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چکيده
مان و اين پژوهش با هدف آزمون مدل فرآيندی رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در ساز

های آميختة اکتشافی انجام شده است. به اين منظور  روشبا استفاده از تبين روابط ميان اجزای آن 
طور تصادفی ساده انتخاب و پرسشنامة  ی دولتی بهها نانفری از کارکنان يکی از سازم 181ای نمونه

ست پژوهش تدوين های کيفی مستخرج از مرحلة نخگوية آن از دل داده 101ای که پژوهشگر ساخته
شرايط علّی در ميل به مديريت تصويرپردازی نتايج حاکی از آن بود که شده بودند، گردآوری شد. 

های رفتاری خاص  طلبانة چند سويه در اعضای سازمان و اين متغير نيز در کنار بستر )ويژگیزياده
گر مديريتی و ط مداخلههای رفتاری مشترک ميان ايشان( و شراي کنشگران اوليه، ثانويه و ويژگی

دارند؛ پيامدهای اين رفتارها  مثبت سازمانی در رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان اثر
خاص کنشگران اوليه، ثانويه و  -گر عبارتند از پيامدهای فردی ضمن تأثيرپذيری از شرايط مداخله

و پيامدهای سازمانی  -و تماشاگران ناتوان تماشاگران درستکار و نيز مشترک بين کنشگران ثانويه
 شامل کاهش اعتماد بين فردی، سکوت سازمانی و تکثير رفتارهای مزبور در سازمان.
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مقدمه.1

بعضی از اعضای سازمان با انجام برخی رفتارها منافع خود را بر منافع سازمان مقدم 
 ,Kacmar & Baronشود )به اين رفتارها رفتارهای سياسی در سازمان گفته می دارند؛ می

ی رفتارها»اند. يکی از اين انواع اين رفتارها، برشمرده ها آنهای مختلفی برای ( که گونه1999
کم دو موقعيت  است: گاه اعضای سازمان در دست« منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان

، به رفتار می کنندمتناقضی  گاهیارتباطی بين فردی با ديگر ذينفعان سازمان، متفاوت و 
با  ها آناست يا هيچ يك از  �با نگرش واقعی ايشان سازگا رفتارها آننحوی که تنها يکی از 

شود که ای از اوقات سازمان به قدری دچار اين پديده میشان تطبيق ندارد؛ پارهاقعینگرش و
رفتارهای منافقانه  را چنين رفتاری در سازمانگسترش . گويند می بر تمام ارتباطات بين فردی

(. اهميت اين 1381شود )هادوی نژاد و همکاران، در ارتباطات بين فردی در سازمان اطلاق می
را مخدوش سازد و  تواند اعتماد بين فردی در سازمان زمانی از آن روست که میرفتار سا

 &  Golembiewski)است در رفتار ميان فردی  اعتماد يکی از اثرگذارترين متغيرها؛

McConkie, 1975 ،) دهد )کارايی و دقت ارتباطات را تحت تأثير قرار میچراکهSalam, 

(. اعتماد، Scott, 1980اعتماد، اعتماد بين فردی است )گانة های سه(. يکی از حوزه2000
طلبانه انتظاری مثبت از طرف مقابل است مبنی بر اينکه وی در گفتار يا کردار خود، فرصت

ای که از (. اما واقعيت اين است که هر رابطهBoon & Holmes, 1991عمل نخواهد کرد )
( و در Rempel, 1985خاطره و آسيب است )شود، به صورت بالقوه آبستن مسر اعتماد برقرار 

(. Johnson-George & Swap, 1982شدن آن وجود دارد ) هر شرايطی نيز امکان شکسته
شود که دست کم يکی از ابعاد آن آسيب ببينند؛ اين ابعاد عبارتند از اعتماد زمانی مخدوش می

(. Thomas, 1993 Schindler &صداقت، سازگاری، وفاداری، شايستگی و گشودگی )
 & Tanتر است ) مراتب مهم هو از ديگر ابعاد اعتماد ب اشاره داردصداقت، به راستی و درستی 

Tan, 2000 ؛ سازگاری به همگونی گفتار و کردار اشاره دارد؛ گشودگی يعنی اظهار حقايق؛)
نش وفاداری به معنای در امان بودن از دست و زبان فرد، و شايستگی نيز داشتن مهارت و دا

(. با چنين ابعادی از اعتماد، در صورت Robbins & Judge, 2007فنی و بين فردی است )
خوش عدم اعتماد  آشکار شدن رفتارهای دوگانه يا چندگانة مزبور، ارتباطات بين فردی دست

خواهند شد. کسی که نفاقش توسط ديگران ادراک شده است، به نادرستی، ناهمگونی بين 
توان از دست و زبان شود؛ ضمن اينکه نمیو کتمان حقيقت متهم می ی اظهار شدهها نگرش

گيرد های ارتباطی گوناگون رنگ جديدی به خود می چنين فردی در امان بود، زيرا در موقعيت
شود آيا واقعاً مهارت و تخصصی را که فرد مدعی داشتن است که معلوم نمی امرو در اثر همين 

به اين ترتيب رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در آن است، حقيقت دارد يا خير؛ 
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ويژه در سطح  هشدن اعتماد، ب زوال اعتماد ميان فردی هستند. پيامد شکسته مستعدسازمان، 
(؛ اعتماد بين افراد گروه، عامل بسيار Dirks & Ferrin, 2002گروه، کاهش عملکرد است )

 ,Cook &Wallشود )ای سازمان محسوب میمهمی در ثبات بلندمدت سازمان و آرامش اعض

1980 .) 
برای نخستين بار به طرح نظری رفتارهای منافقانه در ( 1381)هادوی نژاد و همکاران 

ای داده بنياد کاوش نظريهبين فردی در سازمان پرداختند و فرآيند آن را در قالب  ارتباطات
 ها فرضيهای آن پژوهش و آزمون هپذيری يافته؛ پژوهش حاضر درصدد بررسی تعميمنمودند

 منطبق با مدل مستخرج از آن است.  
 
مبانینظریوپيشينةپژوهش.2

نفاق طبق تعريف مفهومی، نفاق نوعی دروغ است که بر پاية آن، فرد نگرشی خاص را .
عبارت ديگر فرد  (؛ بهGilby, 1979کند تا نزد ديگران قدسی يا موجه جلوه کند )وانمود می

(؛ بر اين اساس Price, 1986درصدد است تا بر خلاف واقع، خوب و جذاب بنمايد )منافق 
 اشارهنفاق، رفتاری جعلی و فريبکارانه است که اولاً به نگرشی ناهمگون با نگرش واقعی فرد 

اين دو  �د دقتدارد؛ دوم اينکه هدف از انجام آن جلب نظر مثبت و نفوذ در مخاطب است. 
ه نفاق برابرنهاد خودشيرينی است. خودشيرينی عبارتست از آن دسته دهد کويژگی نشان می

رفتارهای راهبردی که افراد برای نفوذ غيرمجاز و نامشروع در ديگران از طريق جذاب جلوه 
(؛ به عبارت ديگر Jones, 1964کنند )استفاده می ها آنهای شخصی خود نزد  دادن ويژگی

( Ralston, 1985کرد ديگران است )ردی به هزينهخودشيرينی تلاشی در جهت کسب منافع ف
شود. اين رفتار يکی از و از همين روی يکی از مصاديق رفتارهای سياسی محسوب می

 ,.Rosenfeld et alخواهی در مديريت تصويرپردازی است )های مستقيم فزون تاکتيك

ر و دريافتی است که مديريت تصويرپردازی، تلاش فرد برای کنترل تصاوي توضيح آن .(1995
(. افراد از طريق Leary & Kowalski, 1990که ديگران مبتنی بر رفتارهای وی از او دارند )

دهند، کنترل يا مديريت مديريت تصويرپردازی، آگاهانه ادراکات ديگران از خود را شکل می
(.Tan & Tan, 2000کنند )می

 
اند، اغلب ضمن يك ارتباط انه بسيار پيچيدهکار از آنجا که ارتباطات فريبرفتارهایمنافقانه.

