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 چکیده
شود.‌این‌درد‌تأثیر‌منفی‌بر‌‌فی‌در‌کارکنان‌منجر‌میرفتارهای‌مسموم‌مدیران‌رفتارهایی‌است‌که‌به‌درد‌عاط

‌می‌نفس‌آنان‌می‌عزت ‌کار ‌وظایف‌مربوط‌به ‌از ‌را ‌آنان ‌تمرکز ‌و ‌این‌مطالعه،‌‌گذارد ‌هدف‌از ‌بنابراین، کاهد.
وتحلیل‌عمیق‌اطلاعاتی‌است‌‌های‌ذهن‌مدیران‌است.‌چنین‌تلاشی‌نیازمند‌تجزیه‌کشف‌مسمومیت‌نهفته‌در‌لایه

بنیاد‌‌شود،‌لذا‌محققان‌از‌روش‌پژوهش‌کیفی‌و‌راهبرد‌داده‌نظران‌کلیدی‌ارائه‌می‌ن‌و‌صاحبکه‌توسط‌خبرگا
‌–ای‌‌نفر‌از‌کارکنان‌حرفه‌91برفی،‌‌گیری‌غیراحتمالی‌گلوله‌کارگیری‌روش‌نمونه‌اند.‌با‌به‌مند‌استفاده‌نموده‌نظام

ها‌در‌سه‌‌وتحلیل‌داده‌عمل‌آمد.‌تجزیه‌و‌خبرگان،‌مصاحبه‌عمیق‌به‌-اند‌که‌تحت‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران‌بوده
‌‌93ای‌‌دی.‌کیو.‌افزار‌مکس‌مرحله‌کدگذاری‌باز،‌محوری‌و‌انتخابی،‌با‌استفاده‌از‌نرم کد‌‌27انجام‌شد.‌در‌ابتدا

عنوان‌کد‌محوری‌‌بندی‌شدند.‌برخی‌از‌مقولات‌خود‌به‌مقوله‌دسته‌92واحد‌معنایی(‌استخراج‌و‌در‌‌212اولیه‌)
خی‌دیگر‌کد‌محوری‌جدیدی‌تشکیل‌دادند‌تا‌درنهایت‌مدل‌پارادایمی‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران‌کار‌رفتند‌و‌بر‌به

بینی‌و‌نگاه‌به‌دنیا‌)عوامل‌علی(،‌مدیران‌مسموم‌اقتدارگرا،‌خودشیفته،‌دیکتاتور،‌‌طراحی‌شد.‌در‌این‌مدل،‌جهان
‌غایب‌و‌دمدمی ‌ناکارآمدی‌محیط‌)بستر‌حاکم(،‌پارانوئید، ‌اصلی(، ضعف‌سازمانی‌شامل‌فرهنگ‌‌مزاج‌)پدیده

گر(،‌تشدید‌رفتارهای‌سیاسی‌‌سازمانی‌ناکارآمد،‌ضعف‌ساختاری‌و‌منابع‌انسانی‌غیرکارکردی‌)شرایط‌مداخله
مسموم‌)راهبرد(‌و‌نتایج‌رفتارهای‌مسموم‌)پیامدها(‌شناسایی‌شدند.‌درپایان،‌با‌استفاده‌از‌نظر‌محققان‌و‌پیشنهاد‌

‌وجود‌آمدند.‌های‌محوری‌انجام‌شد‌و‌کدهای‌انتخابی‌به‌افزار‌مذکور‌ارتباط‌بین‌کد‌نرم
‌

‌ای‌دی.‌کیو.‌افزار‌مکس‌مند؛‌نرم‌بنیاد‌نظام‌رفتار‌مسموم؛‌راهبرد‌داده: کلیدواژه
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 مقدمه
ای‌‌ای‌اجتماعی‌است‌که‌دارای‌ابعاد‌مختلفیی‌بیوده‌و‌انسیان‌در‌آن‌دارای‌جایگیاه‌وییژه‌‌‌‌‌‌سازمان،‌پدیده

ای‌بیه‌آن‌‌‌های‌سازمان‌مطرح‌بوده‌و‌نگاه‌هزینیه‌‌ترین‌سرمایه‌عنوان‌مهم‌ی‌بهاست.‌درواقع،‌امروزه‌منابع‌انسان

راحتیی‌قابیل‌‌‌‌رفتن‌است.‌منابع‌انسیانی‌شایسیته‌بیرای‌سیازمان،‌ارزشیمند‌و‌کمییا ‌بیوده‌و‌بیه‌‌‌‌‌‌‌‌‌درحال‌ازبین

جیوادین‌و‌‌‌شیوند‌)سیید‌‌‌برداری،‌تقلید‌و‌جایگزینی‌نیستند‌و‌موجیب‌کسیب‌مزییت‌رقیابتی‌پاییدار‌میی‌‌‌‌‌‌‌کپی

‌9(.‌برای‌رسیدن‌به‌این‌امر،‌به‌مدیریت‌و‌هدایت‌مؤثر‌بر‌سیازمان‌نییاز‌اسیت.‌گیالاگر‌‌‌‌9212‌:990ن،همکارا

هاسیت،‌رهبیران‌میؤثر،‌قیوی‌و‌خیو ‌وجیود‌‌‌‌‌‌‌‌(‌بیان‌کرد‌که‌مدیر‌و‌رهبر‌بد،‌عاملی‌مهم‌در‌سازمان3003)

اهیداف‌را‌بیه‌انجیام‌‌‌‌‌تأثیر،‌ضعیف‌و‌البته‌رهبران‌بد‌نیز‌وجود‌دارنید.‌رهبیران‌‌‌دارند،‌و‌بالعکس،‌رهبران‌بی

گرا‌‌توانست‌به‌روش‌دیگر‌توسط‌افراد‌ازطریق‌انگیزش‌انجام‌شود.‌رهبران‌مثبت‌رسانند،‌اهدافی‌که‌نمی‌می

هیا‌و‌تقوییت‌مثبیت‌افیراد‌را‌‌‌‌‌‌هایی‌مانند‌پاداش،‌انگیزه‌های‌انگیزشی‌و‌با‌استفاده‌از‌محرک‌ازطریق‌تکنیک

دهنید.‌‌‌را‌انجام‌می‌‌طریق‌ترس،‌ارعا ،‌تمسخر‌و‌دشمنی‌آنگرا‌از‌که،‌رهبران‌منفی‌انگیزانند،‌درحالی‌برمی

سیرعت‌در‌سیازمان‌‌‌‌اگر‌رهبران/‌مدیران‌عاقلانه‌انتخیا ‌نشیوند،‌الگوهیای‌رهبیری/‌میدیریت‌غیرسیالم‌بیه‌‌‌‌‌‌‌

‌یابد.‌‌افزایش‌می

اند‌و‌معتقدند‌مطالعیات‌‌‌شناسان‌بین‌شخصیت‌روشن‌و‌تاریک،‌تفاوت‌قائل‌شده‌های‌اخیر‌روان‌در‌دهه

هییای‌روشیین‌بییه‌عییواملی‌ماننیید‌‌توانیید‌بییر‌دو‌جنبییه‌تاریییک‌و‌روشیین‌متمرکییز‌شییود.‌جنبییه‌‌شخصیییت‌مییی

هیایی‌ماننید‌ماکییاولی،‌‌‌‌‌کنید.‌ویژگیی‌‌‌گرایی‌اشیاره‌میی‌‌‌پذیری‌و‌برون‌بودن،‌توافق‌پذیری،‌باوجدان‌انعطاف

(‌3003)‌3ستیزی‌بر‌جنبه‌تاریک‌شخصییت‌آدمیی‌تمرکیز‌دارد.‌پیائولهوس‌و‌ویلییامز‌‌‌‌‌‌خودشیفتگی‌و‌جامعه

های‌تارییک‌همگیی‌بیر‌شیرارات،‌سیردی‌عاطفیه،‌نیرنگیی‌و‌پرخاشیگری‌اشیاره‌دارنید.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌عتقدند‌این‌جنبهم

هیا‌‌‌تواند‌نقیش‌مهمیی‌در‌کمیک‌بیه‌سیازمان‌‌‌‌‌‌اساس،‌مطالعه‌سمت‌تاریک‌شخصیت‌رهبر/‌مدیر‌می‌برهمین

‌(.2،3008جهت‌شناسایی‌افراد‌با‌توانایی‌کارهای‌انحرافی‌و‌عملکرد‌کاری‌ضعیف‌داشته‌باشد‌)خو‌و‌بورچ

(‌بیرای‌نخسیتین‌‌‌9112)‌4یکی‌از‌ابعاد‌رهبری‌تاریک،‌رهبری‌مسموم‌است.‌در‌ادبیات‌مدیریت،‌ویکیر‌
ناسازگار،‌سرکش‌و‌اغلب‌بدخواه‌»بار‌از‌واژه‌رهبر‌مسموم‌استفاده‌کرد.‌وی‌رهبران‌مسموم‌را‌تحت‌عنوان‌
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(.‌9،3092‌:328واسکنیید.‌آنهییا‌بییه‌دنبییال‌از‌بییین‌بییردن‌دیگییران‌هسییتند‌)یییا‌توصیییف‌مییی«‌و‌حتییی‌مخییر 

های‌رهبری‌ناسازگار‌میرتبط‌اسیت.‌‌‌‌(‌معتقد‌است‌که‌رهبری‌مسموم‌با‌تعدادی‌از‌سبک3092)‌3ایندرادوی
‌کنند.‌سبک‌رهبری‌آنان‌هم‌خود‌مخر ‌و‌هم‌مضر‌است،‌زیرا‌آنها‌ساختارهای‌سازمانی‌را‌نابود‌می

هیای‌‌‌رکنان‌داشته‌باشد‌و‌هزینهروانی‌بر‌کا‌-تواند‌اثرات‌جسمی‌و‌روحی‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران،‌می

(‌رفتیار‌قلیدری‌را‌در‌انگلییس‌میورد‌‌‌‌‌9117)‌2نمونه،‌رینگر‌و‌کیوپر‌‌عنوان‌زیادی‌بر‌سازمان‌تحمیل‌نماید.‌به

بیراین،‌‌‌اند.‌عیلاوه‌‌قربانی‌قلدری‌شده‌%12نفری‌کارمندان،‌‌9972بررسی‌قرار‌دادند‌و‌دریافتند‌که‌در‌نمونه‌

‌%‌مدیران‌میانی49کردند.‌از‌میان‌افراد‌قلدر‌‌دی‌بودند‌که‌قلدرانه‌رفتار‌میافرا‌‌%‌از‌قربانیان،‌تحت‌سیطره74

مراتیب‌رهبیری‌‌‌‌هیا‌در‌سیطوح‌سلسیله‌‌‌‌دهد‌که‌اکثرییت‌قلیدری‌‌‌%‌مدیران‌ارشد‌بودند.‌این‌امر‌نشان‌می20و‌

شیود.‌ایین‌‌‌‌افتد.‌محیط‌کار‌مسموم‌موجب‌درد‌عاطفی‌کارکنان‌درقالب‌استرس‌کاری‌می‌سازمان‌اتفاق‌می

‌4به‌مشکلات‌قلبی،‌عروقی،‌اختلال‌در‌دستگاه‌ایمنی‌بدن،‌اضطرا ‌و‌حتی‌اختلال‌استرس‌بعد‌از‌تروماامر‌

%‌از‌40المللی‌بهداشیت‌و‌ایمنیی‌شی لی‌نشیان‌داد‌کیه‌‌‌‌‌‌‌(.‌بررسی‌مؤسسه‌بین1،3090شود‌)فاکنراس‌منجر‌می

از‌کارکنیان‌شی ل‌خیود‌را‌‌‌‌%‌31انید،‌‌‌دلیل‌تأکید‌بیر‌کیار‌اسیترس‌داشیته‌‌‌‌‌اند‌که‌آنها‌به‌کارکنان‌اظهار‌داشته

های‌مرتبط‌بیا‌اسیترس‌کیاری‌سیالانه‌‌‌‌‌‌اند.‌بیماری‌عنوان‌عامل‌شماره‌یک‌استرس‌زندگی‌خود‌بیان‌نموده‌به

هیای‌‌‌هیای‌سیلامت،‌غیبیت‌و‌عملکیرد‌ضیعیف‌بیر‌سیازمان‌‌‌‌‌‌‌‌هزینه‌‌بیلیون‌دلار‌در‌زمینه‌200ای‌بالغ‌بر‌‌هزینه

تواند‌‌خدمت‌کارکنان‌می‌%‌از‌ترک40(‌نشان‌داد‌3003)‌2هول‌و‌همکاران‌‌کند.‌مطالعه‌امریکایی‌تحمیل‌می

دلار‌باشید.‌‌‌30000تیا‌‌‌1000تواند‌بیین‌‌‌در‌ارتباط‌با‌استرس‌باشد.‌میانگین‌هزینه‌جایگزینی‌یک‌کارمند‌می

‌(.7،3092‌:8میلیون‌دلار‌در‌سال‌است‌)کارلوگ‌2.2های‌بزرگ‌بالاتر‌از‌‌میانگین‌هزینه‌غیبت‌در‌شرکت

،‌3090هان‌در‌تولید‌لیوازم‌الکتریکیی‌داراسیت.‌در‌طیول‌ده‌میاه‌در‌سیال‌‌‌‌‌‌‌رهبری‌ج‌8شرکت‌فاکسکان

نفر‌از‌آنان‌توانستند‌به‌زندگی‌خیود‌پاییان‌‌‌‌94کارمند‌این‌شرکت‌برای‌خودکشی‌اقدام‌کردند‌و‌‌98تعداد‌

آمیز‌رهبرانشان‌قبل‌‌کرده‌از‌ترس‌خود‌نسبت‌به‌رفتار‌توهین‌تأمل‌اینکه،‌کارکنان‌خودکشی‌دهند.‌نکته‌قابل

                                                                                                                                                    

1. Yavas 

2. Indradevi 
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‌(.9،3091‌:3091بوم‌ز‌انجام‌خودکشی‌شکایت‌کرده‌بودند‌)چنگ‌و‌اپلا

های‌مرتبط‌بیه‌‌‌ها‌و‌زیرسیستم‌ها‌یک‌کل‌زنده‌متشکل‌از‌سیستم‌(‌نشان‌داد‌که‌سازمان3003)‌3لوینسون

شده‌با‌یکدیگر‌در‌تعامل‌هستند‌و‌با‌محیط‌خیود‌انیرژی‌و‌میواد‌‌‌‌‌هم‌بوده‌که‌برای‌رسیدن‌به‌هدف‌مشخص

