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Abstract 

Human resources, as one of the vital and effective elements in 
organizations, plays a very important role in determining the success 
and progress of organizations. Therefore, it is very important to pay 
attention to the improvement and correct management of human 
resource behaviors because it can affect the efficiency of 
organizations. But as a result of unpleasant experiences and 
discomfort in the work environment, people may show behaviors 
called revenge behaviors. Such behaviors will bring risks to the 
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organization instead of a constructive reflection. Therefore, the 
current research was conducted to design a model of how revenge 
behaviors of human resources emerge with the ISM method. This 
research is applied in terms of purpose and exploratory in terms of 
nature and method. The statistical population of the research is the 
senior managers and human resource managers of government 
organizations, 15 of whom have been selected using a purposive 
sampling method. The data collection tool is a semi-structured 
interview in the qualitative part and a questionnaire in the quantitative 
part, whose validity and reliability were confirmed using the content 
method and theoretical validity and intra-coder and inter-coder 
reliability.  
In this research, the data were analyzed in the qualitative part using 
the thematic analysis method with inductive approach method and 
Maxqda software, and in the quantitative part using the ISM method. 
The validity of the data collection tool in the qualitative section was 
confirmed using the relative content validity method with a coefficient 
of 0.53. Also, in order to measure the reliability in the qualitative part, 
intra-coder and inter-coder reliability methods were used, and the 
accuracy of coding was evaluated using Cohen's kappa test. 
Comparing the results of intra-coder and inter-coder reliability and the 
coefficient of 0.79 for the Cohen's kappa test in the inter-coder section 
showed the confirmation of the reliability of the interview. Also, the 
validity and reliability in the quantitative section was confirmed using 
content validity and retest reliability with a coefficient of 0.74. The 
findings of the research include identifying the dimensions and 
components of the emergence of revenge behaviors of human 
resources in four axes, which are: platforms for the formation of 
retaliatory behaviors, intervening factors in revenge behaviors, types 
of revenge behaviors of human resources, and consequences of 
revenge behaviors of human resources. Eventually, the results of the 
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research show that the emergence of revenge behaviors in human 
resources will have consequences such as: creating a toxic and 
harmful organizational atmosphere, increasing organizational 
conflict, increasing organizational friction and dysfunctional 
behaviors, and reducing the efficiency and productivity of human 
resources. 

Keywords: Human resources, revenge, revenge behaviors, 
interpretive structural modeling. 

1. Introduction 

Justice and its implementation is one of the basic and natural human 
needs, which has always provided a suitable platform for the 
development of human societies throughout the history of its existence 
(Bahrami et al., 2015). But sometimes employees feel that the laws, 
procedures and policies related to their work are not fair and there is 
no justice regarding their job duties and salaries. This causes 
aggressive behavior such as vindictive behavior of human resources 
in the organization (Akgunduz et al., 2023). Revenge and settlement 
are negative behaviors that human resources may show in case of 
dissatisfaction in the work environment or violation of individual and 
organizational norms (Grégoire et al., 2010). Retaliatory messages can 
be considered very dangerous and can be considered as weapons 
against companies' reputation and brand image. Therefore, according 
to the importance of the subject, the current research seeks to answer 
the question of what are the vindictive behaviors of human resources 
and what factors cause such negative behaviors? 
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2. Literature Review 

Revenge is a strong negative feeling that occurs in order to make a 
person feel better. Several factors, such as jealousy, guilt, failure, etc., 
cause vindictive behaviors to occur, which, if intensified, turn into 
anger (Wynes, 2022). Hosseinian (2016) in a study entitled 
"examining the behavioral challenges of the workforce in the 
organization" concluded that, one of the most important reasons for 
the lack of growth and development of countries is the existence of a 
kind of discomfort and incompatibility among the employees of 
organizations in that country. Also, the results showed that the 
unfavorable social motives of the employees, the creation of 
inappropriate working conditions and the reduction of the productivity 
level of organizations play an important role in the occurrence of such 
behaviors. Also, West et al. (2022) in a research titled "Some revenge 
now or more revenge later? Applying an intertemporal framework to 
retaliatory aggression" concluded that reward plays an important role 
in retaliatory aggression. 

3. Methodology 

In this research, the data were analyzed in the qualitative part using 
the thematic analysis method with inductive approach method and 
Maxqda software, and in the quantitative part using the ISM method. 
The validity of the data collection tool in the qualitative section was 
confirmed using the relative content validity method with a coefficient 
of 0.53. Also, in order to measure the reliability in the qualitative part, 
intra-coder and inter-coder reliability methods were used, and the 
accuracy of coding was evaluated using Cohen's kappa test. 
Comparing the results of intra-coder and inter-coder reliability and the 
coefficient of 0.79 for the Cohen's kappa test in the inter-coder section 
showed the confirmation of the reliability of the interview. Also, the 
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validity and reliability in the quantitative section was confirmed using 
content validity and retest reliability with a coefficient of 0.74. 