 ,McCornack, 1997; Buller & Burgoonگذارند )نمی واحد، ردپايی از خود بر جای

کسی از نيت فرد عامل آگاه نيست. به  چرا کهاست،  پوشيده(؛ از اين رو نفاق رفتاری 1996
قعی رفتار زيردستان خود را دشوار است که معنای وا بسياربام و هيوز، برای مدير تعبير اپل
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 Applebaumنيست ) درککند دقيقاً قابل ، زيرا نيت حقيقی کسی که خودشيرينی میبفهمد

& Hughes, 1998 کم يك  ناسازگاری بين نگرش واقعی و رفتار فرد ، بروز دست نشانه(. تنها
شده ناسازگار  رغم اختصاص به همان موضوع نگرشی، با رفتار يادرفتار ديگر از اوست که علی

است و البته اين ناسازگاری به سبب تغيير نگرش نيست؛ در چنين صورتی اگر يکی از رفتارها 
ادراک شود، از نوع خودشيرينی تلقی خواهد شد.  -در سازمان، هنجار سازمانی -فراتر از هنجار 

ت ديگر رفتار ؛ به عبارگوييم می« رفتار منافقانه»ما به اين گونه رفتار که حامل نفاق است، 
منافقانه، نفاق يا خودشيرينی قابل ادراک از ميان رفتارهای متلون است. به هيچ يك از اعضای 

توان برچسب نفاق زد، مگر اينکه نفاق وی ادراک شده باشد و اين در صورتی سازمان نمی
 -مان است که از او رفتار منافقانه بروز کرده باشد؛ يعنی رفتاری که بر اساس آن، عضو ساز

رفتارهای ناهمگونی در قبال يك موضوع نگرشی از  -بدون اينکه نگرشش تغيير کرده باشد
فراتر از هنجار سازمانی ادراک شده  ها آنکم يکی از  خود بروز داده باشد، به نحوی که دست

باشند؛ در چنين صورتی رفتار ادراک شده، خودشيرينی يا نفاق، و مجموعة اين منظومة رفتاری، 
دة رفتار منافقانه است. پدي

 پنهانبه اين ترتيب، فرق رفتار منافقانه و نفاق در ظهور و خفاست؛ به اين معنی که نفاق 
و رفتار منافقانه آشکار است. حوزة عمل رفتار منافقانه در سازمان، ارتباطات بين فردی است؛ 

نوشتار يا رفتارهای رفتارهای ناهمگون، ضمن ارتباطات بين فردی و در قالب گفتار،  چراکه
کنند. شيوع و تکثير رفتار منافقانه در سطوح گوناگون ارتباطات بين فردی غيرکلامی ظهور می

ای رفتاری به نام رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در در سازمان، موجب تکوين پديده
 سازمان خواهد شد.

 
ترسيمجايگاهنظریرفتارهایهایعلومرفتاریوسازمان:مطالعاتنفاقدرحوزه

ی سازمانی ها پژوهشو  هااز آنجا که مطالعهدرارتباطاتبينفردیدرسازمان.منافقانه
اند بين نفاق و رفتارهای منافقانه تمايز قائل شوند و در شده دربارة خودشيرينی نتوانسته انجام

اند، به هنگام بررسی دهنتيجه مرز بين خودشيرينی و خودشيرينی ادراک شده را مشخص نکر
رابطة بين خودشيرينی و ارزيابی عملکرد کارکنان در سازمان، به نتايج متفاوت و گاه متناقضی 

 & Aryee et al., 1993; Cardy & Dobbins, 1986; Judge ماننداند )دست يافته

Bretz, 1994; Kipnis & Vanderveer, 1971; Leary & Kowalski, 1990; 

Thacker & Wayne, 1995 از آنجا که مديران هنگام  ها پژوهش(؛ به عبارت ديگر در اين
 & Applebaumبرای خودشيرينی واقف نيستند ) ها آنارزيابی عملکرد کارکنان از نيت 

Hughes, 1998 اند را از نوع خودشيرينی و برخی ديگر حقيقی ادراک کرده ها آن(، برخی رفتار
وشنی بررسی نشده است. ر هب يادشدهو در نتيجه رابطة 
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 Yukl etهای نفوذ است ) رغم علم به اين که خودشيرينی يکی از تاکتيكهمچنين، علی

al., 1993تواند در ارتباطات از پايين به بالا، از بالا به پايين يا مورب اعمال شود ( و نفوذ می
(Nelson & Quick, 2002 در ،)ها آنه اغلب ی مرتبط با خودشيرينی، کانون توجها پژوهش 

 ;Applebaum & Hughes, 1998مانندبه ارتباطات از پايين به بالا معطوف بوده است )

Aryee et al., 1996; Ralston, 1985  مدير « دستبوسی»(، به نحوی که گاه از آن به
(؛ اين در حالی است که کانون توجه در Applebaum & Hughes, 1998اند )تعبير کرده

 ارتباطی است.  های جهتنه در ارتباطات بين فردی در سازمان، همة رفتارهای منافقا
پديدة نفاق در دو حوزة علمی روانشناسی اجتماعی و مطالعات سازمان و مديريت، کانون 
توجه انديشمندان واقع شده است. روانشناسان اجتماعی، ذيل سرفصل ناهمگونی شناختی، 

پردازند که فرد دچار اين پديدة نگرشی، برای اند به بررسی راهبردهای گوناگونی بکوشيده
 & Aronson, 1992; Cooperکند )خلاصی از آزردگی روانشناختی ناشی از آن اعمال می

Fazio, 1984; Steele, 1988   به ديگر سخن، سطح تحليل اين پديده نزد روانشناسان .)
ی شناختی است اجتماعی، سطح فرد است. به زعم ايشان، نفاق نوع خاصی از ناهمگون

(Aronson, 1999; Aronson et al., 1991; Dickerson et al., 1992; Fried & 

Aronson, 1995; Stone et al, 1994  که  -( که در آن بين گفتار کنونی فرد نزد عموم
که اين امر منجر و برخی رفتارهای او در گذشته ناسازگاری وجود دارد؛  -معرف نگرش اوست

به و دليل اصلی اين کشمکش و آزردگی، ، شود میو آزردگی روانشناختی  کشمکش درونیبه 
خاطر آوردن همان نمونه رفتارهای ناهمگون گذشته با اظهارات کنونی فرد نزد عموم است 

(Gilbert & Jones, 1986; Jones & Pittman, 1982 چنين فردی اغلب می .) کوشد
-اش را با گفتهراهبرد مستقيم، رفتارهای آتی برای کاهش آزردگی روانشناختی خود، با اتخاذ

 Aronson et al., 1991; Dickerson et al., 1992; Friedهای کنونی خود سازگار کند )

& Aronson, 1995; Stone et al., 1994 يا در صورتی که استفاده از راهبرد غيرمستقيم )
(. بنابراين، روانشناسان Stone et al., 1997شود )تنها راه ممکن باشد، به آن متوسل 

اند و از اين رو نفاق را تقريباً اجتماعی در تعريف نفاق، ناهمگونی رفتارها را در نظر داشته
-اند؛ همچنين از تعابيری همچون خوداظهاری ذهنی و نمونهمعادل رفتار منافقانه تعريف کرده