ها‌یک‌پدییده‌کثیرالوجیه‌و‌‌‌‌سازمان»بر‌اینکه‌‌(‌تئوری‌لوینسون‌را‌مبنی3008)‌2.‌بولمن‌و‌دیلکنند‌مبادله‌می

،‌کامیل‌کیرد.‌آنیان‌بیر‌ایین‌امیر‌‌‌‌‌‌‌«عنوان‌یک‌کل‌درنظیر‌گرفتیه‌شیوند‌‌‌‌ای‌هستند‌که‌باید‌به‌نهادهای‌پیچیده

ای‌‌منید‌زمینیه‌‌‌کنند‌که‌اقدامات‌آشکار‌از‌انحیراف‌رفتیاری،‌صیرفالا‌علائمیی‌از‌مشیکلات‌نظیام‌‌‌‌‌‌‌پافشاری‌می

ای‌از‌عفونت‌بیشتر،‌بازگشیت‌بیمیاری‌و‌همچنیین‌مسیمومیت‌‌‌‌‌‌ای‌آن،‌ایجاد‌چرخه‌پیچیده‌است.‌علل‌ریشه

رفتارهای‌مسموم‌مدیران،‌محقق‌معتقد‌اسیت‌‌‌‌مند‌در‌شناخت‌به‌عدم‌وجود‌رویکرد‌نظام‌بیشتر‌است.‌باتوجه

توانید‌ایین‌چرخیه‌‌‌‌‌فات‌شخصییتی‌نمیی‌‌مند‌است‌و‌تکیه‌صرف‌بر‌صی‌‌اینگونه‌رفتارها‌نتیجه‌یک‌فرایند‌نظام

به‌فقر‌ادبیات‌رفتارهای‌مسیموم‌در‌اییران‌و‌عیدم‌انجیام‌مطالعیه‌منسیجم‌در‌‌‌‌‌‌‌‌مسموم‌را‌متوقف‌نماید.‌باتوجه

ای‌‌العیاده‌‌ای‌مسمومیت‌مدیران‌از‌اهمیت‌فیوق‌‌مند‌علل‌ریشه‌شناخت‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران،‌بررسی‌نظام

سازی‌ادبیات‌در‌حوزه‌رفتار‌سازمانی‌و‌مدیریت‌منابع‌انسیانی‌‌‌ه‌غنیتواند‌ب‌برخوردار‌است،‌زیرا‌این‌امر‌می

‌کند،‌جلوگیری‌نماید.‌‌ها‌تحمیل‌می‌های‌بسیار‌زیادی‌که‌بر‌کارکنان‌و‌سازمان‌کمک‌نماید‌و‌از‌هزینه

ای‌پدییده‌رفتارهیای‌‌‌‌منید،‌علیل‌ریشیه‌‌‌‌به‌موارد‌بالا،‌این‌مطالعه‌تمایل‌دارد‌در‌یک‌رویکرد‌نظام‌باتوجه

دیران‌را‌در‌یک‌دیدگاه‌جامع‌مورد‌بررسی‌قرار‌دهد.‌انتظار‌این‌اسیت‌کیه‌نتیایج‌حاصیل‌از‌ایین‌‌‌‌‌‌مسموم‌م

پژوهش،‌ابزاری‌برای‌شناسایی‌سریع‌و‌دقیق‌سیازه‌اولییه‌رفتارهیای‌مسیموم‌میدیران‌فیراهم‌کنید،‌ایین‌امیر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ای‌مخیالف‌‌هی‌‌عنیوان‌نشیانه‌‌‌ای‌بیه‌‌های‌بهتر‌پیشیگیری‌شیود.‌برخیورد‌بیا‌علیل‌ریشیه‌‌‌‌‌‌‌تواند‌منجر‌به‌روش‌می

دنبال‌کشیف‌علیل‌‌‌‌بار‌آسیب‌را‌بشکند.‌برای‌انجام‌این‌کار،‌محقق‌به‌مسمومیت،‌ممکن‌است‌چرخه‌تأسف

ای‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران‌است.‌این‌امر‌مستلزم‌این‌است‌که‌پس‌از‌مطالعه‌و‌کشف‌اجزای‌میرتبط‌‌‌ریشه

صیورت‌‌‌جامع‌از‌روابیط‌و‌بیه‌‌‌های‌مرتبط‌با‌آن،‌آنان‌در‌یک‌تصویر‌زای‌مسمومیت‌و‌داده‌با‌چرخه‌استرس

به‌موارد‌بالا،‌محققان‌از‌روش‌پژوهش‌کیفی‌و‌راهبرد‌‌مند،‌بتوانند‌پدیده‌موردنظر‌را‌تبیین‌کنند.‌باتوجه‌نظام

عنیوان‌واقعییت‌اجتمیاعی‌زنیدگی‌روزمیره‌‌‌‌‌‌‌بنییاد‌بیرای‌کشیف‌رفتارهیای‌مسیموم‌میدیران،‌بیه‌‌‌‌‌‌‌‌مند‌داده‌نظام
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گذار‌بر‌رفتارهای‌مسموم،‌جهت‌میدیریت‌‌‌اهمیت‌عوامل‌و‌ابعاد‌تأثیربه‌‌اند.‌باتوجه‌ها،‌استفاده‌کرده‌سازمان

در‌ییک‌رویکیرد‌‌‌‌بهینه‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران،‌محققان‌درصدد‌پاسیخگویی‌بیه‌ایین‌سیؤال‌هسیتند‌کیه:‌‌‌‌‌‌

‌؟تواند‌رفتارهای‌سمی‌مدیران‌را‌توضیح‌دهد‌ای‌می‌مند‌چه‌نظریه‌نظام

‌

 مبانی نظری پژوهش
‌ایین‌‌کیه‌‌باورنید‌‌ایین‌‌بیر‌‌نویسیندگان‌‌از‌برخی.‌کنند‌می‌بررسی‌صورت‌دو‌به‌را‌سمی‌رهبری‌محققان،

‌ییا‌‌خیانیت‌‌و‌بیگیانگی‌‌عنیوان‌‌تحیت‌‌و‌ظیاهرالا‌‌(دهنید‌‌میی‌‌انجیام‌‌رهبران‌که‌چیزی)‌است‌فرایند‌یک‌پدیده

برخیی‌از‌نویسیندگان‌بیه‌تیأثیر‌‌‌‌‌.‌شود‌ظاهر‌می‌طرفه‌یک‌ارتباط‌و‌اجبار‌ارعا ،‌دستکاری،‌مانند‌رفتارهایی

‌و‌سیازمان‌‌بر‌درکل‌تأثیر‌منفی‌سمی‌اند.‌آنان‌معتقدند‌رهبری‌م‌بر‌سازمان‌و‌فرد‌توجه‌کردهرفتارهای‌مسمو

‌عمیدتالا‌‌فیزیکیی‌‌و‌اجتمیاعی‌‌رفیاه‌‌آن‌و‌از‌بعید‌‌هایشان‌خانواده‌و‌اول‌درجه‌در‌کارکنان‌دارد،‌آن‌کارکنان

روانیی‌‌‌سلامت‌مشکلات‌و‌مخدر‌مواد‌و‌به‌الکل‌اعتیاد‌ها،‌بیماری‌افزایش‌به‌شود.‌این‌امر‌می‌گرفته‌نادیده

‌عملکیرد‌‌میدیریت،‌‌نوع‌این‌که‌این‌است‌انکار‌غیرقابل‌متفاوت،‌دیدگاه‌یک‌وجود،‌بااین.‌خواهد‌شد‌منجر

شییود‌‌منجییر‌مییی‌اجتمییاعی‌آسیییب‌و‌نییامطلو ‌بییه‌نتییایج‌و‌کنیید‌مییی‌مختییل‌را‌شییرکت‌یییک‌اقتصییادی

‌‌.(9،3092‌:413)فدورووا

گرفت‌و‌مسمومیت‌در‌سیستم‌سازمانی‌را‌مانند‌حملیه‌‌‌عنوان‌بیمار‌درنظر‌(‌شرکت‌را‌به3008)‌3گلدمن

به‌سیستم‌ایمنی‌بدن‌انسان‌تشبیه‌کرد.‌در‌این‌بین،‌رهبری‌مسموم‌یک‌قاتل‌خاموش‌است.‌رهبیران‌مسیموم‌‌‌

زننید،‌‌‌برنید.‌آنیان‌زییرآ ‌کارکنیان‌شایسیته‌را‌میی‌‌‌‌‌‌‌مانند‌یک‌مار‌زهردار،‌انرژی‌یک‌سازمان‌را‌تحلیل‌می

کننیده‌روحییه،‌‌‌‌کنند‌و‌ییک‌فضیای‌تضیعیف‌‌‌‌خلاق‌و‌پرانرژی‌هستند،‌دلسرد‌میای‌را‌که‌‌کارکنان‌شایسته

‌(.3092‌:902کند‌)ایندرادوی،‌آورند‌که‌سازمان‌را‌فلج‌می‌وجود‌می‌غیرانسانی‌و‌ترسناکی‌به

شدن‌رهبران‌بد‌از‌مسموم،‌اول‌بایید‌تیأثیر‌رهبیر‌بیر‌پییروان‌‌‌‌‌‌‌قائل‌برای‌تفاوت(‌معتقد‌است‌3090)‌2پلتیر

رار‌گیرد.‌اگر‌پیروان‌ازطریق‌اقدامات‌رهبر‌ازنظیر‌جسیمی‌ییا‌روانیی‌آسییب‌دیدنید‌و‌ایین‌‌‌‌‌‌‌‌مورد‌ملاحظه‌ق

(.‌بنابراین،‌رهبران‌و‌3:‌.4،3094تواند‌مسموم‌درنظر‌گرفته‌شود‌)اسچمیت‌مدت‌بود،‌رهبر‌می‌آسیب‌طولانی
                                                                                                                                                    

1. Fedorova 
2. Goldman 

3. Pelletier 

4. Schmidt 
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سموم‌ازطرییق‌‌مدیران‌مسموم‌منبع‌اصلی‌درد‌عاطفی‌در‌سازمان‌هستند،‌زیرا‌در‌ایجاد‌و‌تداوم‌محیط‌کار‌م

دیگیر،‌رهبیری‌مسیموم‌‌‌‌‌عبیارت‌‌(.‌بیه‌9،3007تصمیمات‌و‌اقدامات‌خود‌توانا‌هستند‌)اپل‌بوم‌و‌روی‌ژییرارد‌

ها‌و‌رفتارهای‌خودمحور‌اسیت‌کیه‌اثیرات‌نیامطلوبی‌بیر‌زیردسیتان،‌سیازمان‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها،‌انگیزه‌ترکیبی‌از‌نگرش

یردستان‌و‌سازمان‌ندارد‌و‌به‌اثرات‌ای‌نسبت‌به‌ز‌عملکرد‌مأموریت‌سازمان‌دارد.‌چنین‌رهبری‌هیچ‌دغدغه

(.‌رهبری‌مسموم،‌سلامتی‌روحی‌و‌فیزیکی‌کارکنان‌را‌3092‌:902شود‌)ایندرادوی،‌منفی‌بر‌آنان‌منجر‌می

دهید‌‌‌شود،‌یا‌غیبت‌و‌خروج‌کارکنان‌را‌افیزایش‌میی‌‌‌اندازد،‌به‌رفتار‌گروهی‌ناکارآمد‌منجر‌می‌خطر‌می‌به

وی‌ناکارآمییدی‌سییازمانی‌و‌بیییانگر‌احساسییات‌مسییموم‌هسییتند‌(.‌رهبییران‌مسییموم‌الگیی3094‌:3)اسییچمیت،

وری،‌‌و‌بهیره‌‌‌رفتن‌انگیزه‌(.‌ناکارآمدی‌سازمانی‌نتیجه‌رهبری‌مسموم‌است،‌این‌امر‌با‌ازبین3،3007)فراست

‌(.‌3002شود‌)گلدمن،‌سازی‌می‌های‌فراوان‌محل‌کار‌خصیصه‌گسترش‌ناپایداری‌و‌تعارض

(،‌3004)‌2بندی‌رهبری‌مسموم،‌مانند‌لوبیت‌ها‌برای‌طبقه‌ی‌از‌تلاشدلیل‌تنوع‌رفتارهای‌مسموم،‌بعض‌به

(‌3001)‌7(‌و‌کسی‌و‌هیالووی‌3090)‌2(،‌پلتیر3007)‌1(،‌مکینتاش‌و‌ریما3094(،‌اسچیمت‌)3001)‌4ویلیامز

های‌شخصییتی‌تمرکیز‌دارد،‌درعیوض،‌‌‌‌‌به‌تعریف‌رفتارها‌کمک‌کرده‌است،‌این‌عوامل‌معمولالا‌بر‌ویژگی

‌اند.‌‌های‌رهبری‌مسموم‌پرداخته‌(‌به‌تعیین‌پروفایل3004(‌و‌کلرمن‌)9117ند‌ویکر‌)برخی‌دیگر‌مان

(‌صیورت‌گرفتیه‌اسیت.‌وی‌‌‌‌9112وسییله‌ویکیر‌)‌‌‌بندی‌از‌رهبران‌مسموم‌بیه‌‌رسد‌اولین‌تقسیم‌نظر‌می‌به

رهبران‌را‌به‌سه‌دسته‌رهبران‌سالم،‌کمی‌مسموم‌و‌رهبران‌دارای‌مسمومیت‌وخیم‌و‌همچنین‌دارای‌سبک‌

مشیاهده‌‌‌(9)کیه‌در‌جیدول‌‌‌‌گونیه‌‌کنید.‌همیان‌‌‌بندی‌میی‌‌کننده‌و‌دستوری‌تقسیم‌هبری‌اجماعی،‌هماهنگر

‌آید.‌وجود‌می‌رهبر‌عملیاتی‌به‌1کنید‌از‌ترکیب‌آنان‌‌می

‌

                                                                                                                                                    

1. Roy-Girard 

2. Frost 

3. Lubit 

4. Williams 
5. Mcintosh & Rima 

6. Pelletier 

7. Kusy & Holloway 
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 (8331شناسی رفتاری ویکر ) های رهبری و نوع سبک .8 جدول

