داده یگهردآور  یگسترده آن انتخاب شهدند. بهرا   تیماه

 ییشناسها  یهها  هها و کهد   مصاحبه ییایپا یابیشد. به منظور ارز دهاستفا افتهی ساختار مهین

 یهها  کنندگان استفاده شد و کهد  توسط مشارکت ینیاز شاخ، بازب یفیشده در بخش ک

پژوهشهگر   یهها  کننهده ارجهاع و برداشهت    ها به افراد مشارکت آن ریاستخراج شده و تفس

مضهمون و   لیه تحل کهرد یروبخهش از   نیه ا یها افتهی لیحلت یو اصلاح شدند. برا لیتعد

 .استفاده شد ریو فراگ دهنده سازمان ه،یپا نیمضام ییشناسا

 بخش کیفی کنندگان مشارکتجمعیت شناختی های  ( ویژگی2جدول 

 جنسیت
پست سازمانی/ مرتبه 

 علمی
 جنسیت سابقه)سال(

پست سازمانی/ 
 مرتبه علمی

 سابقه)سال(

 54 مدیر)واحد بودجه( مرد 55 انشیار(هیئت علمی )د مرد
 13 مدیر)امور اقتصادی( مرد 56 هیئت علمی )استاد( مرد
 56 مدیر)بازرسی( مرد 16 هیئت علمی )دانشیار( مرد
 51 مدیر)امور حقوقی( زن 7 هیئت علمی )استادیار( زن
 55 مدیر )امور مالی( مرد 16 هیئت علمی )دانشیار( مرد
 11 مدیر)پشتیبانی( مرد 51 ادیار(هیئت علمی )است مرد
 16 مدیر )اداری مالی( مرد 53 معاونت توسعه مدیریت مرد
 17 مدیر) توسعه مدیریت( زن 19 مدیر)سرمایه گذاری ( مرد
 9 مدیر)سرمایه گذاری( مرد 16 مدیر)زنان و خانواده( زن
 11 مدیر)اطلاع رسانی( زن 13 مدیر )حسابداری( مرد
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مسهتقر   وزارت کشور )حوزه ستادی شامل تمامی کارکنان  یش کمبخجامعه آماری 

. در این بخش، جهت تعیین تعداد نمونه، افهراد مهورد   بود 1413در سال  در شهر تهران(

تعدا کرکنان سهتاد   ی آماری معین که از قبل مشخ، شده است ) نیاز از فهرست جامعه

ای نسبتی )با رعایهت   دفی طبقهگیری تصا نفر( به صورت نمونه1111وزارت کشور تقریبا 

کارمند( انتخاب شدند. با توجه به اینکه حجم جامعه آماری -های جنسیت، و مدیر نسبت

نفهر( تعیهین    597گیری مورگان برابر ) . حجم نمونه بر اساس جدول نمونهاستمشخ، 

( بهر  بسهته پاسهخ  سهاخته )  از پرسشنامه محققها در بخش کمی  گردآوری دادهبرای شد. 

. بهرای بررسهی پایهایی    استفاده شدبخش کیفی پژوهش  مستخرج از هیپا نیمضامی مبنا

پرسشنامه از ضریب آلفای کرونبهاخ و جههت بررسهی روایهی از تحلیهل عهاملی تاییهدی        

بررسی نرمال  جهتهای کولموگرن اسمیرنف  ها از آزمون استفاده شد. برای تحلیل یافته

های پژوهش،  بررسی وضعیت متغیرها و عامل ای جهت نمونه ها، آزمون تی تک بودن داده

یابی معادلات ساختاری جههت بررسهی و تاییهد روایهی      آزمون همبستگی پیرسون و مدل

افزارهای  های پژوهش از نرم ها و نیز جهت آزمون ساختاری مدل و روابط بین عامل عامل

SPSS22  وSmart PLS .استفاده شد 

 ها  یافته

در بخش کیفی بر اسهاس نتهایج    گردید؛ی و کمی تنظیم نتایج پژوهش در دو بخش کیف

رفتارههای  دهنده  شکاه های شاخ،عنوان  به ،هیمضمون پا 113ها،  از مصاحبه مستخرج

هها عوامهل و    پهس از تجزیهه و تحلیهل و کدگهذاری مصهاحبه      .مشخ، شدجویانه  انتقام

بنهدی   دسهته  3 در قالب جهدول شهماره  جویانه  انتقامکاهش رفتارهای متغیرهای موثر بر 

 شدند.  