4. Results 

The present study was conducted with the aim of designing a model 
of how vindictive behaviors of human resources emerge with the ISM 
method. The results of the research include qualitative and 
quantitative findings, so that in the qualitative part, the components of 
vindictive behaviors of human resources were identified, and in the 
quantitative part, the pattern of vindictive behaviors of human 
resources was presented using the interpretive structural modeling 
method. The findings of the qualitative part of the research show that 
creating a toxic and harmful organizational atmosphere, increasing 
organizational conflict, increasing organizational friction and 
dysfunctional behaviors, reducing the efficiency and productivity of 
human resources provide platforms for the formation of vengeful 
behaviors of human resources. Also, the results of this section indicate 
that intervening and related factors include organizational vindictive 
behaviors, secret vindictive behaviors, individual vindictive 
behaviors, and group vindictive behaviors. In addition, the findings 
showed that problem-solving styles, organizational management and 
leadership styles, conflict management styles and conflict 
management and organizational contradictions are among the types of 
human resource revenge behavior styles. Finally, the findings of the 
qualitative part showed that cultural factors, structural factors, 
conflict-creating factors and psychological and individual factors are 
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among the consequences of vengeful behaviors that appear as a result 
of the formation of vengeful behaviors of human resources. 

5. Conclusion 

The results of the research indicate the vindictive behaviors of human 
resources at four levels, the platforms for the formation of vindictive 
behaviors, the intervening factors in vindictive behaviors, the types of 
vindictive behaviors of human resources and the consequences of 
vindictive behaviors. 
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 منابع هجویانانتقام رفتارهاي پدیدآیی چگونگی الگوي طراحی
  ISM روش با انسانی

    علی شریعت نژاد
ا ستادیار گروه مدیریت، دان شکده مدیریت، دان شگاه لرستان، خرم آباد، 

ایران.

الهه منشداوي 
دانشــجوي دکتري مدیریت منابع انســانی، دانشــکده مدیریت، دانشــگاه 

 آباد، ایران.لرستان، خرم

زادهسیده مریم موسوي
دانشــجوي دکتري مدیریت منابع انســانی، دانشــکده مدیریت، دانشــگاه 

 آباد، ایران.لرستان، خرم

 چکیده 
کند. ا، ایفا میهها، نقش بسیار مهمی در تعیین موفقیت و پیشرفت سازمانسازمانعنوان یکی از عناصر حیاتی و موثر در منابع انسانی به

ثر باشد، از اهمیت ها موتواند بر کارآمدي سازمانبنابراین، توجه به بهبود و مدیریت صحیح رفتارهاي منابع انسانی به دلیل اینکه می
اخوشایند و ناراحتی در محیط کار، رفتارهایی ازخود نشان دهند که ي تجربه نبالایی برخوردار است. اما افراد ممکن است درنتیجه

ا همراه خواهند داشت. لذ جاي انعکاس سازنده، مخاطراتی را براي سازمان بهجویانه نام دارند. اینگونه رفتارها بهرفتارهاي انتقام
انجام پذیرفت. این  ISM روش با انسانی عجویانه منابانتقام رفتارهاي پدیدآیی چگونگی الگوي طراحیپژوهش حاضر با هدف 

پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از حیث ماهیت و روش، اکتشافی است. جامعه آماري پژوهش، مدیران ارشد و مدیران حوزه منابع 
ابزارگردآوري  اند.گیري هدفمند انتخاب شدهها با استفاده از روش نمونهنفر از آن 15هاي دولتی هستند که تعداد انسانی سازمان

ا در بخش هاطلاعات در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه است. دراین پژوهش تجزیه و تحلیل داده
تحلیل شدند.  ISMو در بخش کمی بااستفاده از روش  Maxqdaافزار کیفی با روش تحلیل مضمون با رویکرد استقرایی و نرم

 منظوربه نیشد. همچن دییتأ 53/0 بیبا ضر ینسب يمحتوا ییبااستفاده از روش روا ،یفیلاعات در بخش کاط يابزار گردآور ییروا
بااستفاده از  يکدگذار استفاده شد که صحت کدگذار انیدرون کدگذار و م یسنجییایاز روش پا ،یفیدر بخش ک ییاپای سنجش

 يبرا 79/0 بیکدگذار و ضر انیدرون کدگذار و م ییایحاصل از پا جینتا يسهیگرفت. مقا رقرا یکوهن، مورد بررس يآزمون کاپا
اده . همچنین روایی و پایایی در بخش کمی با استفمصاحبه داشت ییایپا دییکدگذار، نشان از تأ انیکوهن در بخش م يآزمون کاپا

 یهاي چگونگمل بر شناسایی ابعاد و مولفههاي پژوهش مشتتأیید شد. یافته 74/0از روایی اعتبار محتوا و پایایی بازآزمون با ضریب 
وي در ججویانه، عوامل مداخلهگیري رفتارهاي انتقامانسانی در چهار محور بسترهاي شکل جویانه منابعانتقام رفتارهاي پدیدآیی

اشد. درنهایت، بمنابع انسانی می جویانهجویانه منابع انسانی و پیامدهاي رفتارهاي انتقامرفتارهاي انتقام جویانه، انواع رفتارهاي انتقام
 بیو آس یسم یانجو سازم جادیاانسانی، پیامدهایی از قبیل:  جویانه منابعانتقام رفتارهاي نتایج پژوهش نشانگر آن است که پدیدآیی

ی منابع انسان يورو بهره ییکارا کاهشي و رکارکردیغ يو رفتارها یاصطکاك سازمان شیافزای، تعارض و تضاد سازمان شیافزا، زا
 خواهد داشت. دنبال بهرا 
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 .جویانه، مدلسازي ساختاري تفسیريمنابع انسانی، انتقام، رفتارهاي انتقامها: کلیدواژه