 سبک رهبری
 انواع رهبری عملیاتی نه گانه

 وخیم مسمومیت کمی مسموم سالم

 2مجری‌3رهبری‌غایب‌9اجماع‌ساز‌ارتباط‌با‌دیگران‌اجماعی/

‌2مبارز‌خیابانی 1نخود‌همه‌آش‌4رهبری‌تیمی‌کننده/‌دموکراتیک‌هماهنگ

‌1قلدر‌8کنترل‌کننده‌7فرماندهی‌دستوری

‌

مسییموم‌را‌در‌چهییار‌دسییته‌مییدیران‌خودشیییفته،‌غیراخلاقییی،‌پرخاشییگر‌و‌‌‌‌‌رهبییران‌(3004لوبیییت‌)‌

(‌با‌استفاده‌از‌عنوان‌رهبری‌تاریک،‌رفتارهای‌اجباری،‌3007مکینتاش‌و‌ریما‌)تقسیم‌کرد.‌‌عطافان‌غیرقابل

کننید.‌ییاواس‌‌‌‌عنیوان‌خصوصییات‌اینگونیه‌رهبیران‌ذکیر‌میی‌‌‌‌‌‌‌تهاجمی‌بیه‌‌‌-خودشیفتگی،‌پارانوئید‌و‌منفعل

و‌رفتیار‌‌اطمینیانی،‌عیدم‌قیدردانی‌‌‌‌‌،‌عیدم‌ثبیات‌و‌بیی‌‌‌90(‌به‌ابعاد‌خودمحوری،‌خلیق‌و‌خیوی‌منفیی‌‌‌3092)

طلبانیه‌‌‌آمیز،‌خودشیفتگی،‌رفتارهای‌جاه‌خودکامگی،‌رفتار‌توهین‌(3091)99استبدادی‌اشاره‌دارد.‌ماکسول

(‌در‌ییک‌‌3001کسیی‌و‌هیالووی‌)‌‌عنوان‌ابعاد‌رهبری‌مسموم‌شناسایی‌نمود.‌‌بودن‌را‌به‌بینی‌و‌غیرقابل‌پیش

ر،‌طعنه،‌انتقاد‌غیرمنصیفانه‌و‌اشیاره‌بیه‌‌‌‌)تحقی‌93کردن‌مطالعه‌کیفی‌به‌سه‌نوع‌رفتار‌مسموم‌رسیدند:‌شرمنده

‌ای،‌اعتمیادی‌بیه‌نظیرات‌دیگیران،‌رفتیار‌ناحییه‌‌‌‌‌‌‌،‌بیی‌)پرخاشیگری‌منفعیل‌‌‌92اشتباهات(،‌خصومت‌منفعلانیه‌

‌94اطلاعیی‌از‌مسیمومیت‌خیود(‌و‌کارشیکنی‌تیمیی‌‌‌‌‌‌حملات‌کلامی‌هنگیام‌دریافیت‌بیازخورد‌منفیی‌و‌بیی‌‌‌‌‌

                                                                                                                                                    

1. Consensus Builder 

2. Absentee leader 
3. Enforcer 

4. Team Leader 

5. Busybody 
6. Street fighter 

7. Commander 

8. Controller 

9. Bully 

10. Negative mood 

11. Maxwell 
12. Shaming 

13. Passive hostility 

14. Team sabotage 
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 کردن(.‌اقتدار‌خویش‌برای‌مجازاتاستفاده‌از‌‌،‌دخالت‌در‌کار‌تیم‌و‌سوء9)پائیدن‌تیم
رانیدن،‌‌‌حاشییه‌‌کیردن،‌تحقییر،‌بیه‌‌‌‌(‌طیف‌وسیعی‌از‌رفتارهای‌مخیر ‌از‌ضیعیف‌‌3001)‌3بلومن‌-لیپمن

کردن،‌زندانی،‌ارعا ،‌شکنجه‌و‌حتیی‌‌‌تهدید،‌تضعیف‌روحیه‌و‌عدم‌وجود‌حق‌اظهارنظر‌پیروان‌تا‌ناتوان

صیفات‌مسیموم‌ارائیه‌کیرد‌و‌پیشینهاد‌داد‌کیه‌‌‌‌‌‌‌‌(‌فهرسیتی‌از‌3004کنید.‌کلیرمن‌)‌‌‌کشتن‌همراهان‌بییان‌میی‌‌

کفایتی‌رهبر‌تا‌غیراخلاقی‌را‌شامل‌شود.‌اگرچه‌افراد‌زیادی‌تهدید،‌‌تواند‌طیفی‌از‌بی‌رفتارهای‌بد‌رهبر‌می

داننید،‌برخیی‌دیگیر‌تحقییر‌ییا‌حیذف‌‌‌‌‌‌‌‌ارعا ‌و‌شکنجه‌پیروان‌را‌بالاترین‌سطح‌از‌پیوستار‌مسمومیت‌میی‌

شیود،‌بیه‌همیان‌انیدازه‌مضیر‌‌‌‌‌‌‌عمومی‌و‌یا‌محرومیت‌اجتماعی‌منجر‌میی‌‌اجتماعی‌را‌که‌به‌احساس‌تمسخر

ها‌و‌‌(‌خصوصیاتی‌از‌رفتارهای‌رهبر‌مانند‌حمله‌مستقیم‌به‌شخصیت،‌توانایی3001بلومن‌)‌-دانند.‌لیپمن‌می

شدن‌جهت‌رسیدن‌به‌اهیداف‌خیود،‌‌‌‌ها‌شامل‌پشت‌سر‌دیگران‌مخفی‌کند.‌نمونه‌سلامتی‌پیروان‌را‌ارائه‌می

های‌آنان،‌ارزیابی‌ذهنی‌درمورد‌نگرش‌یا‌توانایی‌کارکنیان،‌اسیتفاده‌‌‌‌ارکنان‌با‌انتقاد‌از‌کار‌یا‌ایدهتحقیر‌ک

بدون‌علت‌از‌عزل،‌تنزل‌رتبه‌یا‌خاتمه‌خدمت‌کارکنان،‌خودداری‌از‌ارائه‌اطلاعات‌موردنیاز‌جهت‌انجیام‌‌

‌(.‌3090‌:222)پلتیر،‌درست‌کار‌یا‌عدم‌حق‌اظهارنظر‌به‌برخی‌از‌اعضای‌سازمان‌است

کننید‌و‌عمیدتالا‌نادییده‌‌‌‌‌ها‌و‌رفتارهای‌رهبر‌تمرکیز‌میی‌‌‌مطالعات‌رهبری‌در‌محیط‌کار‌اغلب‌بر‌ویژگی

(.‌1:.2،3094های‌واقعی‌است‌)فراهر‌شود‌که‌این‌ارتباط‌بین‌رهبر،‌پیروان‌و‌محیط‌آنها‌در‌سازمان‌گرفته‌می

ر‌مخیر ،‌پییروان‌و‌محییط‌تمرکیز‌‌‌‌‌بر‌سه‌ضلع‌مسمومیت،‌یعنیی‌رهبی‌‌‌(3007و‌همکاران‌)‌4تحقیقات‌پادیلا

فرد‌است.‌آنان‌دو‌گروه‌از‌پیروان‌را‌‌دلیل‌توجه‌به‌پیروان‌مستعد‌و‌محیط‌مخر ‌بسیار‌منحصربه‌کند‌و‌به‌می

کیه،‌‌‌کنند؛‌درحیالی‌‌خاطر‌ترس‌اجابت‌می‌.‌تأییدکنندگان‌به1گران‌کنند:‌تأییدکنندگان‌و‌توطئه‌شناسایی‌می

شوند.‌‌وسیله‌علائق‌شخصی‌برانگیخته‌می‌کنند.‌هر‌دو‌به‌رهبر‌مشارکت‌می‌های‌گران‌فعالانه‌در‌برنامه‌‌توطئه

گیران‌ازطرییق‌‌‌‌کیه،‌توطئیه‌‌‌حداقل‌برسانند؛‌درحالی‌تأییدکنندگان‌سعی‌دارند‌نتایج‌عدم‌همراهی‌خود‌را‌به

پییذیری‌تأییدکننییدگان‌بییر‌پایییه‌نیازهییای‌‌دنبییال‌منییافع‌شخصییی‌هسییتند.‌قابلیییت‌آسیییب‌ارتبییاط‌بییا‌رهبییر‌بییه

گران‌بلندپرواز‌و‌خودخواه‌بیوده‌‌‌نشده،‌خودارزیابی‌منفی‌و‌عدم‌بلوغ‌روانی‌است.‌درمقابل،‌توطئه‌هبرآورد

بینی‌رهبران‌مخر ‌هستند.‌آنان‌در‌بحث‌محیط‌مخر ‌به‌عیواملی‌ماننید‌‌‌‌گذاری‌جهان‌اشتراک‌دنبال‌به‌و‌به
                                                                                                                                                    

1. Surveillance of the team 

2. Lipman-Blumen 
3. Fraher 

4. Padilla 

5. Conformers & colluders 
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خصیی‌و‌عیدم‌کنتیرل‌‌‌‌های‌فرهنگی،‌ایجاد‌نهادهایی‌بر‌پاییه‌قیدرت‌ش‌‌‌شده،‌ارزش‌عدم‌ثبات،‌تهدید‌درک

‌آنان‌اشاره‌دارند.

‌

 تحقیق روش
کیفیی‌اسیت.‌‌‌‌‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران‌با‌استفاده‌از‌روش‌پیژوهش‌‌‌هدف‌از‌پژوهش‌حاضر،‌ارائه‌مدل

همراه‌دارد،‌چون‌این‌رویکرد‌نسیبت‌‌‌فردی‌برای‌مطالعه‌مسمومیت‌سازمانی‌به‌روش‌کیفی‌قابلیت‌منحصربه

کنید.‌طراحیی‌کیفیی‌‌‌‌‌تری‌از‌پدیده‌اجتماعی‌فراهم‌می‌کمی،‌درک‌عمیقهای‌صرفالا‌‌به‌نتایج‌حاصل‌از‌داده

کنید‌و‌‌‌نظر‌ایجیاد‌میی‌‌‌تری‌جهت‌توصیف‌مؤثر‌جزئیات،‌فرایندها‌و‌ساختارهای‌پدیده‌مورد‌اطلاعات‌دقیق

و‌درک‌و‌فهیم‌جدیید‌از‌پدییده‌اسیت،‌ماننید‌درک‌‌‌‌‌‌‌برای‌پروژهایی‌که‌هدف‌آن‌ساخت‌مفهیوم‌پیچییده‌‌

‌مدیر،‌مناسب‌است.‌ماهیت‌مسمومیت‌سازمان‌و

به‌پیچیدگی‌زندگی‌سازمانی‌در‌بسیتر‌‌‌بنیاد‌است.‌باتوجه‌راهبرد‌مورداستفاده‌در‌این‌پژوهش‌نظریه‌داده

منید‌‌‌گر‌و‌میانجی‌تأثیرگیذار‌بیر‌سیازمان،‌محققیان‌از‌رویکیرد‌نظیام‌‌‌‌‌‌‌محیط‌و‌همچنین‌وجود‌عوامل‌مداخله

محققان‌معتقدند‌درک‌اند.‌‌استفاده‌کرده‌(‌برای‌کشف‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران9118اشتروس‌و‌کوربین‌)

بیردن‌مسیمومیت،‌‌‌‌مند‌ممکن‌است،‌زییرا‌بیرای‌ازبیین‌‌‌‌روشن‌پدیده‌مسمومیت‌سازمانی‌در‌یک‌رویکر‌نظام

‌بخشند،‌بسیار‌مهم‌است.‌کنند‌و‌آن‌را‌تداوم‌می‌شناخت‌و‌بررسی‌اجزایی‌که‌از‌مسمومیت‌حمایت‌می

،‌محققان‌از‌تاکتییک‌تحلییل‌محتیوای‌کیفیی‌بیرای‌رسییدن‌بیه‌‌‌‌‌‌‌‌مند‌بنیاد‌نظام‌به‌تعیین‌راهبرد‌داده‌باتوجه

منظیور‌درک‌‌‌اساس‌ابزار‌مورداستفاده،‌مصاحبه‌باز‌است.‌محققیان‌بیه‌‌‌اند.‌براین‌هدف‌پژوهش‌استفاده‌کرده

اند‌تحت‌رفتارهای‌مسیموم‌اینگونیه‌میدیران‌‌‌‌‌ای‌که‌اظهار‌داشته‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران،‌از‌کارکنان‌حرفه

صییورت‌حضییوری‌یییا‌تلفنییی‌بییا‌‌‌انیید.‌ابتییدا‌بییه‌ن‌خبرگییان‌امییر،‌مصییاحبه‌عمیییق‌نمییوده‌انیید‌و‌همچنییی‌بییوده

کنندگان‌تماس‌حاصل‌و‌درمورد‌تحقییق‌و‌پدییده‌میدیران‌مسیموم‌توضییحاتی‌بیه‌آنیان‌ارائیه‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مشارکت

یادآوری‌شد‌که‌برای‌انجام‌پژوهش‌نیازمند‌مصاحبه‌با‌نامبرده‌است.‌درصورت‌موافقت،‌محقیق‌ییک‌فیرم‌‌‌‌

وی‌ارائه‌داد‌و‌از‌او‌خواست‌این‌برگه‌را‌پر‌نماید.‌این‌برگیه‌غربیالگری‌از‌تحقییق‌کیارلوک‌‌‌‌‌غربالگری‌به‌

شده‌برای‌حذف‌افرادی‌است‌که‌با‌شی ل‌‌‌(‌عاریه‌گرفته‌شده‌است.‌این‌برگه‌شامل‌سؤالات‌طراحی3092)

ییا‌‌خاطر‌اثیرات‌مسیمومیت‌خیود‌اسیت‌تیا‌تیأثیر‌مسیمومیت‌میدیر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌خود‌مشکل‌دارند‌و‌این‌مشکل‌بیشتر‌به

نفیر‌از‌‌‌90های‌دولتی‌و‌وابسته‌به‌دولت‌این‌برگه‌را‌تکمیل‌کردنید‌و‌‌‌نفر‌از‌افراد‌سازمان‌31سازمان.‌تعداد‌
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کنندگان‌این‌اطمینان‌دادند‌که‌‌آنان‌بعد‌از‌تکمیل‌برگه‌از‌فرایند‌مصاحبه‌حذف‌شدند.‌محققان‌به‌مشارکت

کننده‌‌این‌امر‌ازطریق‌برگه‌حقوق‌مصاحبه‌هویت‌آنان‌و‌سازمان‌آنان‌در‌مصاحبه‌ناشناس‌باقی‌خواهد‌ماند.