 کارکنانجویانه در بین  انتقامرفتارهای  دهنده کاهش( مضامین پایه 3جدول 

 مضامین پایه مضامین پایه

 توسط همکار( همتا) به همتا قدردانی فرهنو ایجاد مشترک های ارزش ترویج

 مداوم رشد طریق از رکود احساس کاهش شغلی استرس کاهش

 تغییرات برای سازی آماده جهت پروری جانشین های برنامه ایجاد مستمر آگاهی ذهن و آموزش

 جنسیتی تبعیض برابر در کارکنان از حمایت های سیستم ایجاد دلجویی مناسب و به موقع
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 مضامین پایه مضامین پایه

 مدیریتی های پست در سالاری شایسته فرهنو تقویت بخشش و عفو فرهنو ترویج

 ها مسئولیت توزیع در عدالت و انصان رعایت درونی و دینی اعتقادات تقویت

 کارکنان به خشم مدیریت های مهارت آموزش اخلاقی های افشاگری روحیه تقویت

 شغلی فرسودگی کاهش برای وظایف عادلانه توزیع سیستماتیک مشکلات شناسایی

 سازمانی اهدان و دستاوردها با ها پاداش کردن همسو ای مشاوره های سیستم ایجاد

 مناسب های پاداش ارائه یا حقوق افزایش امکان سیبرر کاری فشارهای کاهش

 ناشناس بازخورد ابراز نظر و های مکانیسم از استفاده منابع توزیع در عدالتی بی کاهش

 شغل شرح از فراتر مشارکت برای هایی فرصت ارائه عملکرد ارزیابی در عدالت افزایش

 از کارکنان بازخوردهای دریافتی  زانجام اقدامات اثربخش ناشی ا مشارکت در جنسیتی برابری

  فناوری های پیشرفت از ناشی های نگرانی کاهش سنجی روان های ارزیابی

 عدالت برای یک عده خاص( ای) جزیره عدالت کاهش شفان و منصفانه شکایت فرآیند

  جویانه انتقام ترک از جلوگیری برای هایی استراتژی اجرای همه برای باز در سیاست

 جویانه افزایش آگاهی کارکنان درباره پیامدهای رفتارهای انتقام گیری تصمیم در تشفافی

 ترک کار متناسب با نسل جدید استراتژی در بازنگری منظم های نظرسنجی از استفاده

  آموزش طریق از کارکنان در آوری تاب سطح افزایش محرمانگی نقض عواقب های توافقنامهاستفاده از 

 مشکوک های فعالیت در خودکار نظارت های سیستماستفاده از  امنیتی وقایع نگارش و ثبت

 کارکنان ترجیحات با تطابق و اصل به بازگشت های سیاست ارشدیت بر مبنای تخص،

 اختصاصی الکترونیکی های سیستم از انحصاری استفاده کنترل بیشتر کارکنان خودشیفته

 کار محیط در کاری مختلف های نسل با متناسب تمدیری ضداجتماعی رفتارهای به قاطع پاسخ

 کار ترک دلایل درک برای صادقانه خروج های مصاحبه انجام سمی رفتارهای با مقابله

 کارکنان به حق خواهی )اعتراضات/شکایات(دادن  تعارضات بین فردی  موقع به حل

 در سازمان  ای به استعفاهای غیرمنتظره رسیدگی حرفه زندگی و کار تعادل افزایش

 جویی انتقام مقابل در سریع اقدام و فصل و حل خرابکاری مقابل در قانونی اقدام

 کلامی خشونت از پیشگیری های سیستم ایجاد سوم طرن و گری میانجی از استفاده

 های خارج از شرح وظایف حجم مسئولیت کاهش کارکنان از خانوادگی حمایت افزایش

 نیابتی)انتقام توسط شخ، ثال ( جویی انتقام با مقابله ذیرپ انعطان کاری های گزینه

 ها آن دلایل تحلیل و ناگهانی ترک الگوهای شناسایی یروان تیاحساس امن

 ساختار مدیریتی مبتنی بر خیر و منفعت جمعی فیزیکی تقویت امنیت
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 مضامین پایه مضامین پایه