 مقدمه
ات ها اقدامهاي کارکنان آن متکی است چراکه آنموفقیت یک سازمان عمدتاً به تلاش

گیري تاثیرات رفتار اندازه ،بنابراین ).Mogea, 2023( آورنداستراتژیک را به اجرا در می
 & Kim( قبل از تاثیر تجمعی آن در سطح سازمان مهم است ،در سطح فردي کارکنان

Clark, 2023( با این حال، تحقیقات موجود توجه کمی به ارتباط بین رفتارهاي کارکنان .
از رفتارها این دسته  ).Mogea, 2023( اندها داشتهو نقش آن در عملکرد کلی سازمان

هاي تاریک سازمانی یا همان رفتارهاي خارج که جنبه شوندزمانی از اهمیت برخوردار می
). به عبارتی Zhong et al., 2023(در سازمان پدید آیند  ،از عرف و قوانین سازمانی

زمینه  در متعددي هايچالش با را سازمان کارکنان، رفتاري هايامروزه، نابسامانی
اي که با گونه)، به1395است (حسینیان،  ساخته مواجه کار نیروي وريهبهر و عملکرد

ناراحتی، خشم یا نارضایتی ساده (حتی قوي)، افراد دست به انواع رفتارهاي پرخاشگري، 
 ). Marquetto et al., 2019زنند (ازجمله انتقام می

) در علم روانشناسی، انتقام را به مثابه تلاشی که قربانی آسیب 2006( 1آکینو و همکاران
دهد تا باعث صدمه، احساس ناخوشایند یا مجازات طرف مسئول و جبران آسیب انجام می

عبارتی، انتقام اقدامی تهاجمی است که شامل کنند. بهمتحمل شده او گردد، تعریف می
کارکنان  جویانهما صدمه زده است. رفتار انتقامتلاش براي صدمه زدن به کسی است که به 

 ,Wynesیکی از عوامل مخرب در جهت اثربخشی و کارآمدي یک سازمان است (

هاي ناخوشایند یا منفی افراد نسبت به العملشکل عکس). اینگونه رفتارها معمولا به2022
ابند یاند، بروز میهها آسیب زدکنند به آنهایی که فکر میها، افراد یا سازمانموقعیت

)Zourrig et al., 2009عبارتی، همانطور که رفتار صحیح منابع انسانی براي ). به
شود ی میعنوان رفتاري نادرست تلقجویانه آن بهاثربخشی سازمان حیاتی است، رفتار انتقام

 ). Hongbo et al., 2020شود (وري سازمان میکه مانع از اثربخشی و بهره
اجراي آن، یکی از نیازهاي اساسی و فطري انسان است که همواره در طول عدالت و 

ي جوامع انسانی فراهم کرده است (بهرامی و تاریخ وجود آن بستري مناسب جهت توسعه

1. Aquino et al. 
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 هايها و سیاستکنند که قوانین، رویه). اما گاهی کارکنان احساس می1395همکاران، 
ا، هصوص وظایف شغلی و حقوق و دستمزد آنها منصفانه نیست و درخمربوط به کار آن

ویانه جعدالت وجود ندارد. همین امر سبب بروز رفتارهاي پرخاشگري نظیر رفتارهاي انتقام
). انتقام و تسویه حساب، Akgunduz et al., 2023شود (منابع انسانی در سازمان می

ط کار و یا در محی رفتارهاي منفی هستند که منابع انسانی ممکن است درصورت نارضایتی
هاي ). پیامGrégoire et al., 2010نقض هنجارهاي فردي و سازمانی، از خود بروز دهد (

و تصویر  هایی علیه شهرتتواند بسیار خطرناك تلقی شود و به عنوان سلاحجویانه میانتقام
 ).De Campos Ribeiro et al., 2018ها در نظر گرفته شوند (برند شرکت

فرهنگ  جویانه برهمیت موضوع و باتوجه به اثرات منفی که رفتارهاي انتقامرغم اعلی 
سازمانی، کیفیت کار، ارتباطات، میزان رضایت شغلی و عواملی دیگر از این دست دارند، 
اما تاکنون پژوهشی در داخل از کشور صورت نگرفته است که به طراحی الگوي رفتارهاي 

خته باشد و تنها پژوهش صورت گرفته در باب موضوع جویانه منابع انسانی پرداانتقام
) بوده است. همچنین اکثر 1395جویانه، پژوهش بهرامی و همکاران (رفتارهاي انتقام

ان را ي مشتریجویانههایی که در خارج از کشور صورت گرفته، رفتارهاي انتقامپژوهش
)، واینز 2022ي الهاجار (هاهایی نظیر پژوهشاند و اندك پژوهشمورد بررسی قرار داده

جویانه منابع انسانی پرداخته ) وجود دارد که به رفتارهاي انتقام2007) و یاشیمیورا (2022(
کند، شکاف نظري و عملی باشند. لذا آنچه اهمیت انجام پژوهش حاضر را دوچندان می

میت هموجود در باب موضوع پژوهش است. بنابراین نظر به شکاف موجود و با توجه به ا
ویانه منابع جدنبال پاسخ به این پرسش است که رفتارهاي انتقامموضوع، پژوهش حاضر به

 شود؟انسانی کدامند و چه عواملی سبب بروز اینگونه رفتارهاي منفی می

 مبانی نظري
 شناختی و چهارچوب نظريهاي ریشهانیبن

 دستکاري و آسیب واردي آن به طور بارز پرخاشگري رفتاري است که هدف و انگیزه
رسد که انتقام جویی، ساختن به روابط، اموال و یا احساسات دیگران است، به نظر می