ر پژوهشگران اين نظ موردآيد که غرض از نفاق )جذاب و خوب جلوه کردن( گری بر می
علاوه کانون توجه ايشان به ناهمگونی شناختی ناشی از نفاق و نيز نحوة  موضوع بوده است؛ به

دست و پنجه نرم کردن منافق با آن معطوف بوده است. اين دو مطلب در کنار هم تلويحاً 
پذير زعم روانشناسان اجتماعی، ناهمگونی شناختی محصول نفاق ادراک دهند که بهنشان می

 ، دوگانگی بين عمل گذشته و قول حال است. ها آنتوسط ديگران و به تعبير 
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برای نخستين بار در حوزة مطالعات مديريت و سازمان، با طرح ( 1114)آرگريس و شان 
های درون سازمانی معطوف  ، نگاه نظری معناداری به ناهمگونی«نظريه در عمل»مقولة 

شود و آنچه در عمل به کار گاه بين آنچه در لفظ ادعا می ها نازعم ايشان در سازم داشتند؛ به
شود، فاصلة بسياری وجود دارد؛ از اين رو شاهد آن هستيم که مدير و اعضای گرفته می

زنند که در عمل با رفتار ايشان هيچ همخوانی می ها و اصولی دم سازمان از باورها، ارزش
نفاق سازمانی ادراک »اک شده بين قول و عمل، ندارد؛ آرگريس و شان به اين ناسازگاری ادر

های مرتبط با نظام  در همين راستا، استيون کر به طور مشخص از ناهمگونیگويند می« شده
کند، به طوری که بين انتظارات ايجاد شده در کارکنان در اثر پرداخت سازمان ياد می

شود، ناسازگاری وجود دارد می های مديران سازمان، و آنچه در عمل به کارکنان پرداخت گفته
(Kerr, 1975برانسون اين .)ها در سازمان را ناگزير و نفاق سازمانی را  گونه ناهمگونی

داند؛ به تعبير وی نفاق سازمانی جزء می ها ها و شکاف سازماندهی و مديريت همين ناهمگونی
و رابسون،  پرزرويولتا  -(. فرناندزBrunsson, 1989سازمانی است ) زندگیجدانشدنی 
هايی  دانند: سخنی که موجب توافقشده را محصول سه عامل محتمل می های ياد ناسازگاری

اند؛ و/يا دنبال داشته هايی رسمی را با خود بهمشیکه خط هايی تصميمغيررسمی شده است؛ 
اعلام  با آن دهند، اما با آنچه رسماً موافقت خود راهايی که بازيگران سازمان انجام می کنش
 Fernandez-Revueltaاند، مغاير است )طور غيررسمی به آن اذعان داشته اند، يا بهکرده

Perez & Robson, 1999 ايجاد انتظارات غلط و  دليل(. کوزس و پازنر نفاق سازمانی را به
شان شناسايی متعارض در کارکنان، عاملی برای کاهش ظرفيت عملکردی کارکنان در شغل

ای از مطالعات است که (. مؤيد چنين ادعايی، نتايج پارهKouzes & Posner, 1993کردند )
های سازمانی در برخی متغيرهای وابستة رفتار سازمانی، از  به بررسی اثر ادراک ناهمگونی

اند؛ آنجا قبيل رضايت شغلی، تعهد سازمانی، تمايل به ترک سازمان و غيبت کارکنان، پرداخته
ای سازمانی سبب کاهش رضايت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان و ه که ادراک ناهمگونی

 & Brusson, 1993; Jansenشود )افزايش تمايل به ترک سازمان و غيبت کارکنان می

Von Gilnow, 1985; Philippe & Koehler, 2004 ،بسياری از اين مطالعات .)
اند؛ شايد بتوان زمانی دانستهناسازگاری بين قول و عمل مديران ارشد سازمان را مظهر نفاق سا

نمايی ناسازگاری بين قول و عمل  گيری را در اين مطالعات، بزرگدليل اصلی چنين جهت
 (. Deal & Kennedy, 1982مديران ارشد توسط کارکنان دانست )

به اين ترتيب، رويکرد غالب در مطالعات مربوط به پديدة نفاق سازمانی، معطوف به 
ست؛ هم از اين رو در ها آنه و عمل کنونی مديران ارشد و رهبران سازمناسازگاری قول گذشت

يکی از جديدترين تعاريف نفاق سازمانی ادراک شده، فيليپه و کولر آن را ادراک کارکنان از 
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اند؛ ناسازگاری بين گفتارهای پيشين و کردارهای پسين فرد متولی و امين سازمان معرفی کرده
گذارند، اما عملاً در در انتظارات رفتاری کارکنان تأثير می ها نامزعم ايشان رهبران ساز به

در پژوهش خود، ادراک کارکنان  ها آندارند؛ راستای برآورده ساختن آن انتظارات قدمی بر نمی
های مديريت، فرهنگ و پاداش را سه عامل مؤثر در ادراک کارکنان از نفاق سازمانی  از کنش

(. چا و ادموندسون در پژوهش خود، بر Philippe & Koehler, 2004شناسايی نمودند )
اند و از آن به امکان ادراک نفاق سازمانی توسط کارکنان دربارة رهبران فرهمند خبر داده

زعم ايشان، پيامد اسناد نفاق به رفتارهای رهبر،  اند. بهتعبير کرده« پويايی اسناد نفاق»
 (.Cha & Edmondson, 2006سرخوردگی پيروان خواهد بود )

، ها نادوايت والدو در توجيه علت بروز ناسازگاری بين قول و عمل مديران ارشد سازم
داند؛ پيچيدگی جوشی دموکراسی و بوروکراسی می ی دولتی، نفاق را تجلی همها نابويژه سازم

در بيشتر مواقع از سوی ديگر،  ها آنو چندساحتی بودن اين دو از يك سو، و نيز واگرايی 
(. گاثروپ در تبيين انديشة والدو، رخداد Waldo, 1977شود )وجب بروز نفاق در سازمان میم

داند که دموکراسی در سازمان طوری طراحی شده است که نفاق در سازمان را به اين سبب می
های  با مديريت سازمان تطابق داشته باشد؛ حال آنکه مدير عميقاً در چارچوب سيستم

 (.Gawthrop, 1997کند )قرار دارد؛ اين دوگانگی، مدير را دچار نفاق میبروکراتيك سازمان 
دهد ی انجام شده در ارتباط با نفاق سازمانی، نشان میها پژوهشو  ها مطالعهمروری بر 

همچنان که آرگريس  -که اولاً آنچه مورد توجه صاحبنظران در اين حوزة مطالعاتی بوده است 
ادراک شده است و اين مداقّة علمی با آنچه در آغاز اين سرفصل  نفاق -اندو شان اذعان کرده

در خصوص تفاوت نفاق و رفتار منافقانه در مقولة ادراک رفتاری طرح شد، همخوانی دارد؛ دوم 
ای اينکه به جز توجه نظری آرگريس و شان، نفاق سازمانی در اغلب مطالعات به عنوان پديده

دهد؛ به عبارت ديگر جريان سوی مديران سازمان رخ میرفتاری طرح شده است که تنها از 
ارتباطی نفاق سازمانی از بالا به پايين است؛ اين در حالی است که پديدة مورد مطالعة اين 

بين فردی در سازمان(، همة جهات ارتباطی در  پژوهش )رفتارهای منافقانه در ارتباطات
مانی از دوگانگی رفتاری، تنها به اختلاف سازمان را در نظر دارد؛ سوم اينکه سهم نفاق ساز