 شغلی آزارهای برابر در کارکنان از حمایت های سیستم ایجاد متقابل همراهی و حمایت

 اطلاعات توزیع در عدالتی بی احساس کاهش شخصی کرامت حفظ

 غیرتهاجمی های شیوه به تعارضات حل به تشویق گرایی کثرت و آگاهی تنوع آموزش

 اخراج از قبل شخصی های فایل بررسی سازمان بر تیم کار تأثیر دادن نشان

 (اخراج از پس بلافاصله) موقع به دسترسی لغو کاری زندگی کیفیت بهبود

 شخصی و سوگیرانههای  قضاوت از پرهیز پذیر انعطان کاری های برنامه ایجاد

 دار( دار)سابقه حمایت از کارکنان ستاره نگهداشت کارکنان باتجریه و توانمند

 کارکنان زبانی بین مدیریت بهینه روابط قومی و ارتباطی های مهارت تقویت

 (کاری وظایف حد در )دسترسی دنکر محدود مسئله حل های مهارت تقویت

 کارکنان بین در منفی احساسات کاهش نقش تعارضات کاهش

 کار محیط در اطمینان عدم کاهش اجتماعی های شبکه در مثبت های فعالیت

 سازی اسناد و مدارک محرمانه سیاست اجرای ساختاری قدردانی فرهنو ایجاد

 کار محیط در وانینات احساس کاهش مشخ، و هدفمند شغلی کارراهه

 تیمی و جمعی تقویت هویت به تشویق کارکنان دستاوردهای از قدردانی

 سازمان در همکاری و تعلق حس ایجاد و مصادیق آن کاهش فساد اداری

 همدلی بر مبتنی سازمانی فرهنو تقویت نگر جانبه همه و باز ارتباطات

 عادلانه یهتنب و تشویق های سیستم ایجاد غیررسمی ارتباط تقویت

 برند سفیران به سابق کارکنان تبدیل قدردانی عدم به رسیدگی

 مدیریتی های پست در زنان نقش افزایش یک به یک منظم جلسات برقراری

 

شههده در قالههب مضههامین  بنههدی مضههامین شناسههایی در ادامههه بههه منظههور دسههته    

تحلیهل آنهها، از    جههت سههولت در   ،های پهژوهش  و با هدن کاهش یافته دهنده سازمان

 بهرای  معنادار عاملی ساختار وجود دهنده نشان تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد. نتایج

 بیهانگر  کهه  بهوده  1,646 بها  برابهر  KMO شهاخ،  .اسهت  جویانه انتقام رفتارهای سنجش

 معنهاداری  سطح در 7717,4 دو کای مقدار با نیز بارتلت آزمون. است گیری نمونه کفایت

 بها  عامهل  14 مجموع در. است عاملی تحلیل برای ها داده بودن مناسب از حاکی 1,111

 تبیهین  را کهل  واریهانس  از% 41,19 درمجمهوع  کهه  شهد  استخراج 1 از بالاتر ویژه مقدار
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 از% 9,77 حهدود  7,15 ویهژه  مقهدار  بها  اول عامهل  واریماکس، چرخش از پس. کنند می

 واریمههاکس چههرخش بهها کتشههافیا عههاملی تحلیههل نتههایج. کنههد مههی تبیههین را واریههانس

 بها  کهدام  ههر  جویانهه  انتقام رفتارهای سنجش در کلیدی عامل 14 استخراج دهنده نشان

ها و اشتراکات  . در ادامه متناسب با گویهاست( 1,91 تا 1,31 بین) معنادار عاملی بارهای

 بهر  رکهز تم بها  اول د. عاملگذاری شدن ها انتخاب و نام مفهومی آنها سازه متناسب با گویه

 دوم عامهل  و( 1,66 تها  1,41 بارهای با) «مشترک های ارزش و سازمانی فرهنو تقویت»