رفتاري پرخاشگرانه براي مقابله به مثل نمودن یک رنجش واقعی یا ادراك شده از سوي 
توان بیان کرد که مفهوم بنابراین می. )1391(لوافپور نوري و همکاران،  باشدمیدیگران 
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عنوان بحث جدیدي مطرح شده است، برگرفته از جویانه که امروزه بهرفتارهاي انتقام
 اند:هاي زیر است که هرکدام به اختصار توضیح داده شدهنظریات و تئوري

در  شلانوعی تپرخاشگري در محیط کار: پرخاشگري در محیط کار عبارت است از 
ن را تحت عنوا هاتوان آنمی درنتیجه. زمانجهت لطمه رساندن به افراد سازمان و یا خود سا

با  که فشار کاري اندهاي گذشته نشان دادهپژوهش. بندي کردرفتار ضد تولید طبقه
هاي فیزیکی و روانشناختی در محیط کار نیز، رابطه معنیرفتارهاي انحرافی و پرخاشگري

ار از ، در محل کلا)بافشار کاري (داري دارد. درواقع کارکنان در پاسخ به استرس شغلی 
). 1395(عریضی و مرتضوي،  دهندهاي فیزیکی و روانشناختی نشان میخود پرخاشگري

شود.  ها و ناراحتی کارکنانتواند باعث افزایش تنشپرخاشگري در محل کار میمتعاقبا، 
ن جویانه شود، زیرا افراد ممکاین احساسات منفی ممکن است باعث بروز رفتارهاي انتقام

اند، ها آسیب زدهست تمایل داشته باشند که انتقام خود را از فرد یا افرادي که به آنا
 .بگیرند
ارتباطات و تعاملات بین فردي و بالاخص چگونگی و کیفیت نزاکتی در محل کار: بی

روند که مورد توجه بسیاري از پژوهشگران و مدیران ها عوامل مهم سازمانی به شمار میآن
ن توانند بدوها نمیآن ةهاي تشکیل دهندها و گروهاند؛ زیرا سازمانقرار گرفتهسازمانی 

رعایت نکردن ادب و نزاکت و متعاقباً . ارتباط و یا تعامل اعضاي خود وجود داشته باشند
و  جویانه منابع انسانی را نسبت به یکدیگربروز رفتارهاي انتقامبدبینی، حس انتقام و 

  ).Robbins & Judge, 2010ند (کسازمان، تحریک می
ل با جویانه آنگونه رفتارهایی است که در تقابجویی: رفتارهاي انحرافی و تلافیتلافی

ها و قواعد درونی سازمان بوده و بهزیستی کارکنان و سازمان را به خطر رسوم، سیاست
ت صور). اینگونه رفتارها ممکن است بهFolger & Skarlicki, 2005اندازد (می

ترین این رفتارها دزدي، خرابکاري، گروهی یا فردي بروز کنند. ازجمله شناخته شده
ویانه است ججویی و رفتارهاي تلافیتربیتی و درنهایت انتقامخشونت و پرخاشگري، بی

)Appelbaum et al., 2007.( 
 هاي انتقام: انتقام یک حس منفی قوي است که با هدف ایجاد احساس برتر درانگیزه

توانند هاي پس از خطاکاري میانگیزه). 1395کند (بهرامی و همکاران، فرد بروز پیدا می

 



 163 | نژاد و همکارانشریعت |...  يرفتارها ییدآیپد یچگونگ يالگو یطراح

 McCulloughتر است (فریبنده و تقریبـاً همیشـه ویرانگر باشند و انتقام معمولاً نیرومندتر

& Witvliet, 2002 .(شده از سوي  ها تمایل دارند به صـدمات و تجـاوزات واردانسان
وارد آوردن آسیب و تجاوز مضاعف پاسخ دهنـد. از ایـن گذشـته، وقتـی قربانی دیگران با 
تر از رنجش اصلی ادراك کرده و گیرد، خطاکار اصلی اغلب انتقام را بزرگانتقام می

توزي تکرار میي معیوب کینهممکن است مجددا مقابله به مثل کند و از این رو چرخه
 ).1391(لوافپور نوري و همکاران،  شـود

 جویانهانتقام و رفتارهاي انتقام
 ایفوظ شرح است، برخوردار ايویژه اهمیت از کار محیط در کارکنان بررسی رفتارهاي

 بر علاوه کارکنان که است طبیعی اما است، انتظار کاري مورد رفتارهاي نشانگر کارکنان
 دهندیم خود نشان از کار محیط در را دیگري هايفعالیت و رفتارها انتظار؛ مورد رفتارهاي

). 1395رو و دهقان، جویانه اشاره کرد (سبکرفتارهاي انتقام توان بهها میي آنازجمله که
). West et al., 2022( ي احساسات استدهنده و دربرگیرندهانتقام یک رفتار پاداش

 تبلیغ و زدن ضربه به انسانیمنابع درونی تمایل گرایش و رفتار، هرگونه به انتقام، به میل

 ). 1402شود (خدایاري و همکاران، می خود گفته محصولات شرکت یا علیه
 اتنوسان خوش را دست هنجارهاي سازمانی جویانه کهانتقام کاري رفتارهاي بررسی