کم وقتی سخن گذشته را در  بين قول گذشته و عمل کنونی مديران خلاصه شده است و دست
نظر دارد، يعنی در اين مورد شکل کلامی ارتباطات بين فردی محدود شده است؛ حال آنکه 

رتباطات بين فردی را اعم رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، همة اشکال ا
؛ ضمن اينکه پديدة رفتاری مورد نظر اين در نظر دارداز کلامی، نوشتاری و غيرکلامی 

چرا که يکی از ارکان  مطالعه، معنای مستتر در دل تعريف مفهومی نفاق را نيز در نظر دارد؛
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سازمانی در حالی که نفاق  تعريف يادشده، جلی نظر مخاطب و جذاب نشان دادن خود است؛
     در نظر نگرفته است. را  امراين 

اند از اين اند و کوشيدهخوانده« نفاق سازمانی درونی»را  شده يادبرخی نفاق سازمانی 
متمايز سازند؛ توضيح « نفاق سازمانی بيرونی»طريق آن را از نوعی نفاق سازمانی ديگر به نام 

نی است که محيط بيرونی سازمان بين آنکه مقصود از نفاق سازمانی بيرونی، نوعی ناهمگو
 ,Charetteکند )زند، ادراک میرسالت مورد ادعای سازمان و آنچه در عمل از آن سر می

(؛ روشن است که وجه اختلاف اصلی رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در 2006
ی فرد و ديگری ست؛ چه واحد تحليل اولها آنسازمان و نفاق سازمانی بيرونی، واحد تحليل 

نفاق  ميان و به همين سبب مامتمايز از يکديگر  کاملاً سازمان است؛ از اين رو اين دو پديده
، به 1. جدول تمايز قائل می شويماش های رفتار فردیخانوادهساير هم وسازمانی بيرونی 

زمانی درونی های رفتاری خودشيرينی، نفاق از نگاه روانشناسی اجتماعی، نفاق سامقايسة پديده
و رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، به لحاظ کانون تمرکز، ارتباطات، 
توجه به ادراک مخاطب از ناهمگونی رفتاری و توجه به هدف جذابيت نزد مخاطب پرداخته 

رفتارهای »آيد، پديدة است. همان گونه که از نتايج اين جدول و نيز توضيحات فوق بر می
به سبب نقاط متمايزی که از ساير رقبای هم « افقانه در ارتباطات بين فردی در سازمانمن

 شود.اش دارد، در حکم قطعة گمشده اين چارچوب نظری محسوب میخانواده
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان: قطعة گمشدة جورچين مطالعات نفاق در سازمان1شکل 

 
 
 
 

 فاق سازمانی درونین

رفتارهای منافقانه در 
 ارتباطات بين فردی در سازمان

خودشيرينی

نفاق از ديدگاه روانشناسی 
 اجتماعی
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 های رفتاری نفاق در سازمانخانواده. هم1جدول 

ارتباطاتکانونتمرکزپديدةرفتاری

ادراكمخاطب

ازناهمگونی

رفتاری

هدف

جذابيت

نزدمخاطب

 جذابيت برای نفوذ در مخاطبخودشيرينی
 بين فردی؛

 از پايين به بالا
 مورد توجه دور از نظر

نفاقازديدگاه

روانشناسی

اجتماعی

ونی شناختی ناشی از ناهمگ
ناسازگاری بين عمل گذشته و 

 قول کنونی عضو جامعه

 عمومی؛
 جانبه يك

 مورد توجه مورد توجه

نفاقسازمانی

درونی

ناهمگونی ادراک شده ناشی از 
ناسازگاری بين قول گذشته و 

 عمل کنونی مدير سازمان

 بين فردی؛
 از بالا به پايين

 دور از نظر مورد توجه

 افقانهرفتارهایمن
درارتباطاتبين
فردیدرسازمان

خودشيرينی ادراک شده و 
 شايع ميان اعضای سازمان

 بين فردی؛
 همه جانبه

 مورد توجه مورد توجه



(، با هدف کاوش فرآيند 1381هادوی نژاد و همکاران ).هاومدلمفهومیتوسعةفرضيه
ن انجام پژوهشی با راهبرد نظرية رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، ضم

ی دولتی ايران، مدلی برای اين پديدة رفتاری ارائه نمودند ها ناداده بنياد در يکی از سازم
 (. 2)شکل 
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 . مدل فرآيندی رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان2شکل 
 

« نة چندسويه در اعضای سازمانطلباميل به مديريت تصويرپردازی زياده»طبق اين مدل، 
شد؛ پديدة اصلی مبيّن رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در اين سازمان محسوب می

بر اساس اين پديده، اعضای سازمان مورد مطالعه تمايل داشتند در اذهان اعضای مختلف 
 -و بالقوة سازمان مداران بالفعل ويژه نزد قدرت ههای گوناگون، ب ها و گروه سازمان از طيف

اين گرايش در افراد، سه مقولة ماکياوليسم دليل ظهور ای موجه از خود پديد آورند. چهره
دفعی مديريت در قبال منابع انسانی سازمان )مؤلفة گروهی( و  -)مؤلفة فردی(، سياست جذبی

يك سو، عنوان شرايط علیّ بود. از  احتمال جابجايی قدرت در سازمان )مؤلفة سازمانی( به
کند، همواره  ها که برای رسيدن به قدرت بيشتر معتقدند هدف وسيله را توجيه می ماکياوليست

تنها به حال، بلکه برای کسب قدرتی ماندگار و  به سوی منبع قدرت کشش دارند؛ ايشان نه
مورد پايدار، به اوضاع آينده نيز توجه معنادار دارند؛ هم از اين رو و نيز به سبب آنکه سازمان 

ها ساختار قدرت در آن  رفت با تغيير دولتمطالعه سازمانی دولتی بود که هر آينه احتمال می
های سازمان تمايل داشتند تا نزد کسانی که شانس جلب و کسب  دگرگون شود، ماکياوليست

نيز از  ها آنقدرت فرمانرانی در سازمان را داشتند، خوب و موجه جلوه کنند تا به اين وسيله 
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م قدرت منتفع شوند. از سوی ديگر، مديريت سازمان دو سياست را در قبال منابع انسانی سه
های نامقبول )کسانی که در به جان  سازمان در پيش گرفته بود: سياست طرد و دفع قديمی

خريدن رنج واپسين روزهای تکوين سازمان نقش بسزايی داشتند اما متأثر از سياست مديريتی 
نزد مديريت جديد سازمان وجاهت و جايگاهی نداشتند( و سياست جذب و  يا مديريت سياسی،

 واردهای نامشروع )کسانی که بعضاً از طرق مشتبه قانونی وارد سازمان شدهحمايت از تازه
های مهم  های مادی و معنوی مديريت جديد، تعدادی از سمت بودند و ضمن کسب حمايت

بودند و در نتيجه نزد کارکنان سازمان مشروعيتی  رغم کفايت اشغال کردهسازمان را علی
اعادة حيثيت نزد  نياز به  ،از بحران مقبوليت برای خروج های نامقبول نداشتند(. خروج قديمی

ويژه قدرتمداران  همديريت سازمان، در عين حفظ و تقويت مقبوليت پيشين نزد ساير کارکنان ب
و دفع در زمان به قدرت رسيدن ايشان متأثر از  بيم تکرار سياست طرد چرا که ،داشتند بالقوه

؛ جمع بين اين دو، ميل به مديريت وجود داشتاحتمال جابجايی قدرت در سازمان 
ميل زد. همچنين طلبانة چندسويه را در اين لايه از کارکنان سازمان رقم میتصويرپردازی زياده