 در را سهم بیشترین( 1,64 تا 1,47 بارهای با) «سازمان در انصان و عدالت» محوریت با

 روانهی  حمایت ، تعارضات مدیریت شفافیت، شامل عوامل سایر. اند داشته واریانس تبیین

 شدند. بندی مفهوم 4و ... هستند که در جدول شماره  ها مهارت آموزش و

 بعد از چرخش جویانه  انتقامرفتارهای  دهنده کاهشعوامل ( ماتریس 4جدول 
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 14 13 15 11 11 9 7 عامل 9 6 1 4 3 5 1 عامل

a1 .507       a54 .582       

a2 .662       a55 .544       

a3 .539       a56 .628       

a4 .453       a57 .643       

a5 .550       a58 .555       

a6 .637       a59 .563       

a7 .591       a60 .590       

a8  .637      a61 .523       

a9  .584      a62 .558       

a10  .546      a63  .681      

a11  .482      a64  .705      

a12  .625      a65  .586      
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a13  .554      a66  .566      

a14  .577      a67  .308      

a15   .599     a68  .582      

a16   .501     a69   .615     

a17   .570     a70   .560     

a18   .572     a71   .574     

a19   .515     a72   .477     

a20   .588     a73   .552     

a21   .518     a74   .607     

a22   .639     a75    .561    

a23    .553    a76    .416    

a24    .448    a77    .597    

a25    .488    a78    .531    

a26    .525    a79    .512    

a27    .484    a80     .525   

a28    .565    a81     .608   

a29    .594    a82     .487   

a30    .592    a83     .571   

a31    .607    a84     .504   

a32    .542    a85     .621   

a33     .576   a86     .551   

a34     .582   a87     .587   

a35     .613   a88     .516   

a36     .580   a89     .536   

a37     .495   a90     .506   

a38     .634   a91     .550   

a39     .488   a92      .560  

a40     .580   a93      .624  

a41      .639  a94      .533  
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a42      .650  a95      .450  

a43      .521  a96      .637  

a44      .590  a97      .623  

a45      .463  a98      .547  

a46      .548  a99       .500 

a47       .507 a100       .596 

a48       .592 a101       .509 

a49       .595 a102       .616 

a50       .602 

 7717,4.         کای دو:  646کایسر مایر: 
 .111سطح معنی داری:        1513درجه آزادی: 

a51       .600 

a52       .610 

a53       .566 

 

 انهه یجو انتقهام  یرفتارهها دهنهده   کاهشعوامل  یمعادلات ساختار یابی مدل جینتا    

 نیانگیه م شهی)ر SRMR است. شاخ،برخوردار  یکه مدل از برازش مطلوب دهد ینشان م

 یحهاک  ست،ا 1٫11، که کمتر از آستانه 1٫143استانداردشده( با مقدار  ماندهیمربعات باق

شده بهرازش( بها    )شاخ، نُرم NFI شاخ، ن،یهاست. همچن از تطابق خوب مدل با داده

 نیمنظهر مضهام   ازت. مهدل اسه   یبهالا  تیه فیک دکنندهیی، تأ1به  کی، نزد1٫949مقدار 

 یبههر کههاهش رفتارههها یمعنههادار ریتههأث یعوامههل مههورد بررسهه ی، تمههامدهنههده زمانسهها

و  یمنهابع انسهان   تیریمهد »استاندارد مربهوط بهه    بیضر نیاند. بالاتر داشته انهیجو انتقام

( اسهت کهه نشهان    1٫769« )ارتباطهات متقابهل و مشهارکت   »( و 1٫714) «یتوسعه شغل

کهاهش   نقهش را در  نیشهتر یب ،تعهاملات  تیه و تقو یتیریمهد  ینهدها یبهبود فرآ دهد یم

ههای پرسشهنامه(    گویه مقادیر استاندارد مربوط به متغیرهای آشکار). کند یم فایها ا تنش

 .اند مربوطه داشته های شاخ،داری از  ین معنییها تب که تمامی گویه دهد مینشان 
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 داری مدل نهایی پژوهش ( ضرایب استاندارد و معنی5جدول 