 شمار به مهمی موضوع شود،می کارکنانش سازمان و تهدید سلامت باعث و داده قرار
ندي ب). اشکال مختلف انتقام را در قالب دو دسته تقسیم1395رود (سبک رو و دهقان، می
ه دهد و ب) انتقام غیر مستقیم ککنند؛ الف) انتقام مستقیم که در داخل شرکت رخ میمی

افتد. اگر انتقام مستقیم از طریق خطر ایجاد شود، فشار خارج از مرزهاي شرکت اتفاق می
وارتر شود. کنترل انتقام غیر مستقیم بسیار دشیبالایی به شرکت و به منابع انسانی وارد م
بنابراین باید به  ).Grégoire et al., 2010افتد (است، زیرا در خارج از شرکت اتفاق می

زننده یک عضو درون گروهی یا خارج از گروه است، این موضوع که منشأ عمل آسیب
ه نی که مبادلات تجاري باهمیت بیشتري داد. این امر به ویژه در زمینه صنعت خدمات جها

 Zourrigگیرد، اهمیت دارد (هاي قومی مختلف صورت میمشتري با کارمندانی از گروه

et al., 2015.( ي آنلاین و آفلاین وجود دارند که جویانه در دو دستهرفتارهاي انتقام
 به را بیشتري آسیب تواندنسبت به رفتارهاي انتقامی آفلاین می آنلاین انتقامی رفتارهاي
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طور کلی، همه ). بهGrant, 2013باشد ( نیز داشته بیشتري عمومیت و کند وارد شرکت
جویانه پتانسیل ایجاد اثرات مخرب طولانی مدت بر اعتبار و سرمایه انواع رفتارهاي انتقام

ه کنند. منجر بها را دارند. به این صورت که، تصویر سازمانی را تخریب میمالی سازمان
 ).Hongbo et al., 2020شوند (حمایت دولت میکاهش 

 منظور ایجاد احساس بهتر در فرد بروز پیداانتقام یک حس منفی شدید است که به
کند. عوامل متعددي از قبیل حسادت، احساس گناه، ناکامی و ... سبب بروز رفتارهاي می

وند شتبدیل میشود که این رفتارها درصورت تشدید شدن، به خشم جویانه میانتقام
)Wynes, 2022ه بایست نسبت بمنظور فروکش کردن این احساس در خود، می). فرد به

ی تخلیه ي درستاحساسات و تجارب خود، به آگاهی و بینش برسد تا بتواند آن را به شیوه
را  شودها و دلایلی که باعث خشم او میکند. زیرا درصورتی که فرد نتواند موقعیت

رب، بیشتر جویانه و مخسایی و مدیریت کند، میلش به بروز یک رفتار انتقامدرستی شنابه
ا هتواند در سازمانجویانه که می). بعضی از رفتارهاي انتقامAyal et al., 2016شود (می

گویی و عدم صداقت کارکنان، شایعه و یا محیط کار رخ دهد عبارت است از: دروغ
همکاران، سرپیچی از دستورهاي مدیر، طولانی کردن مدت پراکنی درمورد مدیر و یا 

یط هاي محزمان استراحت در محیط کار، عدم رسیدگی به کارها و یا از بین بردن سرمایه
 ). Niyeti et al., 2022کار و یا سازمان موردنظر است (

ظریه ن عدالتی سابقه تاریخی طولانی دارد. برخی ازانتقام به عنوان پاسخی به بی مطالعه
پردازان بر این باورند که تهدید به انتقام ممکن است در واقع به نیاکان ما کمک کرده 
باشد تا با وعده تلافی سریع در صورت تخطی از قوانین یا مرزها، پیوندهاي اجتماعی ایجاد 

یا مورد  شوند، کمتر قربانیجو شناخته میکنند. علاوه بر این، کسانی که به عنوان انتقام
تواند منجر به ). در حقیقت عوامل مختلفی میSolomon, 2013( گیرندله قرار میحم

دالتی در عترین دلایل احساس بیجویانه منایع انسانی شود. یکی از اصلیرفتارهاي انتقام
سازمان است که فرد نتوانسته است از طرق قانونی آن را رفع و رجوع کند. در حقیقت فرد 

سازمان شده و به دنبال ضربه زدن به سازمان از طریق رفتارهاي دچار آسیبی از ناحیه 
اي هجویانه است. یکی از دلایل دیگر بروز رفتارهاي انقام جویانه، سادیسم و بیماريانتقام

هاي فیزیکی و غیرفیزیکی امکان دارد به سازمان آسیب ذهنی کارکنان است که به شیوه
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ارد گفته شده، یکی دیگر از عواملی که باعث بر مو). علاوهOsgood, 2017وارد کند (
عدالتی یا برخورد غیرمنصفانه در محیط شود، بیمی جویانه در سازمانبروز رفتارهاي انتقام

یی از خود هاکار است. به این معنی که افراد دربرابر احساس برخورد غیرمنصفانه، واکنش
اران، باشد (استبرقی و همکجویانه میامها، رفتار انتقدهند که یکی از این واکنشبروز می

ک شود. این یعدالتی ظاهر می). به این معنی که انتقام تنها پس از تحمل یک بی1392
دفاع در برابر یک خطر ظاهري، اما واکنش به تجربه قبلی بر اساس قصد آگاهانه براي 

دهد که چرا میجویی توضیح انتقام ).Sievers & Mersky, 2006مقابله به مثل است (
د هاي متفاوتی دارنتوانند قصاص کنند و انگیزهافراد دیگري غیر از قربانی نیز می

)Skarlicki & Folger, 2004.( 

 پیشینه پژوهش
، آورده 1هاي صورت گرفته در رابطه با موضوع پژوهش در جدول اي از پژوهشخلاصه

 شده است.