د اين سياست دفعی مديريت بودند، از واردها که شاهبه جز تازهياد شده در گروهی از کارکنان، 
گرفت. از آن سو، باز هم مشمول سياست مزبور نشوند، شکل می ها آنسر احتياط و برای اينکه 

رفت خود از واردهای نامشروع راه برون، تازه«احتمال جابجايی قدرت در سازمان»هم متأثر از 
د مديريت سازمان، در گرو خوش گرداب نامشروعيت، در عين حفظ و تقويت مقبوليت کنونی نز

که در اين ميان سهم قدرتمداران دانستند  آنان را نامشروع میدانستند درخشيدن نزد کسانی می
مراتب  هب -از بيم اجرای سياست طرد و دفع در زمان به قدرت رسيدن احتمالی ايشان -بالقوه 

طلبانة چندسويه در اين ادهپررنگتر بود؛ اين امر سبب بروز ميل به مديريت تصويرپردازی زي
کنندة مديريت در  شود. توضيح آنکه به سبب نقش تعيينلايه از منابع انسانی سازمان نيز می

گرفت واردهای نامشروع، مديريت خود نيز در مظان اتهام کارکنان قرار میجذب و حمايت تازه
صورت مشروع  ه بهرفت. ضمن اينکه آن دسته از کارکنانی هم کو مشروعيتش زير سؤال می

شدند؛ بودند، زير چتر بدگمانی کارکنان، مشمول تعميم اسناد نامشروعيت می وارد سازمان شده
شدند و در پس آن برای خلاصی، می عدم مشروعيتدچار بحران بنابراين، اين دو گروه نيز 

سخن آنکه، آمد. کوته پديد می ها آنطلبانة چندسويه در ميل به مديريت تصويرپردازی زياده
ادراک کمبود مقبوليت در گروهی از کارکنان و نيز ادراک نبود مشروعيت در گروهی ديگر 

شد. ندسويه در اعضای سازمان میطلبانة چ سبب ظهور ميل به مديريت تصويرپردازی زياده

، رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی بود. در دستيابی به هدفيکی از راهبردهای 
يی متفاوت و گاه متناقض، اما مساعد، متناسب و سازگار با ها نگرشبرد، کنشگر اين راه
برای خودشيرينی است. آنچه  ها آنکم يکی از  دهد که دستی مخاطبان خود ارائه میها نگرش
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طلبانة چندسويه در سازمان به به مديريت تصويرپردازی زياده افراد مايلشد بعضی از باعث می
های رفتاری در کنشگران اين رفتارها از يك سو  رت ورزند، برخی ويژگیاين رفتارها مباد
های محيطی و نيز نبود موانع محيطی در اين مسير از سوی ديگر  ای محرک)بستر(، وجود پاره

داد نخستين کسانی که های پژوهش نشان میمديريتی و سازمانی( بود. يافته گر)شرايط مداخله
شدند )کنشگران اوليه(، به در ارتباطات بين فردی در سازمان میمرتکب رفتارهای منافقانه 

لحاظ رفتاری ماکياوليسم بالايی داشتند و برای رسيدن به قدرت بيشتر حاضر بودند از هر 
طلبانة در اين راستا و برای اجابت ميل به مديريت تصويرپردازی زياده ها آنابزاری بهره گيرند؛ 

کردند و از آنجا که از شرايط انه در ارتباطات بين فردی اقدام میچندسويه، به رفتارهای منافق
نبود، بر اساس  ها آنای هم سد راه کردند و عامل بازدارندهگر چراغ سبز دريافت میمداخله

گرفتند که دامنة اين رفتارها را در سازمان توسعه بخشند. گروهی ياد می شرطی شدن عامل
ران اوليه با انجام اين کردند که کنشگويه( وقتی مشاهده میديگر از کارکنان )کنشگران ثان

و نه بر اساس کفايت و شايستگی به قدرت و منافع مطلوب خود در سازمان دست رفتارها 
کردند و از آنجا که ادراک بالای سياست سازمانی نيز داشتند عدالتی میيابند، ادراک بی می

نيز به  ها آنشود(، ايشان در سازمان بشدت کاسته می پنداشتند به اين ترتيب از سهم منافع)می
 ورزيدند؛ چه بر اساس يادگيری اجتماعیتبع کنشگران اوليه به رفتارهای مزبور مبادرت می

زعم  کم به و دست شود باعث دستيابی به هدف می ،آموختند که اين گونه رفتارها در سازمانمی
افتد. در کنار تی در سازمان کارگر میعدالايشان برای احقاق حق و کاهش شکاف بی

های مشترک رفتاری ايشان نيز  های رفتاری خاص کنشگران اوليه و ثانويه، ويژگی ويژگی
شد: کانون کنترل درونی بسترساز بروز رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان می

يل به مطلوب خود اقدام عملی شد تا ايشان خود برای تغيير وضع موجود و نکنشگران سبب می
کرد تا بتوانند از عهدة رصد احساسی خود و بالا به ايشان کمك می کنند؛ هوش عاطفی

ساخت تا بتوانند به اقتضاء را قادر می ها آنمخاطبين خود برآيند؛ و بالأخره خودپايشی بالا 
 تغيير اوضاع محيطی، رنگ عوض کنند.

نافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، شرايط گيری رفتارهای مدر کنار بستر شکل
. ضعف عملکرد شود میای عام برای رخداد اين رفتارها فراهم آمدن زمينه گر موجبمداخله

شد تا مديريت سازمان برای گر مديريتی بود که سبب میشغلی مديريت، يکی از شرايط مداخله
در ارتباطات بين فردی رو کند. ماکياوليسم کسب اشراف مديريتی، رأساً به رفتارهای منافقانه 

شد. همچنين مديريت برای پيشگی مديريت موجب تشديد اين وضعيت میبالا و  سياست
اينکه بتواند از يك سو بر ضعف مديريتی خود سرپوش بگذارد و از سوی ديگر وانمود کند که 

مبادلة رهبر با اعضاء را در سازمان از اقتدار مناسبی برخوردار است، سبك رهبری مبتنی بر 
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اتخاذ نموده بود تا از اين طريق گروهی از کارکنان را يار غار، خودی و مدافع حريم فرمانرانی 
خود قرار دهد؛ در اين راستا و برای جلب حمايت اين کمربند امنيتی پيرامون خود از طريق 

ود قرار داده بود تا بتواند گريزی را سر لوحة خپشتيبانی مادی و معنوی از ايشان، لاجرم قانون
رأی مفاد برخی قوانين، سهم منافع خود و پيروان پشتيبان را فزونی بخشد. به  هبا تفسير ب

گر سازمانی سبب شده بود تا اعضای سازمان گر مديريتی، شرايط مداخلهموازات شرايط مداخله
بين فردی مبتنی بر مداهنة از نهی مرتکبان اين رفتارها خودداری ورزند؛ از آن جمله ارتباطات 

شد کارکنان با در نظر داشتن منافع متقابل خود با ديگر سياسی در سازمان بود که باعث می
اعضای سازمان، ضمن برقراری نوعی سازش روانی نانوشته با مخاطبان، چشمانشان را بر روی 

ارتباطات بين فردی بگذرند ) ها آناين رفتارها ببندند و بدون واکنش رفتاری آشکار از کنار 
                در سازمان، کارکنان را بر آن  مبتنی بر مداهنة سياسی(. به علاوه هنجار مراودات ضمنی

و در لفافه به يکديگر منتقل کنند و در  ترين نقدها را به صورت کنايه داشت تا حتی جدیمی
ابط غير رسمی و نيز ضعف اثر شده بود. در اين ميان، شدت رونتيجه نقدها اغلب کند و بی