 (Tضریب معنی داری ) مدلهای  برازش  شاخ،
ضریب  
 (ʙاستاندارد )

 دهنده مضمون سازمان

 
 
SRMR: 143/1 
 
 

NFI:949/1 
 
 

Chi-Square : 35/1571  
 
 
 
 
 
 
 

 های مشترک تقویت فرهنو سازمانی و ارزش 311/1 11/6

 عدالت و انصان در سازمان 495/1 44/9

 شفافیت و پاسخگویی 461/1 31/9

 ارضات و رفتارهای منفیمدیریت تع 396/1 95/9

 حمایت روانی و امنیت شغلی 411/1 11/7

 ها آموزش و توسعه مهارت 319/1 37/6

 قدردانی و پاداش 396/1 15/9

 مدیریت منابع انسانی و توسعه شغلی 714/1 57/16

 ارتباطات متقابل و مشارکت 769/1 37/19

 تنوع و برابری 191/1 11/11

 ل کار و زندگیتعاد 416/1 35/7

 جویانه مدیریت رفتارهای نامناسب و انتقام 391/1 91/9

 ها و تغییرات فناوری مدیریت نسل 399/1 97/9

 بهبود محیط کار و کاهش استرس 341/1 91/6

 

 مدل پژوهش



 1414 تابستان، 97شماره  ،بیستمسال  | یت ایرانفصلنامه علوم مدیر | 17

 

 نتیجه گیری

کارکنهان   جویانه در بهین  انتقامهدن اصلی پژوهش حاضر طراحی مدل کاهش رفتارهای 

که با توجهه بهه نقهش وزارت کشهور بهه عنهوان یهک نههاد          بود دولتی ایرانهای  دستگاه

های کلان کشهور از یهک سهو و وجهود      گیری گذاری و تصمیم حاکمیتی در حوزه سیاست

گرایی حهاکم در آن از سهوی دیگهر،     جویانه در نتیجه جو سیاسی و حزب رفتارهای انتقام

. نتهایج بهه دسهت آمهده از     تخهاب شهد  عنوان نمونه مهورد مطالعهه و بافهت پهژوهش ان     به

زارت کشهور  و حهوزه سهتادی   مهدیران  انجام گرفته با اعضای هیأت علمی وهای  مصاحبه

کارکنهان  جویانهه   انتقامکاهش رفتارهای  درشاخ،  115نشان داد که در مجموع تعداد 

محیطهی عادلانهه،    دهنهد کهه ایجهاد    نشهان مهی  ها  . این شاخ،تاثیر دارنددر محیط کار 

و  اشههتهچنههین رفتارهههایی دبههروز نقههش کلیههدی در پیشههگیری از  تی و شههفانحمههای

ههای   تهرویج ارزش  شهامل  )فرهنگهی  در سه سطح توان را میشناسایی شده های  شاخ،

 شهامل )، سهاختاری (سالاری، و فرهنو عفهو و بخشهش   مشترک، تقویت همدلی، شایسته

 کهاری  ههای  ت، و برنامهه ها، ارزیابی عملکرد مبتنهی بهر شهفافی    توزیع منصفانه مسئولیت

هایی مانند مهدیریت خشهم، حهل مسهئله، و      آموزش مهارتشامل  )و فردی (پذیر انعطان

هههای بههازخورد  آگههاهی، همههراه بهها حمایههت روانههی از طریههق مشههاوره و سیسههتم   ذهههن

 یهها  عامهل  ییمنظور شناسها به . نتایج تحلیل عاملی اکتشافی بندی نمود دسته (ناشناس

 در مهوثر  کلیهدی  عامهل  14 اسهتخراج  دهنده نشانشده  ییشناسا  یها شاخ، ییربنایز

نشهان   یمعهادلات سهاختار   یابی مدل جینتاهمچنین است.  جویانه انتقام رفتارهایکاهش 

 انهه یجو انتقهام  یبهر کهاهش رفتارهها    یمعنهادار  ریتأث یعوامل مورد بررس یتمام که داد