‌شونده‌تأمین‌شده‌است.‌‌و‌مصاحبه

ها‌و‌مشاغل‌مختلیف‌‌‌برفی‌از‌سازمان‌گیری‌گلوله‌کنندگان‌در‌مصاحبه‌را‌ازطریق‌نمونه‌محقق،‌مشارکت

هیای‌دردسیترس‌کیه‌درمعیرض‌‌‌‌‌‌کار‌به‌این‌صورت‌اسیت‌کیه‌محقیق‌درابتیدا‌از‌گزینیه‌‌‌‌‌‌انتخا ‌کرد.‌روش

اند‌دعوت‌به‌مصاحبه‌نمیود،‌‌‌قرار‌داشتند‌یا‌خبرگانی‌که‌اطلاعات‌کافی‌از‌این‌پدیده‌داشتهمسمومیت‌مدیر‌

‌های‌دیگری‌برای‌مصاحبه‌پیشنهاد‌دادند.‌‌سپس‌این‌افراد‌گزینه

شیود‌کیه‌اطلاعیات‌دربیاره‌همیه‌‌‌‌‌‌‌ها‌زمانی‌متوقیف‌میی‌‌‌آوری‌اطلاعات‌و‌داده‌در‌تحقیقات‌کیفی‌جمع

دست‌نیایید‌)افجیه‌و‌‌‌‌و‌اطلاعات‌جدیدی‌مرتبط‌با‌پدیده‌موردمطالعه‌به‌های‌موردنظر‌اشباع‌شود‌بندی‌دسته

ها‌به‌اشباع‌نظری‌رسیده‌است.‌برای‌‌(.‌محقق‌بعد‌از‌مصاحبه‌چهاردهم‌دریافت‌که‌داده9213غفاری،‌صالح‌

کنندگان‌موافقت‌نمودند‌که‌‌اطمینان‌از‌فرایند‌اشباع،‌با‌یک‌نفر‌دیگر‌مصاحبه‌انجام‌شد.‌برخی‌از‌مشارکت

بیرداری‌و‌هیم‌از‌دسیتگاه‌‌‌‌‌صاحبه‌ضبط‌شود‌و‌برخی‌با‌این‌امر‌مخالفت‌نمودند.‌بنابراین‌هیم‌از‌یادداشیت‌‌م

شناختی‌نمونه‌پیژوهش‌در‌جیدول‌‌‌‌های‌جمعیت‌صوت‌جهت‌ثبت‌فرایند‌مصاحبه‌استفاده‌شد.‌ویژگی‌ضبط

‌(‌قابل‌مشاهده‌است.3)
‌

 شناختی نمونه پژوهش های جمعیت ویژگی .3جدول 

 استان سیتجن مدرک تحصیلی

‌نفر‌دکتر‌یا‌دانشجوی‌دکترا،‌2

نفر‌لیسانس‌و‌‌1لیسانس،‌‌فوق‌‌نفر‌2

‌نفر‌دیپلم‌9

‌خانم‌2مرد‌و‌‌93
نفر‌‌3نفر‌تهران،‌‌4نفر‌فارس،‌‌8

‌نفر‌در‌قم‌9یزد،‌

‌

منید‌نسیبت‌بیه‌انجیام‌سیه‌‌‌‌‌‌‌صورت‌نظیام‌‌ها‌به‌آوری‌داده‌مند،‌محقق‌پس‌از‌جمع‌بنیاد‌نظام‌در‌راهبرد‌داده

‌کند:‌ری‌جهت‌رسیدن‌به‌نظریه‌اقدام‌میمرحله‌کدگذا

هیای‌حاصیل‌‌‌‌(‌معتقدند‌در‌طول‌مرحله‌کدگذاری‌باز،‌داده9210:‌مقدم‌و‌همکاران‌)9.‌کدگذاری‌باز9

                                                                                                                                                    

1. Open Coding 



  رفتارهای مسموم مدیران  ارائه مدل

811 

های‌فرعی‌مربوطه‌مشخص‌شوند‌‌اصلی‌و‌مقوله‌9های‌شوند‌تا‌مقوله‌دقت‌بررسی‌می‌ها‌به‌از‌مصاحبه

 ها(‌تعیین‌شوند.‌ها‌)زیرمقوله‌مقوله‌‌و‌خرده

شییده‌در‌مرحلییه‌‌:‌هییدف‌از‌اییین‌مرحلییه،‌برقییراری‌رابطییه‌بییین‌مقییولات‌تولییید3کدگییذاری‌محییوری.‌3

دهی‌در‌کدگذاری‌محوری،‌بر‌تمرکز‌و‌تعیین‌یک‌مقوله‌‌کدگذاری‌باز‌است.‌اساس‌فرایند‌ارتباط

عنیوان‌مقیولات‌فرعیی‌ذییل‌‌‌‌‌‌عنوان‌مقوله‌محوری‌یا‌اصلی‌قرار‌داشته‌و‌سیپس‌سیایر‌مقیولات‌بیه‌‌‌‌‌به

شیود.‌بیه‌زعیم‌اشیتروس‌و‌کیوربین‌‌‌‌‌‌‌ف‌مدل‌پارادایم‌به‌مقولات‌اصلی‌ارتباط‌داده‌میعناوین‌مختل

‌تواند‌تحقق‌یابد:‌ها‌با‌مقوله‌محوری‌در‌پنج‌عنوان‌می‌(‌ارتباط‌سایر‌مقوله3008)

شیوند.‌ایین‌شیرایط‌‌‌‌‌گیری‌پدیده‌ییا‌مقولیه‌محیوری‌میی‌‌‌‌‌الف(‌شرایط‌علی:‌این‌شرایط‌موجب‌شکل

‌دهند.‌هایشان‌است‌که‌مقوله‌اصلی‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌گیها‌و‌ویژ‌ای‌از‌مقوله‌مجموعه

داری‌هسیتند‌کیه‌تحیت‌تیأثیر‌‌‌‌‌‌ها‌و‌تعیاملات‌هیدف‌‌‌:‌بیانگر‌رفتارها،‌واقعیت2ها‌ (‌راهبردها‌و‌کنش

‌گر‌و‌بستر‌حاکم‌حاصل‌هستند.‌شرابط‌مداخله

هبردهیا‌تیأثیر‌‌‌ای‌اسیت‌کیه‌پدییده‌در‌آن‌قیرار‌دارد‌و‌بیر‌را‌‌‌‌‌‌:‌شیرایط‌وییژه‌‌4ج(‌زمینه‌یا‌بسیتر‌حیاکم‌‌

‌گذارد.‌‌می

ای‌‌شود.‌این‌شرایط‌را‌مجموعه‌:‌شرایطی‌که‌راهبردها‌از‌آن‌متأثر‌می1گر‌د(‌شرایط‌میانجی‌یا‌مداخله

گر‌شرایط‌سیاختاری‌هسیتند‌کیه‌‌‌‌‌دهند.‌شرایط‌مداخله‌‌از‌مت یرهای‌میانجی‌و‌واسط‌تشکیل‌می

‌عمومی‌دارند.علی‌و‌‌‌کنند‌و‌صب ه‌مداخله‌سایر‌عوامل‌را‌تسهیل‌یا‌محدود‌می

ها‌بییانگر‌نتیایج‌و‌‌‌‌دیگر،‌برخی‌مقوله‌عبارت‌دنبال‌دارد.‌به‌هی(‌پیامدها:‌هر‌کنش‌و‌اقدامی‌پیامدهایی‌به

‌آیند.‌وجود‌می‌پیامدهایی‌هستند‌که‌بر‌اثر‌اتخاذ‌راهبردها‌به

مدل‌پارادایمی‌کدگذاری‌محوری‌ارائه‌شده‌است.‌چون‌ایین‌کدگیذاری،‌حیول‌محیور‌‌‌‌‌‌(9)‌شکلدر‌

‌گویند.‌کدگذاری‌محوری‌می«‌مدل‌پارادایم»شود،‌به‌آن‌‌انجام‌می‌یک‌طبقه

‌‌

                                                                                                                                                    

1. Categories 

2. Axial Coding  
3. Actions & Interactions 

4. Context 

5. Intervening Conditions 

 مقوله

 مقوله

 مقوله
 شرایط‌
 علی

پدیده‌

 اصلی

 

 راهبرد
 

 پیامدها

 گرشرایط‌مداخله

 بستر‌حاکم
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‌

‌

‌

‌
‌

‌
 (.813: 8217مدل پارادایمی کدگذاری محوری )بازرگان، .8 شکل

‌

ها،‌اعتباربخشیدن‌بیه‌‌‌مند‌با‌سایر‌مقوله‌صورتی‌نظام‌:‌روند‌انتخا ‌مقوله‌اصلی‌به9.‌کدگذاری‌انتخابی2

و‌گسترش‌دارند.‌این‌روش‌چند‌‌تی‌است‌که‌نیاز‌به‌اصلاحروابط‌و‌پرکردن‌جاهای‌خالی‌با‌مقولا

دادن‌مقیولات‌‌‌مرحله‌دارد:‌اولین‌قدم‌متضمن‌توضییح‌خیط‌اصیلی‌داسیتان‌اسیت.‌گیام‌دوم،‌ربیط‌‌‌‌‌‌‌

سیاختن‌مقیولات‌بیا‌‌‌‌‌تکمیلی‌حول‌مقوله‌اصلی‌با‌استفاده‌از‌یک‌پارادایم‌اسیت.‌گیام‌سیوم،‌میرتبط‌‌‌‌

هاسیت‌و‌آخیرین‌قیدم،‌تکمییل‌‌‌‌‌‌روابط‌درقبیال‌داده‌رساندن‌آن‌‌تأیید‌یکدیگر‌است.‌گام‌چهارم،‌به

‌(.9281:993فر‌و‌همکاران،‌مقولاتی‌است‌که‌اصلاح‌و‌یا‌نیاز‌به‌بسط‌و‌گسترش‌دارند‌)دانایی

‌

 های پژوهش یافته
شید.‌سیپس‌براسیاس‌روش‌‌‌‌‌3افیزار‌مکیس‌کییو.ای.دی‌‌‌‌در‌مرحله‌اول‌پژوهش،‌متن‌مصیاحبه‌وارد‌نیرم‌‌

صیورت‌گرفیت.‌در‌‌‌‌ها‌آغاز‌شید‌و‌کدگیذاری‌اولییه‌‌‌‌یل‌کیفی‌دادهوتحل‌(‌تجزیه9118اشتروس‌و‌کوربین‌)

‌واحد‌معنایی‌درون‌خود‌جای‌داده‌بودند.‌‌212کد‌بود‌که‌‌27نقطه‌اشباع‌نظری‌تعداد‌کدهای‌اولیه‌

بیه‌ادبییات‌پیژوهش‌و‌‌‌‌‌ها‌یا‌مقولات‌اسیت.‌باتوجیه‌‌‌یافتن‌کدگذاری‌اولیه،‌گام‌دیگر‌تعیین‌دسته‌با‌پایان

ای‌که‌با‌یکدیگر‌ارتباط‌دارند‌در‌یک‌دسته‌قرار‌گرفته‌و‌نیامی‌جدیید‌‌‌‌دهای‌اولیههمچنین‌نظر‌خبرگان،‌ک

توانید‌‌‌زیرمجموعه‌چیزی‌نتواند‌قیرار‌گییرد،‌خیودش‌میی‌‌‌‌‌‌گیرند.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌اگر‌کد‌اولیه‌خود‌می‌به

د‌از:‌بنیدی‌شیدند.‌ایین‌مقیولات‌عبارتنی‌‌‌‌‌‌مقولیه‌دسیته‌‌‌92مقوله‌باشد.‌بنابراین،‌تمامی‌واحیدهای‌معنیایی‌در‌‌‌

                                                                                                                                                    

1. Selective Coding 

2. Max QAD 
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مزاجیی،‌تشیدید‌‌‌‌بینی‌و‌نگاه‌به‌دنیا،‌غایب،‌پارانوئید،‌اقتدارگرایی،‌خودشیفتگی،‌دیکتاتوری،‌دمدمی‌جهان

رفتارهای‌سیاسیی‌مسیموم،‌ضیعف‌سیاختاری،‌فرهنیگ‌سیازمانی‌ناکارآمید،‌منیابع‌انسیانی‌غیرکیارکردی،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

واحد‌معنایی‌دارای‌بیشیترین‌‌‌932با‌«‌تشدید‌رفتارهای‌سیاسی‌مسموم»بین‌‌ناکارآمدی‌محیط‌و‌نتایج.‌دراین

واحید‌معنیایی‌قیرار‌‌‌‌‌80بیا‌‌«‌نتیایج‌»واحید‌معنیایی‌و‌‌‌‌904با‌«‌ضعف‌ساختاری»تکرار‌است.‌بعد‌از‌آن‌مقوله‌

غیرقابییل‌»واحیید‌معنییایی‌و‌‌8بییا‌«‌پارانوئییید»واحیید‌معنییایی،‌‌32بییا‌«‌خودشیییفتگی»دارنیید.‌در‌آخییر،‌مقولییه‌

‌ترین‌تکرار‌هستند.‌ی‌دارای‌کمواحد‌معنای‌2با‌«‌بودن‌)دمدمی‌مزاجی(‌بینی‌پیش

به‌ادبیات‌پژوهش‌و‌نظر‌خبرگان،‌در‌مرحله‌بعدی‌کدگذاری؛‌یعنی،‌کدگذاری‌محوری‌دو‌کد‌‌باتوجه

های‌منابع‌انسانی‌غیرکیارکردی،‌ضیعف‌‌‌‌شناسایی‌شد.‌مقوله«‌مدیران‌مسموم»و‌«‌ضعف‌ساختاری»محوری‌

هیای‌درون‌سیازمانی‌هسیتند‌در‌کید‌محیوری‌‌‌‌‌‌‌دلییل‌اینکیه‌مؤلفیه‌‌‌‌ساختاری‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد‌به

هیای‌اقتیدارگرا،‌خودشییفته،‌دیکتیاتور،‌پارانوئیید،‌غاییب‌و‌غیرقابیل‌‌‌‌‌‌‌‌‌قرار‌گرفتند.‌مقولیه‌«‌ضعف‌سازمانی»

قرار‌دادند.‌لازم‌به‌ذکیر‌‌«‌مدیران‌مسموم»مزاج(‌تحت‌عنوان‌یک‌کد‌محوری‌به‌نام‌‌بودن‌)دمدمی‌بینی‌پیش