سالاری در سازمان، بر شدت ارتباطات بين فردی مبتنی بر مداهنة سياسی و عمق قانون
نهادينگی مراودات ضمنی در سازمان افزوده بود، به نحوی که انجام مکرر امور به صورت 

زان گري فراقانونی برای نيل به اهداف شخصی يا گروهی باعث شده بود تا بسياری از قانون
ديگر شوند و لاجرم از نقد مستقيم و نهی خطاهای رفتاری يکديگر پرهيز کنند. به وامدار يک

علاوه جو سکوت نيز مزيد بر علت شده بود تا در آن فضا کارکنان تمايلی به طرح مشکلات و 
ارائة انتقادهای خود پيرامون مسائل سازمانی نداشته باشند. همچنين ضعف نظام ارزيابی 

شد تا کسانی که قصد دارند ميل به مديريت تصويرپردازی باعث میعملکرد عاملی بود که 
گری )عرضة عملکرد شغلی مساعد و فوق انتظار( طلبانة چندسوية خود را با راهبرد نمونهزياده

ارضاء کنند، از انتخاب آن راهبرد پشيمان شوند و راهبرد رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين 
 نمود.ينکه مجرب و کارگشا میفردی را اتخاذ کنند، چه ا

های پژوهش، متأثر از رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان بر اساس يافته
شد. نخستين ، دو دسته پيامد سازمانی و فردی حاصل میها آنگر در بروز و نيز شرايط مداخله

انی و تکثير پديدة مورد پيامد سازمانی، کاهش اعتماد بين فردی در سازمان بود. سکوت سازم
بررسی، دو پيامد سازمانی ديگر رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان محسوب 

شدند. افزايش رضايت شغلی، بروز ناهمگونی شناختی و افزايش فشار روانی، به ترتيب می
)آن دسته از  کار پيامدهای رفتاری خاص کنشگران اوليه، کنشگران ثانويه و تماشاگران درست

اعضای سازمان که شاهد رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان بودند و از 
شدند؛ همچنين افزايش ميل به ترک اساس رغبتی به انجام اين رفتارها نداشتند( محسوب می
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وری و رضايت شغلی نيز پيامدهای خدمت و فشار روانی، و نيز کاهش انگيزش درونی، بهره
دی مشترک بين کنشگران ثانويه و تماشاگران ناتوان )آن دسته از اعضای سازمان که شاهد فر

رغم تمايل، توان و قابليت رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان بودند و علی
های اين شدند. با در نظر داشتن يافتهلازم را برای انجام اين رفتارها نداشتند( قلمداد می

ها، جهت تبيين مدل و روابط ميان اجزای آن و نيز تعميم يافته ها آنش، بررسی کمیّ پژوه
. به عبارت شدطلبيد که پژوهش حاضر در همين راستا انجام و تدوين پژوهشی مستقل را می

ديگر، هدف از انجام اين پژوهش، آزمون کمیّ مدل فرآيندی رفتارهای منافقانه در ارتباطات 
 مان و نيز تبيين روابط ميان اجزای آن است. بين فردی در ساز

، برای نيل به پاسخ پرسش پژوهش )چگونه 2اين پژوهش، مبتنی بر شکل  های رضيهف
گيری رفتارهای منافقانه در های کيفی به دست آمده را دربارة نحوة  شکلنتايج کمیّ، يافته

 اند:دوين شدهبخشند؟( به شرح زير تارتباطات بين فردی در سازمان تعميم می
شرايط علیّ رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، در ميل به مديريت  ـ

 ؛طلبانة چندسويه در اعضای سازمان اثر مثبت داردتصويرپردازی زياده
ميل به مديريت تصويرپردازی زياده طلبانة چندسويه در اعضای سازمان در رفتارهای  ـ

 ؛بين فردی در سازمان اثر مثبت داردمنافقانه در ارتباطات 
 ؛رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان در اين رفتارها اثر مثبت دارد بستر ـ
شرايط مداخله گر رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان در اين رفتارها  ـ

 ؛اثر مثبت دارد
ی در سازمان در پيامدهای اين رفتارها اثر مثبت رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فرد ـ
 ؛دارند

گر رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، در پيامدهای اين شرايط مداخله ـ
 رفتارها اثر مثبت دارد.

 
شناسیروش.3

پژوهش راهبرد های آميختة  اين پژوهش، دومين مرحله از پژوهشی با راهبرد روش.
ای کيفی )طرح شود که در نخستين مرحلة آن، ضمن انجام مطالعهوب میاکتشافی محس

در مرحلة بعد  ها فرضيهمند نظرية داده بنياد(، مدل پژوهش جهت بررسی کمیّ و آزمون نظام
است. هدف اصلی از انجام اين راهبرد پژوهشی کاوش يك پديده است  شدهطراحی 

(Creswell, 2003و استفاده از آن زمانی من ) اسب است که پژوهشگر به دنبال آزمون
 (.Morgan, 1998ای نوظهور است )های نظريه مؤلفه
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 آماری. فنون و نمونه سنجش، ای پژوهشگر ها، پرسشنامهمنظور گردآوری داده بهابزار
های  ، مبتنی بر نکات، تعابير و اصطلاحات برآمده از نقل قولگويه 102ساخته با 

منظور حفظ روح زندة حاکم بر  به ة کيفی )مرحلة نخست( پژوهش،کنندگان در مرحل مشارکت
تن از  8پژوهش تدوين شد؛ با هدف حصول اطمينان از روايی محتوای سنجه، پرسشنامه برای 

اساتيد مديريت ارسال گرديد؛ پس از دريافت بازخورد از اين خبرگان، اصلاحات پيشنهادی 
ن شد. کارکنان همان سازمان دولتی که مرحلة گويه تدوي 101انجام و پرسشنامة نهايی با 

جامعة آماری اين پژوهش را تشکيل  -نفر 313به تعداد  م شده بودنخست پژوهش در آن انجا
 & Krejcieدادند که حجم نمونة آماری پيشنهادی منطبق با جدول کرجسی و مورگان )می

Morgan, 1970 ی پايايی سنجه، پرسشنامه به منظور ارزياب شد. بهنفر برآورد می 181(، تعداد
ای از کارکنان قرار گرفت. ضرايب نفره 20صورت تصادفی ساده در اختيار نمونة مقدماتی 
های آن گويای پايايی مناسب سنجه و مؤلفه آلفای کرونباخ محاسبه شده برای نمونة مقدماتی،

در اختيار کارکنان  پرسشنامة ديگر به صورت تصادفی ساده 200به اين ترتيب، . (2بود )جدول 
 204پرسشنامه گردآوری شد؛ به اين ترتيب، در مجموع تعداد  184قرار گرفت که در نهايت 

 181پرسشنامة ناتمام،  11درصد( که با حذف  1/12آوری گرديد )نرخ بازگشت پرسشنامه جمع
ت، کنندگان در پژوهش به حسب جنسيپرسشنامة نهايی در اختيار قرار گرفت. نسبت مشارکت

گيری تصادفی ساده اين امکان را در اختيار قرار درصد مؤنث بودند. نمونه 24درصد مذکر و  13
داد تا به طور بالقوه نظر همة اعضای جامعة آماری هدف با شانسی مساوی بتواند در می

پژوهش انعکاس يابد.
 های آن.  پايايی سنجه و مؤلفه2جدول 
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زم برای آزمون فرضيات پژوهش، نخست نسبت به های آماری لا لپيش از انجام تحلي
های اصلی، با هدف بررسی ا استفاده از فن آماری تجزية مؤلفهب انجام تحليل عاملی اکتشافی