ارتباطهات متقابهل و   ی و لو توسهعه شهغ   یمنهابع انسهان   تیریمهد در ایهن میهان   و   داشته

نتایج به دست آمهده در ایهن   . دنکن یم فایها ا نقش را در کاهش تنش نیشتریمشارکت ب

 یتیریمهد  یراهبردهها  ییشناسها کهه   (1415و همکهاران)  نیه آروههای   پژوهشبخش با 

، داننهد  یمه مهم جویانه  انتقامدر جهت کاهش رفتارهای عدالت، و ارتباطات( را  ت،ی)شفاف

مطالعهه،   نیه ( همسو با ا5154) سونی( و مور5151) راکیاوزتهمچنین . اشدب می همسو

 ییجهو  انتقهام  یمحرک اصل یعدالت ی)خشم، ترس( و بیکه احساسات منف دهند ینشان م

 زی( ن5153. اکوندوز و همکاران)کند یکمک م یسازمان یداریها به پا هستند و کاهش آن

( ییزورگهو  ایه  نیاسب سرپرستان )مانند توهنامن یپژوهش، رفتارها نیا یها افتهیمشابه 
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پهژوهش   زیوجهه تمها  بها ایهن وجهود    . کننهد  یم یمعرف ییجو انتقام کننده تیرا عامل تقو

)ماننهد   ییجهو  کهاهش انتقهام   یبر راهکارها دیبا تأک یاتیعمل یحاضر، تمرکز بر ارائه مدل

بها   بیه ترک( اسهت کهه در   یا مشهاوره  یهها  ستمیو س ،یارتباطات مشارکت ،یتوسعه شغل

   .دهد یارائه م دهیپد نیا تیریمد یتر برا جامع یچارچوب ن،یشیپ یها افتهی

ای  وابسته به طیف گسهترده  ها سازماندر جویانه  انتقامکاهش رفتارهای  از آنجا که   

را  راهکارهاجامع از  یچارچوب در پژوهش حاضر از متغیرها است مضامین شناسایی شده

)ماننهد   یفرهنهو سهازمان   تیه شامل تقودر این مضامین  یاصل یمحورها؛ دنده یارائه م

)از  تی(، عهدالت و شهفاف  یهمهدل  تیه حس تعلق، و تقو جادیمشترک، ا یها ارزش جیترو

 یپاداش مبتنه  ستمیس یو اجرا ،یتیجنس ضیرفع تبع ها، تیعادلانه مسئول عیجمله توز

 یهها  آمهوزش مههارت  موقع اختلافهات،   حل بهشامل،  تعارضات ) تیری(، مدیستگیبر شا

 یزنهدگ  تیه فیاز کارکنان )مانند بهبود ک تی(، و حمایسم یو مقابله با رفتارها ،یارتباط

مثهال،   بهه عنهوان  ( بودنهد.  یا مشهاوره  یهها  ستمیس جادیو ا یکاهش استرس شغل ،یکار

و  یکاهش احسهاس رکهود شهغل    یبرا یراهکار عنوان به یپرور نیجانش یها برنامه جادیا

کارکنهان   یروانه  تیه امن شیبازخورد ناشهناس بهه منظهور افهزا     یها سمیکاناستفاده از م

 انهه یجو انتقهام  یکهه رفتارهها   دهند ینشان م مستخرج نیمضام همچنینبرجسته شدند. 

 یمنابع انسهان  تیریمدحوزه و ضعف در  تیفقدان شفاف ،یساختار یها یدر نابرابر شهیر

ههای شخصهیتی    گهی ژز آنکه وابسته بهه وی بیشتر ا جویی انتقام مهم کهبا توجه به و  ددار

 یتیریمهد  یندهایبهبود فرآتوان گفت که  سازمانی وابسته است، میی ها یژگیوباشد، به 

( و ریپذ انعطان کاری یها و برنامه ،یساختار یعملکرد، قدردان یابیدر ارز تی)مانند شفاف

 توانهد  ی( مه بهازخورد  یهها  سهتم یجلسهات مهنظم و س   قی)از طر یتعاملات سازمان تیتقو