مقولیه‌و‌‌‌2واحد‌معنایی‌و‌کد‌محیوری‌میدیران‌مسیموم‌‌‌‌‌328و‌‌مقوله‌2است‌کد‌محوری‌ضعف‌ساختاری‌

‌واحد‌معنایی‌درون‌خود‌جای‌داده‌است.‌‌970

براساس‌مکتب‌گلیزر‌که‌بعدها‌توسط‌افرادی‌مانند‌چارمز‌و‌اووه‌فلییک‌ادامیه‌یافیت،‌خلیق‌نظرییه‌ییا‌‌‌‌‌‌‌

صیورت‌‌‌بیه‌‌ساخت‌فرضیه‌بین‌کدهای‌یک‌مجموعه‌تا‌کدهای‌مجموعه‌دیگر،‌باید‌براساس‌نظیر‌محقیق‌و‌‌

ای‌بیه‌ایین‌روش‌منعطیف‌و‌نزدییک‌بیه‌‌‌‌‌‌‌کاملالا‌کیفی‌انجام‌پذیرد،‌اما‌اشتروس‌و‌کوربین‌انتقادات‌گسیترده‌

بر‌روابط‌تحلیلی‌بیرای‌تولیید‌‌‌‌مدرن‌وارد‌کردند.‌آنان‌تلاش‌کردند‌چارچوبی‌منطقی‌و‌مبتنی‌پارادایم‌پست

نظرییاتی‌پیرامیون‌کدگیذاری‌‌‌‌‌9118سیال‌‌‌رو‌آنان‌برمبنای‌مطالعیات‌خیود‌در‌‌‌ها‌برقرار‌نمایند.‌ازاین‌فرضیه

‌انتخابی‌در‌تولید‌فرضیه‌ابراز‌نمودند‌و‌آن‌را‌به‌دو‌شرط‌زیر‌مرتبط‌کردند:

برگرفتیه‌از‌انباشیت‌دانیش‌نظیری‌و‌‌‌‌‌‌.‌روابط‌بین‌کدهای‌محوری‌براساس‌نظر‌محقق‌است.‌ایین‌نظیر‌‌9

‌های‌عمیق‌است.‌ههای‌دلفی‌یا‌کانونی‌و‌یا‌مصاحب‌تجربی‌و‌نیز‌نظریات‌خبرگان‌در‌قالب‌روش

وتحلییل‌‌‌داننید‌و‌معتقدنید‌شیرط‌اول‌در‌کنیار‌تجزییه‌‌‌‌‌‌.‌آنان‌شیرط‌اول‌را‌مشیروط‌بیه‌شیرط‌دوم‌میی‌‌‌‌‌3

توان‌به‌تولیید‌نظرییه‌و‌ییا‌فرضییه‌‌‌‌‌‌همپوشانی‌یا‌نزدیکی‌متون‌قرار‌دارد‌و‌براساس‌این‌دو‌دیدگاه‌می

‌قدام‌کرد.ا

تیری‌‌‌تزاعیی‌گلییزر‌از‌شیهود‌کیم‌‌‌‌(‌نسیبت‌بیه‌روش‌کیاملالا‌ان‌‌‌9118اگرچه‌روش‌اشیتروس‌و‌کیوربین‌)‌‌
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وتحلیل‌‌یک‌بخش‌آماری‌برای‌انجام‌تجزیه93نسخه‌‌ای‌دی.‌کیو.‌افزاری‌مکس‌برخوردار‌است،‌اما‌بسته‌نرم

عنیوان‌ییک‌ابیزار‌‌‌‌‌توانید‌بیه‌‌‌شده‌از‌اعضای‌نمونه‌ایجاد‌نموده‌است.‌این‌ابزار‌می‌های‌پرسیده‌تر‌مقیاس‌دقیق

ری‌رساند.‌باید‌ذکر‌کرد‌این‌ابزارها‌درجهت‌کمک‌به‌محقق‌کمکی،‌محقق‌را‌برای‌کدگذاری‌انتخابی‌یا

گیری‌بهتر‌است،‌اما‌درنهایت‌این‌محقق‌است‌که‌باید‌رأی‌نهایی‌برای‌اتصال‌کدهای‌محوری‌‌برای‌تصمیم

‌یا‌مقولات‌مختلف‌درقالب‌روابط‌همبستگی‌یا‌علی‌و‌یا‌تفاوتی‌بیان‌نماید.‌

پژوهش‌ما‌درنهایت‌به‌شش‌کد‌محوری‌رسیدیم.‌مطابق‌‌که‌در‌مراحل‌قبل‌تبیین‌شد،‌در‌این‌گونه‌همان

هیای‌همپوشیانی‌ییا‌نزدیکیی‌کیدهای‌‌‌‌‌‌‌سیازی‌بیا‌تحلییل‌‌‌‌(‌متن‌مصیاحبه‌بعید‌از‌پییاده‌‌‌3007نظر‌اووه‌فلیک‌)

گیرند‌تیا‌‌‌سنجی‌قرار‌می‌مورد‌ارتباط«‌ماتریس‌ارتباط‌کدها‌یا‌مقولات»شده‌درقالب‌ماتریسی‌به‌نام‌‌انتخا 

هیای‌متفیاوت‌‌‌‌شود‌تا‌ارتباط‌بین‌کدهای‌محیوری‌اصیلی‌بیا‌مقیولات‌بلیوک‌‌‌‌‌‌از‌این‌طریق‌به‌محقق‌کمک

مند‌اشتروس‌‌بنیاد‌نظام‌به‌مدل‌نظریه‌داده‌ارزیابی‌و‌درقالب‌نمودار‌یا‌جمله‌خبری‌بیان‌شود.‌بنابراین،‌باتوجه

ن‌افزار‌مذکور،‌محقیق‌نسیبت‌بیه‌ارتبیاط‌ییا‌همپوشیانی‌بیی‌‌‌‌‌‌‌‌(‌و‌همچنین‌بسته‌پیشنهادی‌نرم9118و‌کوربین‌)

میدل‌نهیایی‌رفتارهیای‌‌‌‌‌(3)‌شیکل‌ها‌و‌در‌‌روند‌کدگذاری‌داده‌(2)کدهای‌محوری‌اقدام‌کرد.‌در‌جدول‌

‌مسموم‌مدیران‌قابل‌مشاهده‌است.
‌

 ها از کدگذاری اولیه تا کدگذاری انتخابی  روند کدگذاری داده .2جدول 

کدگذاری  کدگذاری باز
 محوری

کدگذاری 
 مقولات کدگذاری اولیه انتخابی

‌استفاده‌از‌قدرت‌سوء‌.9

‌اقتدارگرایی

‌پدیده‌اصلی‌مدیران‌مسموم

‌مآبانه‌.‌رفتار‌رئیس3

‌.‌فشار‌به‌افراد‌و‌اجبار‌آنان‌به‌تحمل‌سختی2

گر‌در‌برابر‌‌پذیر‌در‌برابر‌مافوق‌و‌سلطه‌.‌سلطه4

‌زیردستان

‌.‌خودارتقایی9

‌خودشیفتگی
‌بینی‌.‌غرور‌و‌خود‌بزرگ3

‌ار‌از‌کار‌دیگران.‌کسب‌اعتب2

‌حقی‌.‌احساس‌ذی4

 ها از کدگذاری اولیه تا کدگذاری انتخابی  روند کدگذاری داده .2جدول )ادامه(    
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کدگذاری  کدگذاری باز
 محوری

کدگذاری 
 مقولات کدگذاری اولیه انتخابی

گرفتن‌نظرات‌و‌عدم‌تحمل‌نظر‌‌.‌نادیده9

‌مخالف
‌دیکتاتوری

‌‌

‌.‌قلدری3

‌ ‌جلوگیری‌از‌رشد‌افراد‌.2

‌.‌مدیریت‌میکروسکوپی4

‌ظن‌و‌شک‌.‌سوء9
‌پارانوئید

‌.‌تعبیر‌بد‌از‌سخنان‌و‌حوادث3

‌گیری‌.‌اجتنا ‌یا‌ناتوانی‌در‌تصمیم9

‌رفتار‌غایب ‌چهره‌به‌.‌فرار‌از‌ارتباطات‌چهره3

‌پوشی‌از‌رفتارهای‌مسموم‌.‌چشم2

‌دم‌دمی‌مزاج‌)دمدمی‌مزاج(‌بودن‌بینی‌.‌غیرقابل‌پیش9

‌بودن‌جهان‌.‌رقابتی9

بینی‌و‌نگاه‌به‌‌جهان

‌دنیا

بینی‌و‌نگاه‌‌جهان

‌به‌دنیا
‌شرایط‌علی

‌.‌اعتقاد‌به‌سرنوشت3

‌بودن‌به‌جهان‌اطراف‌.‌مشکوک2

‌.‌نگاه‌طلبکارانه4

‌روح‌.‌جهان‌خشک‌و‌بی1

‌.‌کنترل‌بهترین‌روش‌انجام‌کار2

‌خود‌برتری‌.‌دیدگاه7

‌.‌بار‌زیاد‌ش ل9

‌ضعف‌سازمانی ضعف‌ساختاری
شرایط‌

‌گر‌مداخله

‌.‌ارتباطات‌ناکارآمد3

‌بودن‌استانداردهای‌عملکرد‌.‌مبهم2

‌.‌تعارض‌نقش4

‌.‌ابهام‌در‌نقش1

‌گذاری‌و‌راهبرد‌.‌ضعف‌در‌هدف2

‌.‌ساختار‌بروکراتیک7

 ها از کدگذاری اولیه تا کدگذاری انتخابی  اری دادهروند کدگذ .2جدول )ادامه(    
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کدگذاری  کدگذاری باز

 محوری

کدگذاری 

 مقولات کدگذاری اولیه انتخابی

‌.‌عدم‌ادارک‌عدالت‌بیرونی9

منابع‌انسانی‌

 غیرکارکردی

  

‌ای‌.‌عدم‌عدالت‌رویه3

‌.‌عدم‌عدالت‌توزیعی2

‌.‌نظام‌تشویق‌و‌تنبیه‌غیرکارکردی4

‌.‌نبود‌یا‌ضعف‌توسعه‌مسیر‌ش لی1

‌.‌ضعف‌در‌سیستم‌جذ ‌نیرو2

‌.‌توسعه‌ضعیف‌منابع‌انسانی7

‌سالاری‌‌.‌ضعف‌در‌سیستم‌شایسته8

‌.‌عدم‌ارائه‌بازخورد9

فرهنگ‌سازمانی‌

‌ناکارآمد

‌اطلاعی‌مدیر‌از‌مسمومیت‌خود‌.‌بی3

‌.‌جو‌سکوت2

‌بازی‌مدیران‌.‌سیاست4

‌رقابت‌و‌تعارض‌درون‌سازمانی.‌1

‌.‌فشار‌نیروهای‌خارج‌از‌سازمان9

‌بستر‌حاکم‌ناکارآمدی‌محیط‌ناکارآمدی‌محیط

‌.‌عدم‌پذیرش‌ابهام3

‌.‌پذیرش‌فاصله‌قدرت2

‌.‌برچسب‌مثبت‌محیط‌به‌رفتارهای‌مسموم4

‌.‌عدم‌نظارت‌اجتماعی1

‌کردن‌نظرات‌.‌دوپهلو‌بیان9

‌تشدید‌رفتارهای

‌سیاسی

‌تشدید‌رفتارهای

‌سیاسی
‌راهبرد

‌.‌تحقیر‌و‌تخریب3

‌استفاده‌مذهبی‌.‌سوء2

‌.‌گروکشی4

‌.‌دیگران‌را‌سپربلاکردن1

‌.‌تفرقه‌افکنی2

‌.‌محرومیت‌اجتماعی7

‌.‌تبعیض8

‌.‌دورویی1

 ذاری انتخابی ها از کدگذاری اولیه تا کدگ روند کدگذاری داده .2جدول )ادامه(    
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کدگذاری  کدگذاری باز

 محوری

کدگذاری 

 مقولات کدگذاری اولیه انتخابی

‌.‌افزایش‌استرس‌ش لی9

‌پیامدها‌نتایج‌نتایج

‌بین‌رفتن‌خلاقیت‌و‌نوآوری‌.‌از‌3

‌.‌فرسودگی‌ش لی2

‌رفتن‌تعهد‌عاطفی‌.‌ازبین4

‌.‌تنفر‌خاموش1

‌.‌افزایش‌قصد‌ترک‌سازمان2

‌.‌مشکلات‌روحی‌و‌روانی7

‌.‌کاهش‌انگیزه8

‌اعتمادی‌.‌بی1

‌.‌مقاومت‌در‌برابر‌ت ییر90
‌

‌
‌

 مند بنیاد نظام مدل نهایی رفتارهای مسموم مدیران بر اساس تئوری داده .3نمودار 

 روایی پژوهش
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‌د:(‌استفاده‌ش3000برای‌تعیین‌روایی‌پژوهش‌از‌سه‌راهبرد‌مدنظر‌کرسول‌و‌میلر‌)

کنندگان‌‌ها‌و‌دستیابی‌به‌مدل،‌اطلاعات‌حاصله‌به‌اطلاع‌شرکت‌.‌پس‌از‌پایان‌فرایند‌کدگذاری‌داده9

القول‌معتقید‌‌‌ها‌و‌تفسیرها‌گویا‌شدیم.‌همه‌آنان‌متفق‌اعتبار‌یافته‌‌نظر‌آنان‌دربارهدر‌مصاحبه‌رسید‌و‌

‌بودند‌که‌نتایج‌از‌اعتبار‌مناسب‌برخوردار‌است.‌

دوسییاله‌پژوهشییگران‌بییا‌فضییای‌پییژوهش،‌مشییاهدات‌مییداوم‌و‌تییلاش‌درجهییت‌‌‌.‌درگیییری‌فراتییر‌از3

‌غربالگری‌کارلوکشوندگان‌و‌همچنین‌استفاده‌از‌فرم‌‌الخصوص‌مصاحبه‌اعتمادسازی‌با‌افراد،‌علی

ها‌‌فهمی‌کنترل‌بدهایی‌بود‌که‌محققان‌در‌جهت‌‌افراد‌مسموم،‌گام(‌در‌گزینش‌آنان‌و‌حذف‌3092)

‌ادند.‌انجام‌دو‌اعتبار‌پژوهش‌

هیای‌تحقییق‌حاضیر‌بیود.‌در‌‌‌‌‌‌گردآوری‌شواهد‌تحقیقات‌پیشین‌و‌مقایسه‌با‌یافته.‌گام‌دیگر‌محققان،‌2