های با )گويه روايیاين های کاهندة روايی سازة سنجه و در صورت لزوم حذف برخی گويه
ای منجر نشد. گويه ايج به حذف( اقدام شد، اما نت1/0مقادير اشتراک استخراجی کمتر از 

طور همزمان از افرادی مشخص و با روشی  های اين پژوهش بههمچنين از آنجا که همة داده
واريانس »منظور پرهيز از تهديد پژوهشی  آوری شده بود، بهای( جمعواحد )پيمايش پرسشنامه

مون يك عاملی آز»، ها فرضيههای لازم جهت آزمون  ، پيش از انجام تحليل«روش مشترک
واريانس روش مشترک زمانی وجود دارد  (؛Podsakoff & Organ, 1986اجرا شد )« هارمون

ترين عامل(، بيشترين ميزان واريانس را تبيين کند. که تنها يك عامل )نخستين عامل يا عمده
ر عامل را با مقادي 21های اصلی، نتيجة اجرای تحليل عاملی اکتشافی از طريق تجزية مؤلفه

نمود؛ درصد از کل واريانس را تبيين می 14/21 ها آنترين شکل داد که عمده 1ويژة بزرگتر از 
 بنابراين، با توجه به پايين بودن اين مقدار، معلوم شد تهديد مزبور اثر قابل اعتنايی نداشت.

 
داده هاتحليل پژوهش، از  ها فرضيههای آماری لازم جهت آزمون  برای انجام تحليل.

 & Andersonای اندرسون و گربينگ )يابی معادلات ساختاری، طبق رويکرد دو مرحله لمد

Gerbing, 1988 و با استفاده از نرم افزار )Amos Graphics 18  استفاده شد؛ در رويکرد
گيری بررسی و سپس ی اندازهها مدلمزبور، نخست با استفاده از تحليل عاملی تأييدی، روايی 

مدل  4شوند. اين پژوهش، ی ساختاری برازش میها مدلها به ير، دادهاز طريق تحليل مس
گر و پيامدها(. نخست، به سبب نقض نرمال گيری دارد )شرايط علیّ، بستر، شرايط مداخلهاندازه

سازی اجرا شد؛ خودگردان سازی روشی گيری، خودگردانی اندازهها مدلبودن چندمتغيره در 
 جايگذاری از نمونة مورد مطالعه است که در صورت نقض مفروض گيری بامبتنی بر بازنمونه

گيری و روايی همگرای نرمال بودن چندمتغيره قابل انجام است؛ در ادامه معناداری مدل اندازه
آن بررسی شد. 

 یشاخص مهم برازش استفاده شد: معناداری کا 3منظور بررسی معناداری مدل، از  به
اسکوئر  یگيری است؛ کااندازه دهندة تأييد مدلآن نشان 01/0از  ( که مقدار بزرگترPاسکوئر )

های  شود؛ شاخصآن، سبب تأييد مدل می 1تا  1( که مقدار بين CMIN/DFبهنجار شده )
( که مقادير بزرگتر مساوی CFI( و برازش تطبيقی )TLIلوئيس )-(، توکرIFIبرازش افزايشی )

دل است؛ و در نهايت ريشة دوم مربعات خطای برآورد دهندة قابل قبول بودن م نشان ها آن 1/0
(RMSEA که مقدار کوچکتر از )آن گويای معناداری مدل است ) 08/0Van den Berg & 

Lance, 2000ی ساختاری ها مدلها به ها برای بررسی برازش داده (. همچنين از اين شاخص
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ی ها مدله، بر تأييد های ششگان ، برآيند شاخص3نيز استفاده شد. طبق نتايج جدول 
گيری دلالت داشتند؛ ضمن اينکه معناداری هر يك از بارهای عاملی در سطح اطمينان  اندازه

گيری بود؛ بنابراين ی اندازهها مدل( مؤيد روايی همگرای هر يك از p > 001/0درصد ) 11
آزمون ی معادلة ساختاری را برای ها مدلمتغيرهای پنهان پژوهش، کفايت به کارگيری در 

داشتند. در مرحلة دوم، مدل معادلة ساختاری پژوهش بررسی شد. طبق برآيند  ها فرضيه
(. شايان 3های برازش مدل اصلاح شده، مدل نهايی پژوهش مورد تأييد بود )جدول  شاخص

. 1افزار، به ايجاد رابطه بين متغيرهای خطا بسنده شدذکر است از ميان اصلاحات پيشنهادی نرم
درصد تأييد  11ها در سطح معناداری ناداری ضرايب رگرسيونی، هر يك از فرضيهبه سبب مع

 شدند.
 

 گيریی اندازهها مدلهای برازش  . شاخص3جدول 

RMSEA CFI TLI IFI 
CMIN

/DF 
P هامدل 

 گيری شرايط علّیاندازه 232/0 211/1 111/0 112/0 111/0 031/0

 گيری بسترازهاند 000/0 211/3 184/0 113/0 184/0 110/0

048/0 112/0 181/0 112/0 420/1 033/0 
گيری شرايط اندازه

 گر مداخله

 گيری پيامدهااندازه 000/0 112/2 131/0 148/0 131/0 013/0

010/0 130/0 
123/
0 

 معادلة ساختاری 000/0 101/1 130/0

 

                                                 
ها به جدول ضميمه  آن یتطبيق معادل فارس برای اند؛óو مخفف نوشته شده یها با حروف انگليس متغيرها در شکل. 

 رجوع شود.
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 . مدل معادلة ساختاری پژوهش10شکل 

 
ه رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، روشن شد ک.گيریبحثونتيجه.4

های رفتار فردی نفاق در سازمان است و به لحاظ کانون تمرکز، ارتباطات، خانوادهيکی از هم
ادراک مخاطب از ناهمگونی، و هدف جذابيت نزد مخاطب، از ساير رقبايش )خودشيرينی، نفاق 

زمانی درونی( متمايز است. هادوی نژاد و همکاران از ديدگاه روانشناسی اجتماعی، و نفاق سا
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منظور کاوش فرآيند رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، ضمن  ( به1381)
ی دولتی ايران، مدلی برای اين ها آنانجام پژوهشی با راهبرد نظرية داده بنياد در يکی از سازم

ر پی آزمون کمیّ آن مدل انجام گرديد؛ به عبارت پديدة رفتاری ارائه نمودند که اين پژوهش د
ديگر هدف از انجام اين پژوهش، آزمون کمیّ مدل فرآيندی رفتارهای منافقانه در ارتباطات 
بين فردی در سازمان و نيز تبيين روابط ميان اجزای آن بود. نتايج پژوهش ضمن تأييد 

دفعی  -ؤلفة فردی(، سياست جذبیهای ماکياوليسم )مهای پژوهش نشان داد سه مؤلفهفرضيه
مديريت در قبال منابع انسانی سازمان )مؤلفة گروهی( و احتمال جابجايی قدرت در سازمان 

به عنوان شرايط علیّ مبيّن رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در  -)مؤلفة سازمانی( 
يه در اعضای سازمان اثر طلبانة چندسودر بروز ميل به مديريت تصويرپردازی زياده -سازمان

شود، بستر و دارند. علاوه بر اين متغير که مقولة محوری در تبيين رفتارهای مزبور قلمداد می
گذارند؛ ماکياوليسم بالا گری وجود دارند که در صدور رفتارهای ياد شده تأثير میشرايط مداخله