 هاي انجام شده. مروري بر پژوهش1جدول 
نویسنده/ 
 نویسندگان

 گیرينتیجه عنوان پژوهش

 )1396حسینیان (
 رفتاري هايچالش بررسی

 سازمان در کار نیروي

 و رشد عدم دلایل بااهمیت ترین از یکی
 و ناراحتی نوع یک وجود کشورها نیافتگیتوسعه

 کشور آن هايسازمان کارکنان میان در ناسازگاري
 هايانگیزه که داد نشان نتایج همچنین. است.

 نامناسب شرایط ایجاد کارکنان، نامطلوب اجتماعی
 بروز در ها،سازمان وريبهره سطح کاهش و کاري

 .کندمی ایفا مهمی نقش رفتارها اینگونه

دهقان  و سبک رو
)1395( 

 یانحراف رفتارهاي شناسیگونه
 سازمان در

 یانحراف رفتارهاي دو گروه به را رفتارهاي انحرافی
. ردندک بنديطبقه مثبت انحرافی رفتارهاي و منفی

 مالی، تولیدي، انحراف شامل منفی انحرافات
 املش مثبت انحرافات...  و شخصی تهاجم و سیاسی

 در شرکت سازمانی، رفتار شهروندي خبرچینی،
 .باشدمی... و نوآوري و اجتماعی هايمسئولیت
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 . 1جدول ادامه 
نویسنده/ 
 نویسندگان

 گیرينتیجه عنوان پژوهش

بهرامی و 
 )1395همکاران (

 از پرستاران ادراك رابطه
 رفتارهاي و سازمانی عدالت

 هايبیمارستان در جویانهانتقام
 پزشکی علوم دانشگاه آموزشی

 1395 سال در یزد

 با معناداري رابطه توزیعی، شده ادراك عدالت
 جویانه دارد.انتقام رفتارهاي

 )2022الهاجار (
 مفهوم بهتر درك سوي به

 هابانک از انتقام
 به بتنس مستقیم رفتاري هايواکنش انتقام، به میل

 کند.می تحریک را بانک

 )2022واینز (

انه جویانتقام و اجتنابی رفتار
 که هاییسازمان به پاسخ در

می عذرخواهی تقلب براي
 کنند

 کهجویانه زمانیانتقام رفتار نادرست، گزارش براي
 یريتأث اما است، بیشتر کندمی عذرخواهی مدیریت

 جتنابیا رفتار اختلاس، براي. ندارد اجتنابی رفتار بر
-می کاهش کند،می عذرخواهی سازمان که زمانی
 نشان ایجنت. ندارد تأثیري جویانهانتقام رفتار اما یابد،
 با مثبتی رابطه عذرخواهی صمیمیت که دهدمی

 .جویانه داردانتقام رفتار

همکاران  و وست
)2022( 

 رد بیشتر انتقام یا الان انتقام
 چارچوب یک بکارگیري بعد؟
-تلافی تهاجم براي زمانی بین

 جویانه

 هجویانتلافی پرخاشگري در را مهمی نقش پاداش،
 .کندمی ایفا

کامپوس  دي
همکاران  و ریبیرو
)2018( 

 تقامان تایید تعیین کننده عوامل
 آنلاین مصرف کننده

 هاآن دقص مشتریان، جویانه توسطانتقام پیام تایید
 .دهدمی توضیح آن ارسال براي را

اسچات  و بدي
)2017( 

 مشتریان از کارمندان انتقام
 غیرمتعارف

 انتقام هب تمایل با مثبت طور به مشتري یک سرزنش
 دنیغیرم مشتري برابر جویانه درانتقام رفتارهاي و

 .است همراه

 و زوریگ
 )2015(همکاران 

 نفرت و گروهی درون عشق
 متقابل مطالعه گروهی؟برون

 رفتارهاي مورد در فرهنگی
 بخشش و اجتناب جویی،انتقام

 مشتریان

 هب متمایل مشتریان که زمانی فرديبین تعارضات
 مشکل با را گروهیبیرون خدمات هستند، انتقام

 سازد.می مواجه
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 . 1جدول ادامه 
نویسنده/ 
 نویسندگان

 گیرينتیجه عنوان پژوهش

 )2007یاشیمیورا (
 عاطفی پیامدهاي و اهداف
 جویانه درانتقام هايفعالیت

 فرديبین روابط

 کنندهمنعکس که اهدافی با جویی،انتقام هايفعالیت
 تمایزم هستند، اهداف بر تسلط براي فراگیر تمایل

 .شوندمی

تریپ  و بیز
)2005( 

 کار؛ محیط در انتقام بررسی
 و ایدئولوژیک مفهومی، مسائل

 تجربی

 و انتقام از را خود درك بخواهد سازمان اگر
 واحدي تئوري و دهد ارتقا آن با مرتبط رفتارهاي

 ات باید باشد، داشته کار محیط در رفتارها این از
 .سازد روشن را مفهومی سردرگمی این حدودي

همکاران  و سامرز
)2002( 

 هايتفاوت براي معیاري ایجاد
 سازمانی گیريانتقام در فردي

 هب که است فردي هايتفاوت گیرياندازه توسعه
 کمک سازمانی پرخاشگري جویانه وانتقام اقدامات