‌طور‌خلاصه‌ارائه‌شده‌است.‌‌(‌این‌مقایسه‌به2جدول‌)

‌
 های تحقیق حاضر شواهد تحقیقات پیشین و مقایسه با یافته. 2جدول 

مدل رفتارهای مسموم 

 مدیران
 ثالم ادبیات و پیشینه تحقیق

پدیددده اصددلی )مدددیران 

 مسموم(:

اقتیییییییداگرا،‌خودشییییییییفته،‌

دیکتییاتور،‌پارانوئییید،‌غایییب،‌‌

 مزاج‌دمدمی

(،‌3092(،‌گرونییییدل‌)3004لوبییییت‌)‌

(،‌3091(،‌ماکسول‌)3092ایندرادوی‌)

(،‌شیرد‌و‌همکیاران‌‌‌3094اسچمیدت‌)

(،‌3093(،‌گیلبرت‌و‌همکاران‌)3092)

(،‌جییاج‌و‌3001وانییگ‌و‌همکییاران‌)‌

بلیییومن‌‌-(،‌لییییپمن3002همکیییاران‌)

(،‌ویکییییییر‌3001(،‌چلبییییییی‌)3002)

‌(.9212(،‌آستن‌)9112)

مییزاج‌‌مییدیر‌دمییدمی‌‌ایندددرادوی:

وخوی‌خود‌را‌براساس‌جیو‌اداره‌‌‌خلق

کنیید.‌‌در‌هییر‌روز‌کییاری‌تعیییین‌مییی‌‌

‌نظیارت‌‌‌ اسچمیدت: خیودترویجی،

مزاجییییی،‌‌آمیییییز،‌دمییییدمی‌تییییوهین

خودشیفتگی‌و‌رهبری‌استبدادی‌ابعاد‌

‌اکسددول:م.‌رهبییری‌مسییموم‌هسییتند

خودکیییامگی‌و‌خودشییییفتگی‌ابعیییاد‌‌

‌رهبری‌مسموم‌هستند.
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 های تحقیق حاضر شواهد تحقیقات پیشین و مقایسه با یافته. 2جدول )ادامه(    

مدل رفتارهای مسموم 

 مدیران
 مثال ادبیات و پیشینه تحقیق

بینی(:  شرایط علی )جهان

بییییودن‌‌و‌مشییییکوک‌‌رقیییابتی‌

جهییییان،‌جهییییان‌خشییییک‌و‌‌

بهتیرین‌روش‌‌‌روح‌و‌کنترل‌بی

انجام‌کار،‌اعتقاد‌به‌سرنوشت،‌

نگاه‌طلبکارانه،‌دییدگاه‌خیود‌‌‌

 برتری

زیررفتارهای‌مسموم‌صفات‌شخصیتی‌‌(3004لوبیت‌)

وخیوی‌و‌ییا‌‌‌‌مسموم،‌اخیتلالات‌خلیق‌‌

اقدام‌بدون‌دوراندیشی‌اسیت.‌منظیور‌‌‌

هییای‌شخصیییتی،‌الگوهییای‌‌از‌ویژگییی

پایدار‌درک،‌تفسیر‌و‌مرتبط‌با‌جهیان‌‌

‌و‌خود‌است.

هبرد )تشدید رفتارهای را

دوروییی،‌‌سیاسی مسموم(: 

‌محرومیت‌اجتمیاعی،‌‌ تبعیض،

افکنییییی،‌دیگییییران‌را‌‌تفرقییییه

سییییپربلاکردن،‌گروکشییییی،‌‌

استفاده‌میذهبی،‌تحقییر‌و‌‌‌‌سوء

کییردن‌‌تخریییب،‌دوپهلییو‌بیییان

 نظرات

(،‌3090(،‌پلتیییییر‌)3094کییییارلوک‌)

(،‌تپییییییر‌3090پوپییییییوویچ‌و‌وران‌)

(،‌3001(،‌کسیییی‌و‌هیییالووی‌)3090)

بلییییومن‌-(،‌لیییییپمن3001کو‌)ماسییییا

(،‌فراسییییت‌3004(،‌کلییییرمن‌)3001)

‌(9212(،‌آستن‌)3004)

افراد‌مسموم‌از‌دوروییی،‌‌‌کارلوک:

پراکنیییی،‌سیییرزنش‌و‌سیییپربلا‌‌شیییایعه

‌پلتیدددددر:کننییییید.‌‌اسییییتفاده‌مییییی‌‌

رانیییدن،‌تحقیرکیییردن‌و‌‌‌‌حاشییییه‌بیییه

محرومیت‌اجتماعی‌از‌ابزارهای‌افیراد‌‌

‌مسموم‌است.

گر )ضعف  شرایط مداخله

 نی(سازما

فرهنییگ‌سییازمانی‌ناکارآمیید،‌‌

ضعف‌ساختاری،‌منابع‌انسیانی‌‌

‌غیرکارکردی

(،‌کسی‌3090(،‌پلتیر)3094کارلوک‌)

(،‌3001(،‌گلییدمن‌)3001و‌هییالووی‌)

(،‌ایوانسیویچ‌‌3001پیرسون‌و‌پوراس‌)

(،بلمییین‌و‌دییییل‌‌3008و‌همکیییاران‌)

جییییرآرد‌-(،‌اپیییل‌بیییوم‌و‌روی3008)

(،‌فلیییییت‌و‌3007(،‌فراسییییت‌)3007)

(،‌گییوئرا‌و‌همکییاران‌3002گییریفین‌)

نژاد‌و‌‌(،‌هادوی3002(،‌فینمن‌)3001)

‌(9211امیرخانلو‌)

انیداختن‌و‌تحرییک‌‌‌‌شیکاف‌‌بیه‌پلتیر 

اعضای‌درون‌گروه‌علیه‌افیراد‌بییرون‌‌‌

گروه،‌عدم‌ارائه‌اطلاعات‌مهم‌و‌عدم‌

بییازخورد‌بییه‌زیردسییتان‌اشییاره‌دارد.‌‌‌

:‌فرهنگ‌سیازمانی‌‌فلیت و گریفین

گروهی‌را‌های‌فردی‌و‌‌مسموم‌قابلیت

کند‌و‌به‌عملکیرد‌متوسیط‌‌‌‌محدود‌می

‌دهد.‌و‌رفتارهای‌مسموم‌پاداش‌می

‌
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 های تحقیق حاضر شواهد تحقیقات پیشین و مقایسه با یافته. 2جدول )ادامه(    

مدل رفتارهای مسموم 

 مدیران
 مثال ادبیات و پیشینه تحقیق

بسددتر حدداکم )ناکار مدددی   

عیدم‌نظیارت‌اجتمیاعی،‌‌‌‌محیط(: 

محیییط‌بییه‌رفتییار‌‌‌‌برحسییم‌مثبییت‌

مسموم،‌پذیرش‌فاصله‌قدرت،‌عدم‌

پذیرش‌ابهام،‌فشار‌نیروهای‌خیارج‌‌

‌از‌سازمان

(،‌3007پیییییادیلا‌و‌همکیییییاران‌)

(،‌لوتییاز‌و‌9177جنیییس‌و‌مییان‌)‌

‌(9118همکاران‌)

محییط‌مخیر ‌‌‌‌پادیلا و همکاران:

در‌ایجاد‌رهبیران‌مخیر ‌نقیش‌دارد.‌‌‌‌

رهبران‌تارییک‌‌‌لوتانز و همکاران:

کننید‌کیه‌‌‌‌ظهیور‌میی‌‌هایی‌‌در‌فرهنگ

اطمینانی‌و‌فاصله‌قیدرت‌‌‌اجتنا ‌از‌بی

‌زیاد‌است.

افییییزایش‌اسییییترس‌و‌‌نتددددای : 

رفیییتن‌‌فرسیییودگی‌شییی لی،‌ازبیییین‌

خلاقییییییت،‌نیییییوآوری‌و‌تعهییییید‌

)عییاطفی(،‌تنفییر‌خییاموش،‌افییزایش‌

قصیید‌تییرک‌سییازمان،‌مشییکلات‌‌‌‌

روحییی‌و‌روانییی،‌کییاهش‌انگیییزه،‌‌

‌ اعتمادی،‌مقاومت‌در‌برابر‌ت ییر‌بی

فیییدورووا‌(،‌3092اینیییدرادوی‌)

(3092‌ ‌(3094اسپرنگر،)(، گتیی‌‌،

‌-(،‌ویلسیییون3092و‌فیییدورووا‌)

(،‌)لوینسیییون،‌3002اسیییتارکس‌)

‌(3092(،‌چو‌و‌ماری‌)3003

رهبییر‌سییمی‌فضییای‌‌‌‌ایندددرادوی:

کننییده‌روحیییه،‌غیرانسییانی‌و‌‌تضییعیف

آورد‌که‌سازمان‌‌وجود‌می‌ترسناکی‌به

رهبر سمی   ‌اسپرنگر:کند.‌‌را‌فلج‌می

 تعهد و اعتیاد حمنجر به کاهش سط

 منفمم  و افممیا ش  تمما    سممااما  

 شممم د  شخصممم  مممم  و سمممااما  

نتایج‌رهبر‌سمی‌انصیراف‌‌‌لوینسون:

از‌کار،‌تنش‌شی لی،‌کیاهش‌تعهید‌و‌‌‌‌

 قصد‌ترک‌سازمان‌است.

‌

 گیری بحث و نتیجه
بر‌زیرسازی‌فکری‌و‌فلسیفی،‌دییدگاه‌انسیان‌بیه‌‌‌‌‌‌بینی‌علاوه‌(‌معتقد‌است‌که‌جهان9278استاد‌مطهری‌)

هیای‌‌‌هیا‌و‌نظیام‌‌‌(‌تنیوعی‌از‌دییدگاه‌‌3004زعم‌لوبییت‌)‌‌به‌کند.‌هستی‌و‌زندگی‌و‌ارزش‌آن‌را‌مشخص‌می

هایی‌مانند‌تکبیر،‌نبیود‌‌‌‌اعتقادی‌افراد‌درمورد‌جهان‌وجود‌دارد‌که‌بر‌رفتار‌تأثیر‌خواهد‌گذاشت‌و‌ویژگی

تهدیید‌از‌جهیان‌و‌‌‌های‌تیرس‌و‌‌‌همدلی،‌عدم‌وجدان،‌کنترل‌محدود‌بر‌احساسات،‌زودرنجی،‌داشتن‌مدل

بینی‌پیروان‌مسموم‌‌بودن‌جهان‌(‌به‌یکسان3007تحقیقات‌پادیلا‌و‌همکاران‌)‌همراه‌دارد.‌برخورد‌تهاجمی‌به

گذاری‌‌دنبال‌اشتراک‌و‌خودخواهی،‌به‌و‌رهبران‌مخر ‌اشاره‌دارد‌و‌معتقد‌است‌این‌پیروان‌با‌بلند‌پروازی

‌‌بینی‌خود‌با‌رهبران‌مخر ‌هستند.‌جهان
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شان‌داده‌شد‌که‌مدیران‌مسموم‌به‌مدیران‌اقتداگرا،‌خودشیفته،‌دیکتاتور،‌پارانوئید،‌غاییب‌و‌‌در‌مدل‌ن

ماکسیول‌‌‌(،3092(،‌اینیدرادوی‌)‌3092شوند.‌برخی‌از‌این‌ابعاد‌با‌تحقیقات‌یاواس‌)‌می‌‌مزاج‌تقسیم‌دمدمی

کینتیاش‌و‌ریمیا‌‌‌(‌و‌م3001(،‌کسیی‌و‌هیالووی‌)‌‌3090(،‌پلتیر‌)3094(،‌لوبیت‌)3094(،‌اسچمیدت‌)3091)

عنیوان‌ضیلع‌‌‌‌طور‌مستقیم‌به‌محیط‌مخر ‌به‌(‌به3007(‌همخوانی‌دارد.‌تحقیقات‌پادیلا‌و‌همکاران‌)3007)

گییرد.‌‌‌سوم‌مسمومیت‌اشاره‌دارد‌و‌معتقد‌است‌زمینه‌محیطی‌رهبران،‌پییروان‌و‌تعیاملات‌آنیان‌را‌دربرمیی‌‌‌‌

کننید‌کیه‌اجتنیا ‌از‌‌‌‌‌هیایی‌ظهیور‌میی‌‌‌‌(‌نیز‌معتقدنید‌رهبیران‌تارییک‌در‌فرهنیگ‌‌‌‌9118لوتاز‌و‌همکاران‌)

هیای‌ناکارآمید‌‌‌‌اینکیه‌محییط‌‌‌بر‌اطمینانی‌و‌فاصله‌قدرت‌زیاد‌است.‌این‌امر‌با‌نتیجه‌پژوهش‌حاضر،‌مبنی‌بی

‌کنند،‌کاملالا‌منطبق‌است.‌‌افراد‌مسموم‌تربیت‌می

مایید.‌‌تواند‌در‌بروز‌رفتارهای‌سیاسیی‌مسیموم‌مداخلیه‌ن‌‌‌‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌ضعف‌سازمانی‌می

(‌3007اند.‌مثلالا‌فراست‌)‌های‌سازمان‌توجه‌کرده‌های‌گذشته‌بیشتر‌به‌نقش‌رهبران‌مسموم‌بر‌سیستم‌پژوهش

بیر‌‌‌هیا‌باتأکیید‌‌‌حال،‌برخیی‌از‌پیژوهش‌‌‌معتقد‌است‌رهبران‌مسموم‌الگوی‌ناکارآمدی‌سازمانی‌هستند.‌بااین

(،‌به‌طور‌پراکنده‌درمیورد‌‌3002و‌فلیت‌و‌گریفین،‌3001؛‌گلدمن،3094نقش‌فرهنگ‌سازمانی‌)کارلوک،

(‌مستقیمالا‌به‌پییروان‌‌3007اند.‌هرچند‌پادیلا‌و‌همکاران‌)‌کرده‌‌تأثیر‌سازمان‌در‌بروز‌رفتارهای‌مسموم‌بحث

عنوان‌یک‌جزء‌سیسیتم‌سیازمانی‌توجیه‌‌‌‌‌مسموم‌اشاره‌دارند،‌اما‌باید‌توجه‌داشت‌که‌آنان‌به‌تأثیر‌پیروان‌به

طلبی،‌بلیوغ‌پیایین،‌حیرص‌و‌طمیع‌و‌همچنیین‌‌‌‌‌‌‌یتی‌پیروان‌مانند‌جاههای‌شخص‌نکرده‌و‌درنهایت‌به‌ویژگی