های  عنوان ويژگی سازمان، بهو يادگيری شرطی رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در 
عدالتی و رفتاری خاص کنشگران اولية اين رفتارها، ادراک بالای سياست سازمانی، ادراک بی

های  يادگيری اجتماعی رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی سازمان، به عنوان ويژگی
خودپايشی بالا و  رفتاری خاص کنشگران ثانوية اين رفتارها، و دست آخر هوش عاطفی بالا،

های شخصيتی مشترک کنشگران رفتارهای منافقانه در  عنوان ويژگی کانون کنترل درونی، به
شوند. از سوی ارتباطات بين فردی در سازمان، متغيرهای بسترساز اين رفتارها محسوب می

بر  پيشگی، ماکياوليسم بالا و رهبری مبتنیگريزی، سياستديگر، عملکرد شغلی ضعيف، قانون
فردی مبتنی بر مداهنة سياسی، مبادلة رهبر با اعضاء، شرايط مديريتی مؤثر، و ارتباطات بين

سالاری، نظام ضعيف ارزيابی هنجار مراودات ضمنی، روابط غير رسمی قوی، ضعف قانون
شوند. شرايط عملکرد و جو سکوت، شرايط سازمانی اثرگذار در بروز اين رفتارها قلمداد می

مديريتی و سازمانی و نيز رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان  گرمداخله
پيامدهايی را در دو سطح فرد و سازمان به دنبال دارند؛ کاهش اعتماد بين فردی، سکوت 
سازمانی و تکثير رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان، پيامدهای سازمانی 

ارتباطات بين فردی در سازمان هستند. پيشتر نيز بيان شده بود که اين  رفتارهای منافقانه در
شود. رفتارها به سبب مخدوش ساختن دست کم يکی از ابعاد اعتماد، موجب تزلزل در آن می

افزايش رضايت شغلی، ناهمگونی شناختی و افزايش فشار روانی، سه پيامد فردی رفتارهای 
ر سازمان، به ترتيب، خاص کنشگران اوليه، کنشگران ثانويه منافقانه در ارتباطات بين فردی د

و تماشاگران درستکار اين رفتارها هستند؛ همچنين افزايش ميل به ترک خدمت، کاهش 
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وری، افزايش فشار روانی و کاهش رضايت شغلی، پيامدهای انگيزش درونی، کاهش بهره
شوند. اين رفتارها محسوب می مشترک بين کنشگران ثانويه و تماشاگران ناتوان در انجام

از دل نتايج پژوهش، کاربردهای ضمنی و پيشنهادهای اجرايی زير برای مواجهه با 
 گردند:   رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان استخراج می

 هنگام کارمندگزينی، تا حد ممکن از جذب کارکنانی با ماکياوليسم بالا خودداری شود؛ -

دفعی مديريت در قبال منابع انسانی سازمان، فارغ از هرگونه مديريت  -است جذبیسي -
 سياسی و بر پاية ميزان شايستگی و کفايت اعضاء صورت پذيرد؛

هنجارشکنی تغيير مديران دولتی در اثر دست به دست شدن سکان خدمتگزاری در رأس  -
 نمايد؛هرم مديريت دولتی کشور ضروری می

پيشه، با گريز، سياستی مديران امری ناگزير برای سازمان است؛ مديران قانونسالارشايسته -
ماکياوليسم بالا و عملکرد ضعيف، و نيز مديرانی که در راستای ايجاد کمربندی امنيتی و 
پشتيبان برای خود از ميان کارکنان سازمان، سبك رهبری مبتنی بر مبادلة رهبر با اعضاء را 

 زنند؛رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين فردی در سازمان دامن میکنند، بر اختيار می

لازم است برای شکستن جو سکوت و هنجار مراودات ضمنی، بستر نقد صريح و شفاف  -
 قدم شود؛ اعضاء از يکديگر در سازمان فراهم شود؛ در اين راستا مديريت خود بايد پيش

سالاری در برای نيل به نهادينه شدن قانون بايد تأکيد بر اجرای دقيق قانون و مقررات -
 قرار گيرد تا روابط غير رسمی جايگزين آن نشود؛  ها ناسازمان، جزء دستور کار مديران سازم

ضروری است نظام ارزيابی عملکرد مناسبی در سازمان استقرار يابد تا گروهی از اعضای  -
رتباطات بين فردی، راهبردهای سازمان، در عوض در پيش گرفتن رفتارهای منافقانه در ا

 گری را پيشه سازند.مشروعی از قبيل نمونه

شود، پژوهشگران ی آتی در راستای اين مطالعه توصيه میها پژوهشمنظور انجام  به
محترم مدل و روابط ميان اجزای آن را در چارچوب فرضيات پژوهش، در جوامع آماری مختلف 

ج اين پژوهش مقايسه کنند؛ همچنين با هدف تبيين ديگری بازآفرينی و نتايج را با نتاي
فردی در  های رفتاری متغيرهای گوناگون اثرگذار در رفتارهای منافقانه در ارتباطات بين پويايی

از  درونی ميان متغيرهای مشاهده شده يی مستقل که به تبيين روابطها پژوهشسازمان، انجام 
در رفتارهای منافقانه در  ها آنل با عنايت به تأثير گر سازمانی مدقبيل متغيرهای شرايط مداخله

 نمايد.پردازند، مفيد میارتباطات بين فردی در سازمان می
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 13 در سازمان یمنافقانه در ارتباطات بين فرد یرفتارها

پيوست


مخفف ناممتغير مخففانگليسی

 انگليسی

 ناممتغير

CCشرايط علّی CC21 سياست
 جذبی

CC

CC1ماکياوليسم CC22سياست دفعی CC1

CC2دفعی مديريت در قبال منابع انسانی -سياست جذبی CC3 احتمال
جابجايی 

در  قدرت
 سازمان

CC2

Co)بستر )زمينه Co22 ادراک بالای
 عدالتیبی

Co

Co1ويژگيهای رفتاری خاص کنشگران اوليه Co23 يادگيری
اجتماعی 
رفتارهای 
منافقانه در 

ارتباطات بين 
 فردی

Co1

Co11 ماکاوليسم بالا Co3 ويژگيهای
شخصيتی 
مشترک 
 کنشگران

Co11 

Co12 ارهای منافقانه در ارتباطات بين فردیيادگيری شرطی شدن عامل رفت Co31  هوش عاطفی
 بالا

Co12 

Co2 ويژگيهای رفتاری خاص کنشگران ثانويه Co32  خودپايشی
 بالا

Co2 

Co21 ادراک بالای سياست سازمانی Co33  کانون کنترل
 درونی

Co21 

ICگرشرايط مداخله OIC شرايط
گر مداخله

 سازمانی

IC

MICمديريتی گرشرايط مداخله OIC1  ارتباطات
فردی بين

مبتنی بر 
مداهنة 
 سياسی

MIC

MIC1 عملکرد شغلی ضعيف OIC2  هنجار
مراودات 
 ضمنی

MIC1 

MIC2 گريزیقانون OIC3  روابط
غيررسمی 

 قوی

MIC2 

MIC3 پيشگیسياست OIC4  ضعف
 قانونسالاری

MIC3 

MIC4 ماکياوليسم بالا OIC5  نظام ضعيف
ارزيابی 

MIC4 
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 عملکرد

MIC5 OIC6 MIC5 

Cs CICs2 Cs 

OCsCICs3 -OCs

OCs1 CICs4 OCs1 

OCs2 CICs5 OCs2 

OCs3 SICs OCs3 

ICs SICs1 ICs 

CICs SICs2 CICs 

CICs1 SICs3 CICs1 

MDIMT H.Bs MDIMT 

 

 

 
 