 .کندمی

هاي اندکی در باب موضوع هاي صورت گرفته، نشان داد که پژوهشمرور پژوهش
زمینه، پژوهش بهرامی و جویانه وجود دارد و تنها پژوهش داخلی در این رفتارهاي انتقام

آموزشی مورد  هايجویانه را در بیمارستانباشد که رفتارهاي انتقام) می1395همکاران (
هایی که در خارج از کشور صورت گرفته، بررسی قرار داده است. همچنین اکثر پژوهش

ظیر ن هاییاند و اندك پژوهشي مشتریان را مورد بررسی قرار دادهجویانهرفتارهاي انتقام
) وجود دارد که به 2007) و یاشیمیورا (2022)، واینز (2022هاي الهاجار (پژوهش

ه پژوهش حاضر توان گفت کجویانه منابع انسانی پرداخته باشند. بنابراین میرفتارهاي انتقام
ابع جویانه منهایی است که به طراحی الگوي رفتارهاي انتقاماز جمله نخستین پژوهش

ه است. بنابراین باتوجه به خلأ تحقیقاتی در این زمینه، پژوهش حاضر با هدف انسانی پرداخت
 ISM روش با انسانی جویانه منابعانتقام رفتارهاي پدیدآیی چگونگی الگوي طراحی

 . انجام پذیرفت

 1روش
است که بصورت کمی و کیفی انجام شده است.  آمیخته پژوهش حاضر یک پژوهش

 گیرد.هاي اکتشافی قرار میکاربردي و در زمره پژوهشپژوهش حاضر، از نظر هدف، 

1. method 
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 هاي دولتیمدیران ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی سازمان حاضر پژوهش آماري جامعه
  هستند.

 وضوعاینکه م به توجه با که بیان کرد باید آماري جامعه انتخاب چگونگی خصوص در
 حیث از که دشمی استفاده افرادي از بوده، بایدجویانه منابع انسانی پژوهش، رفتارهاي انتقام

 جهت در لازم اطلاعاتی اشراف و باشند داشته آشنایی مفهوم این با عملی و نظري
 روش فاده ازبااست به همین دلیل،. باشند دارا را پرسشنامه و مصاحبه سوالات به پاسخگویی

مدیران ارشد و مدیران  از نفر 15 نظري کفایت اصل براساس و هدفمند قضاوتی گیرينمونه
ل ها، به دلیدرجریان انجام مصاحبه انتخاب شدند. هاي دولتیحوزه منابع انسانی سازمان

اطلاعات جدیدي یافت نشد که بتوان به اطلاعات قبلی  15و  14، 13هاي اینکه در مصاحبه
شد.  ها، متوقفهنفر به دلیل دستیابی به اشباع نظري داد 15افزود، لذا انجام مصاحبه پس از 

 آن از خشیب است که یافته ساختار نیمه مصاحبه کیفی، بخش در اطلاعات گردآوري ابزار
 تا سی ازهب یک نمونه در اعضاي با تلفنی شکل به نیز دیگري بخش و حضوري صورت به

 . شد برداري فیش خبرگان اشاره مورد نکات از و انجام ايدقیقه چهل
 منظور طراحی الگو ازنامه است که بهبخش کمی، پرسش ابزار گردآوري اطلاعات در

به این صورت که  پرسشنامۀ روش مدلسازي ساختاري تفسیري استفاده شده است.
 هاي بخش کیفی تشکیل شد و به]، براساس یافته16×16اي به صورت ماتریس [پرسشنامه

راساس ته شد که بها خواسقرار گرفت و از آن خبرگان در اختیار ایمیلی و حضوري صورت
 الگوریتم مدلسازي ساختاري تفسیري به آن پاسخ دهند. 
حقیق هاي تعنوان یکی از روشدلیل استفاده از روش مدلسازي ساختاري تفسیري به

نفعان (کارکنان، ذيهاي تحقیق در عملیات نرم، در روش کهدر عملیات نرم، این است 
و  هستندناپذیر از مسئله ها) جزئی جدایینمدیران، شرکاء، مشتریان و به طور کلی انسا

. بر این اساس باتوجه به اینکه پژوهش حاضر نیز به بررسی حل مسئله استهدف پژوهش 
ور حل این منظدنبال ارائه راهکار بهجویانه منابع انسانی پرداخته است و بهرفتارهاي انتقام

راحی عنوان ابزاري درجهت طمشکل است، بنابراین از روش مدلسازي ساختاري تفسیري به
 . انسانی استفاده شده است جویانه منابعانتقام رفتارهاي پدیدآیی چگونگی الگوي
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ائۀ به دلیل اینکه پژوهش حاضر به دنبال ار کیفی، بخش در هاداده ابزار تجزیه و تحلیل
 ستقرایی واجویانه بوده، روش تحلیل مضمون با رویکرد الگویی در زمینۀ رفتارهاي انتقام

هاي کلیدي پژوهش انجام شده است. است که با هدف شناسایی مولفه Maxqda افزار نرم
مدلسازي ساختاري تفسیري و  روش ها در بخش کمی،همچنین ابزار تجزیه و تحلیل داده

 است.  Matlabنرم افزار 
 روایی محتواي روش بااستفاده از ابزار گردآوري اطلاعات در بخش کیفی، روایی