منابع  عیتوجه به عدالت در توز لذا در این زمینه ؛کاهش دهد یرطور معنادا ها را به تنش

تم شهفان  سه سیاز طریهق ایجهاد   مختلهف کارکنهان،    یهها  نسل یازهایبه ن ییو پاسخگو

 عنهوان  بهه  نهوین ههای دیجیتهالی و    پلتفرمابی عملکرد و پاداش دهی عادلانه با کمک ارزی

جویانهه در   انتقهام  یاز رفتارهها  یریشگیدر پ مهمینقش تواند  میمدل،  یاساس یها هیپا

 کند.   فایا سازمان

و در  رانیا یبوم یها سازمانبستر  درداشت که را استنباط  توان این در نهایت می    

احتهرام متقابهل، و حفهظ     ،یهی گرا جمهع  یهها  ارزش ی هیکه بر پا مرکز آنها وزارت کشور
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عامل  نیمستلزم توجه به چند انهیجو انتقام یست، کاهش رفتارهااستوار ا یکرامت انسان

 ،اعتمهاد کارکنهان   یسنو بنها  عنوان به که یعدالت سازمان تیاست. نخست، تقو یدیکل

نسهبت بهه انصهان و     ییبالا تیکه حساس یرانیا فرهنودر همچنین دارد.  یاتیح ینقش

عادلانهه   عیعملکرد، توز یابیزشفان ار یها ستمیس یحقوق افراد وجود دارد، اجرا تیرعا

و ( یها زبهانی   یتیقهوم  ،یتیجنسه  ضی)ماننهد تبعه   یساختار یها ضیها، و رفع تبع پاداش

های رهبری همدلانه به مدیران با محوریت مدیریت تعارض، گهوش دادن   آموزش مهارت

بهه عنهوان یکهی از    را  یعهدالت  یاحساس ب تواند یم فعال و پرهیز از رفتارهای تحقیرآمیز 

 ههای  سهازمان از  یاریدر بسه پرواضهح اسهت کهه    کاهش دههد.  ،ییجو انتقام یحرک اصلم

و حسهادت   یاعتمهاد  یحهس به   جهاد یبه ا یتیریمد یها در انتصاب تینبود شفاف ،یدولت

 ارتقها   یارهها یمع یانتشار عموم ،یسالار ستهیشا یها استیس یکه با اجرا شود یمنجر م

فرهنهو   تیه چالش را مهار کهرد. دوم، تقو  نیا نتوا یم با اولویت کارکنان درون سازمان،

 کننهده  نیهی تع یعامل ،یرانیا یها از سنت یبخش عنوان به یررسمیو ارتباطات غ وگو گفت

 یاجتمهاع  یهها  و شهبکه  قیه عم یفرد نیخود به روابط ب یدر بستر فرهنگ انیرانیا؛ است

ظرات )مانند جلسهات  ن انیب یامن برا یها کانال جادیا ن،یدارند؛ بنابرا شیگرا یررسمیغ

به کارکنان اجهازه دههد تها     تواند یبازخورد ناشناس( م یها ستمیس ای یهفتگ یخور یچا

 قیه شدن به خشم  انباشته شهده، مطهرح کننهد. سهوم، تلف     لیاز تبد شیرا پ ها یتینارضا

در کهاهش   مهؤثر  راهکهاری  توانهد  یمه  یسهازمان  تیریبها مهد   یو اخلاقه  ینید یها ارزش

 جیترو ،یرانیا در فرهنو یمذهب یها ارزش وزن بالایبا توجه به  ؛اشدب رفتارهای مخرب

و حهل تعارضهات بهه     بهه تأسهی از سهیره انبیها و امامهان      بخشهش و  مانند عفو یمیمفاه

هها   تنهها از تهنش   ( نهه یبر اصول اخلاقه  یمبتن یگر یانجی)مانند م یرتهاجمیغ یها وهیش

از تعهادل   تیرکنان است. چهارم، حماکا یفرهنگ تیبلکه همسو با هو کند، یم یریجلوگ

 یدیه کل یعهامل  ،یرانه یا رهنهو در ف یخهانوادگ  یها تیبا در نظر گرفتن اولو یزندگ-کار

 امیه در ا ی)ماننهد دورکهار   ریپذ انعطان یکار یها با ارائه برنامه توانند یم ها سازمان ؛است

 یهها  مشاوره )مانند یاجتماع-یروان یها تیحما تی( و تقوتشویقی یها یمرخص ایخاص 

 شیرا افهزا  نهان و تعلهق کارک  تیه استرس(، احساس امن تیریمد یها کارگاه ای یخانوادگ

 دهند.  