رسند؛‌اما‌پژوهش‌حاضر‌نشان‌داد‌کیه‌ضیعف‌سیازمانی،‌‌‌‌‌نشده‌ناشی‌از‌دوران‌کودکی‌می‌نیازهای‌برآورده

صییورت‌یییک‌کییل‌منسییجم‌و‌متشییکل‌از‌فرهنییگ‌سییازمانی‌ناکارآمیید،‌ضییعف‌سییاختاری‌و‌منییابع‌انسییانی‌

(‌بر‌بروز‌رفتارهای‌سیاسی‌مسموم‌تأثیر‌دارد.‌همگیامی‌ناکارآمیدی‌محییط،‌‌‌‌غیرکاردی‌)با‌تمامی‌ابعاد‌آنان

تواند‌رفتارهای‌سیاسی‌مسموم‌را‌در‌سیازمان‌افیزایش‌دهید‌و‌نتیایجی‌‌‌‌‌‌مدیران‌مسموم‌و‌ضعف‌سازمانی‌می

(،‌3094مانند‌استرس،‌فرسودگی‌ش لی‌و‌کاهش‌اعتماد‌بیه‌بیار‌آورنید.‌ایین‌امیر‌بیه‌تحقیقیات‌کیارلوک‌)‌‌‌‌‌‌‌‌

(،‌رفتارهیای‌انحرافیی‌‌‌3001(،‌ماسیاکو‌)‌3001(،‌کسیی‌و‌هیالووی‌)‌‌3090(،‌پلتییر‌)‌3090ان‌)پوپوویچ‌و‌ور

فیردی‌‌‌(‌به‌فهرسیت‌رفتارهیای‌انحرافیی‌مییان‌‌‌‌3094(‌همخوانی‌دارد.‌مثلالا‌کارلوک‌)9111رابینسون‌و‌بنت‌)

زدن،‌‌حقیه‌‌رویی،‌عدم‌ثبیات‌اخلاقیی،‌‌‌سازی،‌دو‌آمیز،‌بدبینی‌مزمن،‌شایعه‌های‌طعنه‌مانند‌نگاه‌پلید،‌جوک

نزاکتیی،‌تحقیرکیردن،‌انتقیاد‌عمیومی،‌خیوارکردن،‌تبعییض‌نیژادی،‌قلیدری،‌آزار‌و‌اذییت‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ادبی،‌بیی‌‌بی

‌کند.‌‌حملات‌کلامی‌اشاره‌می



 8231(، زمستان 23پیاپی شماره ) 4شماره ، هشتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

831 

گیییرد‌و‌‌هییای‌اعتقییادی‌آنییان‌سرچشییمه‌مییی‌‌کییه‌بحییث‌شیید‌مسییمومیت‌مییدیران‌از‌نظییام‌‌گونییه‌همییان

طراف‌و‌دیدگاه‌خودبرتری،‌افراد‌را‌به‌سمتی‌بودن‌دنیای‌ا‌روح‌بودن،‌نگاه‌طلبکارانه،‌خشک‌و‌بی‌مشکوک

کند‌که‌جهان‌بسیار‌رقابتی‌است‌‌برد‌که‌کنترل،‌بهترین‌روش‌انجام‌کار‌است.‌این‌نظام‌اعتقادی‌فکر‌می‌می

و‌اگر‌شما‌شکارچی‌نباشید‌تبدیل‌به‌طعمه‌دیگران‌خواهید‌شید.‌آنیان‌نگیاهی‌طلبکارانیه‌بیه‌اطیراف‌خیود‌‌‌‌‌‌‌‌

دنبال‌تقویت‌دیدگاه‌خودبرتری‌هستند‌و‌برای‌رسیدن‌بیه‌‌‌کنند،‌به‌کسب‌می‌دارند،‌از‌این‌راه‌لذت‌انحرافی

بینی‌و‌نگاه‌به‌دنیا‌بیه‌انیواع‌میدیران‌مسیموم‌منجیر‌‌‌‌‌‌‌دانند.‌این‌جهان‌این‌امر،‌بهترین‌راه‌را‌کنترل‌دیگران‌می

‌شود‌که‌با‌ادبیات‌پژوهش‌کاملالا‌منطبق‌است.‌‌می

دهند.‌آنان‌بییش‌‌‌ای‌از‌خود‌بروز‌می‌مآبانه‌رفتارهای‌رئیس‌‌ها‌مدیران‌اقتدارگرا‌به‌تحلیل‌مصاحبه‌باتوجه

‌روابیط‌‌داشیتن‌‌کننید‌‌میی‌‌گونه‌مدیران‌فکیر‌‌از‌اندازه‌پایبند‌تشریفات‌و‌آدا ‌مقام‌ریاست‌خود‌هستند.‌این

‌آنیان‌اسیتدلال‌‌‌‌‌آنیان‌‌شخصیی‌‌موفقییت‌‌مسییر‌‌راه‌در‌میانعی‌‌کارکنان‌با‌احترام‌با‌توأم‌و‌گرم‌حسنه، اسیت.

‌همیه‌‌به‌و‌است‌اقتداری‌با‌مدیر‌کنند‌فکر‌کارکنان‌تا‌باشد‌داشته‌آستین‌در‌نقدی‌همیشه‌یدبا‌کنند‌مدیر‌می

دهند‌و‌آنان‌را‌مجبیور‌بیه‌تحمیل‌‌‌‌‌دارد.‌مدیران‌اقتدارگرا‌کارکنان‌را‌تحت‌فشار‌قرار‌می‌توجه‌کار‌جوانب

‌و‌کننده‌ن،‌کنترلدهند‌خش‌می‌گزارش‌آنها‌به‌که‌نسبت‌به‌کسانی‌اقتدارگرا‌کنند.‌هرچند‌مدیران‌سختی‌می

وفادارند.‌چنیین‌میدیری‌‌‌‌و‌هستند،‌مطیع‌آنها‌از‌بالاتر‌که‌کسانی‌به‌اما‌عمومالا‌نسبت‌تحقیرآمیز‌هستند،‌حتی

از‌مدیریت‌فقط‌اعمال‌قدرت‌را‌یاد‌گرفته‌و‌چون‌قلبالا‌معتقد‌به‌فلسیفه‌قیدرت‌اسیت،‌ضیعیف‌آزار‌و‌قیوی‌‌‌‌‌‌

‌زند.‌آسانی‌در‌برابر‌فرادستان‌زانو‌می‌آزارد‌و‌به‌همان‌آسانی‌می‌پرور‌است.‌زیردستان‌را‌به

کیردن‌ارزش‌دیگراننید.‌‌‌‌مدیران‌خودشیفته‌معتقدند‌از‌دیگران‌بهترند.‌آنان‌م رور‌هستند‌و‌به‌دنبال‌کم

دنبال‌‌توانند‌ارتباطات‌همدلانه‌برقرار‌کنند.‌آنان‌به‌اند،‌بنابراین،‌نمی‌این‌مدیران‌ازنظر‌شخصیتی‌فاقد‌همدلی

‌موفقیتی‌کنند.‌اگر‌گونه‌مدیران‌از‌کار‌دیگران‌کسب‌اعتبار‌می‌دن‌خود‌هستند.‌اینکر‌خودارتقایی‌و‌مطرح

گردنید‌تیا‌از‌زییر‌آن‌‌‌‌‌دنبال‌مجال‌و‌فرصتی‌می‌به‌کنند‌و‌درصورت‌شکست‌می‌تصاحب‌را‌شود‌آن‌حاصل

‌برند.‌می‌لذت‌آن‌از‌بلکه‌شوند،‌نمی‌ناراحت‌تملق‌از‌تنها‌آنها‌نهبگیرند.‌‌انتقاد‌باد‌به‌را‌افراد‌و‌دیگر‌بروند‌در

های‌خود‌هستند،‌به‌آنیان‌وفادارنید‌و‌از‌نظراتیی‌کیه‌بیا‌اییده‌آنیان‌در‌تضیاد‌اسیت،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌این‌مدیران‌عاشق‌ایده

‌و‌است‌خودش‌های‌ایده‌عاشق‌او»کنندگان‌در‌مصاحبه‌گفت:‌‌شوند.‌یکی‌از‌مشارکت‌شدت‌عصبانی‌می‌به

‌در‌کیوره‌‌از‌انتقیادی‌‌کیوچکترین‌‌بیا‌‌و‌ندارد‌مخالف‌ایده‌تحمل‌دلیل‌همین‌به.‌است‌وفادار‌آن‌به‌وار‌دیوانه

‌«شود.‌می‌عصبانی‌و‌رود‌می
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‌رفیتن‌‌کننید.‌بیا‌ازبیین‌‌‌‌مدیران‌دیکتاتور‌با‌اعمال‌کنتیرل‌مرکیزی‌شیدید،‌از‌رشید‌افیراد‌جلیوگیری‌میی‌‌‌‌‌‌‌

توانند‌بر‌سرنوشت‌کاری‌خیود‌‌‌و‌کاهش‌استقلال‌کاری،‌افراد‌سازمان‌نمی‌گیری‌مشارکت‌افراد‌در‌تصمیم

گونیه‌‌‌هیا،‌هییچ‌‌‌گیرفتن‌اییده‌‌‌شود.‌آنان‌ضمن‌نادیده‌ند‌و‌حق‌تعیین‌سرنوشت‌از‌آنان‌سلب‌میتأثیرگذار‌باش

کنند‌و‌معتقدند‌مسیر‌خودشان‌راه‌ثوا ‌و‌رستگاری‌است.‌در‌بعضی‌مواقع‌آنان‌بیرای‌‌‌ای‌قبول‌نمی‌مشاوره

دهند‌‌ی‌سوق‌میکنند،‌اما‌جلسه‌را‌به‌سمت‌و‌سوی‌گیری‌مشارکتی‌افراد‌را‌رندانه‌دعوت‌به‌جلسه‌می‌تصمیم

‌تا‌تصمیم‌مدنظر‌خودشان‌اتفاق‌بیفتد.

خواهند‌‌کنند‌دیگران‌می‌ظن‌بدون‌ادله‌کافی‌از‌خصوصیات‌مدیران‌پارانوئیدی‌است.‌آنان‌فکر‌می‌سوء

گونیه‌میدیران‌‌‌‌خواهنید‌فیریبش‌دهنید.‌ایین‌‌‌‌‌زدن‌به‌وی‌هسیتند‌و‌میی‌‌‌برداری‌کنند،‌به‌دنبال‌آسیب‌از‌او‌بهره

سیریع‌‌‌تواننید‌اعتمیاد‌کننید،‌‌‌‌کننید،‌نمیی‌‌‌یا‌اعتماد‌دوستان‌ییا‌همکیاران‌شیک‌میی‌‌‌‌دلیل‌درمورد‌وفاداری‌‌بی

‌وی»کنندگان‌گفت:‌‌دهند.‌یکی‌از‌مشارکت‌شده‌سریع‌پاسخ‌می‌های‌درک‌کنند‌و‌به‌توهین‌مثل‌می‌به‌مقابله

‌«.داشت‌کارمندان‌گناهکاری‌اثبات‌در‌سعی‌مختلف‌های‌روش‌به‌و‌بود‌شکاک‌خودش‌جز‌به‌هرکسی‌به
گییری‌نیاتوان‌هسیتند،‌در‌تیرویج‌موافقیت‌افیراد‌بیا‌‌‌‌‌‌‌‌‌دهنید‌در‌تصیمیم‌‌‌ی‌که‌رفتار‌غایب‌نشان‌میمدیران

رونید‌و‌بیه‌همکیاران‌بیازخوردی‌ارائیه‌‌‌‌‌‌‌فرمانبرداری‌خود‌هستند،‌از‌برخیورد‌جیدی‌بیا‌دیگیران‌طفیره‌میی‌‌‌‌‌‌

‌مشیمول‌‌ار‌آن‌و‌گیرند‌نمی‌تصمیمی‌کنند،‌می‌صحبت‌دوپهلو‌گیری‌ندارند،‌کنند.‌آنان‌توانایی‌تصمیم‌نمی

انیداز‌و‌‌‌بین‌بوده‌و‌قدرت‌تحلیل‌مسیائل‌را‌ندارنید.‌ایین‌میدیران‌فاقید‌چشیم‌‌‌‌‌‌‌کنند.‌آنها‌دهان‌می‌زمان‌مرور

‌شوند.‌راهبرد‌واضح‌سازمانی‌بوده‌و‌از‌دایره‌روزمرگی‌خارج‌نمی
ن‌کند.‌آنا‌می‌تعیین‌را‌سازمانی‌جو‌آنان‌روزانه‌مشر ‌و‌مدیران‌دمدمی‌مزاج‌رفتار‌ثابتی‌ندارند،‌حالت

‌چنید‌‌های‌صحبت‌روشن‌روز‌گونه‌مدیران‌مثل‌گیر‌هستند.‌این‌یکروز‌خوشرو‌و‌روزی‌دیگر‌ترشرو‌و‌بهانه

بینیی‌رفتیار‌‌‌‌کنند،‌بنیابراین،‌پییش‌‌‌پرست‌دائمالا‌رنگ‌عوض‌می‌کنند‌و‌مانند‌آفتا ‌می‌انکار‌خود‌را‌قبل‌روز

باشیند.‌یکیی‌از‌‌‌‌داشیته‌‌آنیان‌‌اررفتی‌‌از‌ثیابتی‌‌نسیبتالا‌‌تواننید‌تحلییل‌‌‌آنان‌بسیار‌مشکل‌اسیت‌و‌کارکنیان‌نمیی‌‌‌

‌داشیته‌‌وی‌رفتیار‌‌از‌ثابتی‌نسبتالا‌تحلیل‌توانید‌نمی‌شما‌ماند،‌می‌بهار‌هوای‌مانند‌او»کنندگان‌گفت:‌‌مشارکت

‌«.باشید
به‌غیر‌از‌الگوهای‌چگونگی‌یادگیری‌و‌درک‌جهیان‌و‌جایگیاه‌خیود‌در‌آن،‌دو‌دسیته‌عوامیل‌دیگیر‌‌‌‌‌‌‌

ای‌در‌‌عنیوان‌عوامیل‌زمینیه‌‌‌‌گیر‌و‌عوامیل‌محیطیی‌بیه‌‌‌‌‌یط‌مداخلیه‌عنوان‌شیرا‌‌تحت‌عنوان‌عوامل‌سازمانی‌به

‌آمدن‌انواع‌مدیران‌سمی‌تأثیرگذار‌هستند.‌‌وجود‌به
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هیای‌منیابع‌انسیانی‌‌‌‌‌تواند‌در‌فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد،‌ضیعف‌سیاختاری‌و‌سیسیتم‌‌‌‌ضعف‌سازمان‌می

یر‌عمیقیی‌کیه‌بیر‌‌‌‌دلییل‌تیأث‌‌‌غیرکارکردی‌هویدا‌شود.‌فرهنگ،‌قلیب‌سیازمان‌اسیت.‌فرهنیگ‌سیازمانی‌بیه‌‌‌‌‌‌

(‌3007جییرارد‌)‌‌-دهی‌رفتار‌)مثبت‌و‌منفی(‌اعضای‌سیازمان‌دارد،‌بسییار‌مهیم‌اسیت.‌اپلبیوم‌و‌روی‌‌‌‌‌‌شکل

داننید‌کیه‌در‌محییط‌کیار‌‌‌‌‌‌ها،‌نمادها،‌زبان،‌مفروضات‌و‌رفتارهیا‌میی‌‌‌فرهنگ‌را‌ترکیبی‌از‌هنجارها،‌ارزش

کنند‌و‌تفکر‌و‌نگرش‌خیود‌‌‌مان‌فکر‌میدیگر،‌فرهنگ،‌طریقی‌است‌که‌افراد‌ساز‌عبارت‌شود.‌به‌آشکار‌می

دهید‌و‌آن‌را‌‌‌دهند.‌یک‌فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد‌به‌رفتارهای‌مسموم‌پاداش‌می‌را‌درقالب‌رفتار‌بروز‌می

سیازمانی‌را‌میدیرت‌‌‌‌های‌درون‌کند.‌اگر‌فرهنگ‌سازمانی‌ناکارآمد‌باشد‌و‌نتواند‌رقابت‌تبدیل‌به‌هنجار‌می

بازی‌مدیران‌را‌محدود‌نمایید،‌بیازخورد‌مناسیبی‌بیه‌کارکنیان‌ارائیه‌‌‌‌‌‌‌‌استهایی،‌سی‌مشی‌نماید،‌با‌اعمال‌خط

تواند‌در‌‌ها‌شود،‌می‌نکند‌و‌روشی‌درپیش‌گیرد‌که‌منجر‌به‌سکوت‌کارکنان‌و‌سازمان‌در‌برابر‌مسمومیت

‌تقویت‌مدیران‌مسموم‌مداخله‌نماید.‌

نسیبت‌بیه‌سیازمان‌ندارنید.‌‌‌‌‌دهند‌و‌دید‌بلندمدتی‌‌گذاری‌و‌راهبرد‌اهمیت‌نمی‌مدیران‌مسموم‌به‌هدف

ریزی‌بلندمدت‌ندارند،‌پاسخ‌آنان‌به‌مشیکلات‌صیرفالا‌‌‌‌آنان‌تمایلی‌به‌حل‌بلندمدت‌مسائل‌سازمانی‌و‌برنامه

‌رییزی‌‌برنامیه‌‌ماننید‌‌واکنشی‌است،‌فرایندهای‌حل‌مسئله‌در‌آنها‌با‌ترس‌و‌اضطرا ‌همراه‌است‌و‌میواردی‌

مدیران‌مسیموم‌در‌ییک‌‌‌‌.است‌نوشته‌کاغذ‌و‌شعار‌حد‌در‌برای‌آنها‌فقط‌انداز‌چشم‌و‌مأموریت‌راهبردی،

مدیران‌مسموم‌بیا‌ایجیاد‌‌‌‌.کنند،‌بنابراین،‌سعی‌در‌تداوم‌این‌ساختار‌دارند‌ساختار‌بروکراتیک‌بهتر‌رشد‌می

ساختار‌بروکراتیک‌درنظر‌دارند‌سبک‌مدیریت‌میکروسکوپی‌ایجیاد‌نمیوده‌و‌بیا‌کنتیرل‌مرکیزی‌شیدید،‌‌‌‌‌‌‌

‌بسیار‌سازمان‌در‌کار‌ت‌سیطره‌خود‌درآورند.‌با‌ایجاد‌این‌نوع‌ساختار،‌روندرفتار‌و‌کنش‌کارمندان‌را‌تح

‌کارکنان‌بر‌زیادی‌فشار‌رجوع‌اربا ‌تا‌شود‌می‌موجب‌کار،‌شدن‌طولانی‌شود‌و‌این‌می‌گیر‌وقت‌و‌طولانی

د‌مدیران‌مسموم‌سعی‌در‌پوشاندن‌رفتارهای‌مسموم‌خود‌دارند‌و‌سعی‌دارند‌چهره‌واقعی‌خیو‌‌.نمایند‌وارد

کنید،‌‌‌را‌پنهان‌نمایند،‌نکته‌اینجاست‌که‌ساختار‌بروکراتیک‌زمینیه‌لازم‌بیرای‌انجیام‌ایین‌کیار‌فیراهم‌میی‌‌‌‌‌‌‌

بنابراین،‌اگر‌سازمانی‌از‌ساختارهای‌مناسبی‌جهت‌مدیریت‌و‌ساماندهی‌موارد‌فوق‌برخوردار‌نباشد،‌قطعیالا‌‌

هداف‌و‌مأموریت‌خیود‌دور‌و‌دورتیر‌‌‌توانند‌در‌این‌ساختار‌رشد‌نمایند‌و‌سازمان‌را‌از‌ا‌مدیران‌مسموم‌می

‌سازند.‌

(‌معتقدند‌که‌افراد‌به‌سازمان‌و‌سازمان‌به‌افراد‌نیاز‌دارد،‌بنابراین،‌باید‌بین‌سیستم‌و‌3008بلمن‌و‌دیل‌)

شوند.‌بزرگترین‌چالش‌دایره‌منابع‌انسانی،‌ییافتن‌‌‌سازمان‌تناسب‌وجود‌داشته‌باشد،‌وگرنه‌هر‌دو‌قربانی‌می
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راد‌شاغل،‌احساسات‌خوبی‌درمورد‌خود‌و‌کار‌خود‌داشیته‌باشیند.‌ضیعف‌در‌میدیریت‌‌‌‌‌هایی‌است‌تا‌اف‌راه

تیوان‌بیه‌مسیمومیت‌منتهیی‌شیود.‌‌‌‌‌‌‌شود‌بر‌کارکنیان‌فشیار‌وارد‌شیود،‌بنیابراین،‌میی‌‌‌‌‌‌منابع‌انسانی‌موجب‌می

عمل‌کندی‌‌شود‌که‌بخش‌منابع‌انسانی‌قصور‌نماید‌یا‌به‌دیگر،‌در‌مسمومیت‌سازمانی‌زمانی‌باز‌می‌‌عبارت‌به

ای‌و‌توزیعی(،‌نظام‌تشویق‌و‌تنبیه‌غیرکیارکردی،‌نبیود‌ییا‌ضیعف‌‌‌‌‌‌کند.‌عدم‌ادراک‌عدالت‌)بیرونی،‌رویه

سالاری‌‌توسعه‌مسیر‌ش لی،‌ضعف‌در‌نظام‌جذ ‌نیرو،‌توسعه‌ضعیف‌منابع‌انسانی‌و‌ضعف‌در‌نظام‌شایسته

‌ه‌باشد.های‌مختلف‌سازمان‌داشت‌تواند‌تأثیر‌زیادی‌در‌رشد‌مدیران‌مسموم‌در‌رده‌می

گونیه‌‌‌دهنید.‌ایین‌‌‌هیا‌میی‌‌‌کننید‌و‌آنیان‌را‌تحوییل‌سیازمان‌‌‌‌‌های‌ناکارآمد،‌افراد‌مسموم‌تربیت‌می‌محیط

پذیرند.‌آنان‌ایمان‌دارنید‌برخیی‌افیراد‌از‌آنیان‌‌‌‌‌‌ها‌توانایی‌تحمل‌ابهام‌را‌ندارند‌و‌فاصله‌قدرت‌را‌می‌محیط

ها‌افراد‌به‌رفتارهیای‌مسیموم‌‌‌‌گونه‌محیط‌در‌اینپذیرند.‌‌برتر‌هستند،‌بنابراین‌فشار‌و‌اقتدارگرایی‌آنان‌را‌می

‌زنند.‌برچسب‌مثبت‌می

کنند.‌این‌‌مدیران‌مسموم‌برای‌رسیدن‌به‌اهداف‌خود‌رفتارهای‌سیاسی‌مسموم‌در‌سازمان‌را‌تشدید‌می

دورویی،‌تبعیض،‌‌کوشند‌با‌میمدیران‌مسموم‌شود.‌‌رفتارهای‌سیاسی‌مسموم‌مانند‌سم‌در‌سازمان‌پخش‌می

اسیتفاده‌میذهبی،‌گروکشیی،‌دیگیران‌را‌‌‌‌‌‌افکنیی،‌سیوء‌‌‌افراد‌از‌حقوق‌اجتمیاعی‌خیود،‌تفرقیه‌‌‌‌کردن‌محروم

ترس‌و‌حذف‌روانی‌فرد‌یا‌افراد‌دیگر‌به‌مقصیود‌خیود‌‌‌‌ایجاد‌،اعمال‌قدرت‌سپربلاکردن،‌تحقیر،‌تخریب،

 ‌آن‌شخص‌یا‌اشخاص‌خاص‌را‌در‌نظر‌رؤسا،‌مرئوسان‌و‌همکارانش‌نیامطلو‌‌،یندابرسند‌و‌در‌طی‌این‌فر

شیده‌در‌جامعیه‌معرفیی‌‌‌‌‌های‌متداول‌و‌پذیرفتیه‌‌کار‌و‌مخالف‌اهداف‌سازمان‌و‌درنهایت‌مخالف‌شیوه‌و‌کم

‌.‌کنند

اعتمادی،‌کاهش‌انگیزه‌و‌مشکلات‌روحی‌و‌روانیی،‌تنفیر‌‌‌‌رفتارهای‌مسموم‌ذکرشده،‌نتایجی‌مانند‌بی

رفیتن‌‌‌عیاطفی،‌ازبیین‌‌رفیتن‌تعهید‌خصوصیالا‌تعهید‌‌‌‌‌‌خاموش،‌افزایش‌استرس‌ش لی،‌فرسودگی‌ش لی،‌ازبیین‌

 دنبال‌خواهد‌داشت.‌خلاقیت‌و‌نوآوری،‌مقاومت‌در‌برابر‌ت ییر‌و‌درنهایت‌افزایش‌قصد‌ترک‌سازمان‌به

که‌در‌ادبیات‌پژوهش‌عرض‌شید‌مفهیوم‌رفتارهیای‌مسیموم‌میدیران‌و‌تیأثیر‌آن‌بیر‌افیراد‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌گونه‌همان

دیریت‌راهبیردی،‌میدیریت‌مشیارکتی،‌‌‌‌هیای‌سیازمانی‌ماننید‌می‌‌‌‌‌تواند‌در‌تبیین‌بسیاری‌از‌پدییده‌‌سازمان‌می

مدیریت‌برمبنای‌هدف‌و‌...‌و‌همچنین‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌مانند‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌...‌سهم‌بسزایی‌داشته‌

که‌جیای‌خیالی‌مطالعیات‌بنییادی‌درخصیوص‌‌‌‌‌‌‌ای‌گونه‌باشد.‌این‌عوامل‌تا‌حد‌زیادی‌م فول‌مانده‌است؛‌به

‌شهود‌است.‌کشف‌ابعاد‌جدیدی‌از‌این‌مفهوم‌کاملالا‌م
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های‌دولتی‌و‌وابسته‌به‌دولیت‌انجیام‌شیده‌اسیت.‌بیه‌پژوهشیگران‌آتیی‌پیشینهاد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌این‌مطالعه‌در‌سازمان

شود‌تا‌بیا‌انجیام‌پیژوهش‌در‌بسیترهای‌دیگیر،‌امکیان‌مقایسیه‌تطبیقیی‌را‌فیراهم‌آورنید.‌ایین‌امیر‌فهیم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌می

‌کند.‌تری‌از‌مفهوم‌رفتارهای‌مسموم‌مدیران‌ایجاد‌می‌گسترده

دلیل‌ماهیت‌اکتشافی‌خود،‌بیشتر‌درصدد‌تبییین‌مفهیوم‌موردبررسیی،‌یعنیی‌رفتارهیای‌‌‌‌‌‌‌بهتحقیق‌حاضر‌

گونه‌رفتارها‌با‌‌جهت،‌رابطه‌بین‌این‌همین‌مسموم‌مدیران‌بود،‌تا‌توصیف‌و‌تبیین‌رابطه‌آن‌با‌سایر‌مت یرها.‌به

شیین‌میورد‌‌‌هیای‌شخصییتی‌و‌تجربییات‌پی‌‌‌‌شناختی‌مانند‌جنسیت،‌سیابقه‌کیار،‌ویژگیی‌‌‌‌های‌جمعیت‌ویژگی

بر‌اینکه‌مدیر‌مسموم‌بر‌چگونگی‌درک‌‌(‌مبنی3090به‌نظر‌پلیتر‌)‌بررسی‌قرار‌نگرفته‌است.‌همچنین‌باتوجه

شیود‌‌‌از‌این‌پدیده‌استوار‌است‌و‌رهبر‌مسموم‌یک‌شخص‌ممکن‌است‌قهرمان‌نفر‌بعدی‌باشد،‌پیشنهاد‌می

‌ته‌شوند.عنوان‌مت یر‌کنترل‌درنظر‌گرف‌شناختی‌به‌های‌جمعیت‌برخی‌از‌ویژگی

شیود‌پژوهشیی‌‌‌‌تواند‌میان‌کارکنان‌نیز‌مشاهده‌گردد،‌پیشینهاد‌میی‌‌‌به‌اینکه‌رفتارهای‌مسموم‌می‌باتوجه

کیفی‌بین‌مدیران‌انجام‌شود‌تا‌از‌دیدگاه‌آنان‌مشخص‌شود‌چه‌کارکنانی‌سمی‌هستند‌و‌چه‌رفتارهیایی‌از‌‌

تری‌‌یقی‌مقایسه‌شود‌تا‌مدل‌کاملصورت‌تطب‌تواند‌با‌پژوهش‌حاضر‌به‌دهند.‌این‌پژوهش‌می‌خود‌بروز‌می

‌از‌رفتارهای‌سمی‌ارائه‌شود.
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