متناسهب  با کارکنان همدلانه  یرهبر یها مهارت زمینه در رانیآموزش مد ت،یدر نها
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از سهبک   یریگ که بتوانند با بهره یرانیمد رسد؛ به نظر می یضرور رانیا یبا بافت فرهنگ

 یاز رفتارههها زیههپره، (یریههگ میدادن کارکنههان در تصههم )مشههارکت یشههارکتم یرهبههر

در های مشهاوره روانشهناختی    استقرار سیستمو  (زیآم نیتوه ی)مانند سرپرست زیرآمیتحق

سازمان با هدن ارائه خدمات حمایتی به کارکنهان در جههت مهدیریت خشهم و کهاهش      

از بهروز   یطهور معنهادار   ننهد، بهه  ک جهاد یبهر احتهرام متقابهل ا    یمبتن ییفضا استرس و...

بهر   یارتباطهات مبتنه   ،یعدالت سهاختار  بی. در مجموع، ترککاهند یم مخرب یرفتارها

کههاهش  یاثههربخش بههرا ی، چههارچوبیبههوم یههها احتههرام، و انطبههاق راهکارههها بهها ارزش

بها  نتایج ایهن پهژوهش اگهر چهه      .کند یم همفرا رانیا دولتی های سازماندر  ییجو انتقام

شد( و از سهوی  تنها در بین کارکنان وزارت کشور انجام  مواجه بود)نمونه در  محدودیت

منجهر بهه سهوگیری در برخهی     « جهویی  انتقهام »ماهیت منفی مفههوم  دیگر ممکن است 

کننده عوامل و متغیرهای موثر در جههت   تبیین تواند میبا این وجود شده باشد، ها  پاسخ

ههای کهلان و    گیهری  و در تصهمیم  باشهد  رکنهان جویانه در بین کا انتقامکاهش رفتارهای 

 های حوزه منابع انسانی مورد استفاده مدیران قرار بگیرد. گذاری سیاست

 ها نوشت پی
1. Abnormal behaviors 2. Deviant behaviors 
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Abstract 

The present study aims to identify indicators that reduce retaliatory 

behaviors and ultimately propose a model for mitigating retaliatory 

behaviors among employees in Iranian government agencies. This research 

is exploratory-descriptive in purpose, fundamental in terms of audience, and 

cross-sectional in terms of time frame. A mixed-method (qualitative-

quantitative) approach was used for data collection. Qualitative data were 

gathered through semi-structured interviews, and quantitative data were 

collected via a researcher-developed questionnaire. Participants in the 

qualitative phase included 19 academic experts and managers from the 

headquarters of the Ministry of Interior. The statistical sample for the 

quantitative phase consisted of 278 managers and employees from the 

Ministry of Interior headquarters, selected through stratified random 

sampling. The interview results were analyzed using thematic analysis, 

leading to the identification of 102 basic themes. The validation and 

refinement of components and indicators were conducted using the Delphi 

technique in two rounds. To ensure the validity of the interviews, the 

participant review technique was employed. For assessing the validity and 

reliability of the questionnaire, confirmatory factor analysis and Cronbach's 

alpha test were used, respectively, with the overall reliability calculated as 

0.79. The results of exploratory factor analysis showed that the identified 

basic themes were categorized into 14 organizing themes, collectively 

explaining 41.09% of the total variance in employees' retaliatory behaviors. 

The structural equation modeling results indicated that the proposed model 

has a good fit, and from the perspective of organizing themes, all examined 

factors had a significant impact on reducing retaliatory behaviors. 

Keywords: Retaliatory Behaviors; Deviant Behaviors; Organizational Justice 

and Fairness; Transparency and Accountability 
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