منظور سنجش پایایی در بخش تأیید شد. همچنین به 53/0)، با ضریب 1(رابطه  1نسبی
کیفی، از روش پایایی سنجی درون کدگذار و میان کدگذار استفاده شد. به این صورت 

بار کدگذاري توسط خود محقق (درون کدگذار) بررسی که در فرآیند کدگذاري، یک
(میان کدگذار) خواسته شد که صحت کدگذاري ي دیگري شده و در بار دوم، از خبره

ي نتایج حاصل از را بااستفاده از آزمون کاپاي کوهن، مورد بررسی قرار دهد. مقایسه
) 2براي آزمون کاپاي کوهن (رابطه  79/0پایایی درون کدگذار و میان کدگذار و ضریب 

 ابزار ایاییپ و واییر همچنین. در بخش میان کدگذار، نشان از تأیید پایایی مصاحبه داشت
ازآزمون ب پایایی و محتوا اعتبار روایی کمی بااستفاده از روش بخش در هاداده گردآوري
 .تأیید شد 74/0با ضریب 

 

)1                (CVR = ne−N 2�
N
2�

 

 
)2              (𝑘𝑘 = Pr(𝑎𝑎)−Pr (𝑠𝑠)

1−Pr (𝑠𝑠)
 

 ها یافته
 شناختی جمعیت هايیافته

 شده داده نشان زیر جدول در اعضاي نمونه شناختی جمعیت هايدر این پژوهش، یافته
 .است

1. Content Validity Ratio 
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 نمونه شناختی جمعیت هاي. ویژگی2جدول 

 فراوانی مدیران فراوانی تحصیلی مدرك فراوانی کاري سابقه فراوانی جنسیت

 مرد
 زن

12 
3 

5-10 
11-15 

 15بیشتر از 

7 
6 
2 

 کارشناسی
 کارشناسی ارشد

 دکترا

4 
8 
3 

 ارشد
 منابع انسانی

9 
6 

 کیفی بخش هايیافته
 عوامل رب مشتمل که نظر مورد هايداده خبرگان، با انجام مصاحبه از در بخش کیفی، پس

صاحبه در پروتکل م جویانه منابع انسانی بودند، شناسایی شدند.بر رفتارهاي انتقام موثر
 آورده شده است. 3جدول 

 . پروتکل مصاحبه3جدول 
 سوالات ردیف

 دهند؟جویانه در واکنش به چه مسائلی در سازمان رخ میرفتارهاي انتقامبه نظر شما  1
 کند؟جویانه منابع انسانی در سازمان را تشدید میچه عواملی، بروز رفتارهاي انتقام 2
 جویانه منابع انسانی، دخالت دارند؟گیري رفتارهاي انتقامچه عواملی در شکل 3
 منابع انسانی، کدامند؟جویانه انواع رفتارهاي انتقام 4

5 
جویانه منابع انسانی در سازمان، چه پیامدهایی متوجه سازمان در صورت بروز رفتارهارهاي انتقام

 خواهد شد؟

منتقل شدند و با روش تحلیل  Maxqdaافزار ها، به نرمآوري مصاحبهپس از جمع
ایی شدند. منابع انسانی شناسجویانه هاي رفتارهاي انتقاممضمون با رویکرد استقرایی، مولفه

نشان داده  4جویانه منابع انسانی در جدول هاي رفتارهاي انتقامفرآیند کدگذاري مولفه
 شده است.
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 جویانه منابع انسانیرفتارهاي انتقام بر مؤثر عوامل فرآیند کدگذاري .4 جدول
 هاها/طبقهمقوله اهها/زیرطبقهزیرمقوله ها/کدهابرچسب جملات کلیدي

حملات کلامی و فیزیکی رؤسا، 
نقض انصاف، خیانت دیدن، 
غرور و خودشیفتگی مدیران، 

آزار و اذیت رئیس، سوء 
 رفتارهاي مدیران

محیط کاري خصمانه، 
محیط کاري غیرقانونی، 
استانداردهاي غیر اثبات 

 شده اداري
 

 یجو سازمان جادیا
 زا بیو آس یسم

 يبسترها
 يریگشکل

رفتارهاي انتقام 
 جویانه

هاي مقابله به مثل، ارسال پیام 
کینه توزانه به مدیران و همکاران، 

 هاي اجتماعی انتقامشیوع شبکه

شیوع و گسترش 
هاي متعارض، شبکه

تضادهاي عمیق و غیر 
 قابل حل

تعارض و  شیافزا
 یتضاد سازمان

منفی، نقض  شفاهی تبلیغات
قرارداد روانشناختی، عدم 

زیر سؤال رضایت منابع انسانی، 
 رفتن هنجارهاي سازمانی، تهدید

کارکنان،  و سازمان سلامت
خبرچینی و شایعات سازمانی، 

، ایجاد یک محیط دم همدلیع
کاري سمی، حرص و آز 

سازمانی، دنبال نمودن منفعت 
 فردي و شخصی

تضعیف رضایت و 
سلامت سازمانی، تبلیغات 

 منفی و شایعه پراکنی

اصطکاك  شیافزا
 يو رفتارها یسازمان
 يرکارکردیغ

کمبود منابع انسانی وفادار، روابط 
نامطلوب و کاهش کیفیت آن، 

هاي مضاعف در ارائه شکست
خدمات، اتلاف هزینه و زمان، 
ارائه خدمات غیر قابل قبول، 

 سازمانی، نقصشکست در کنترل 
عملکرد اصلی در خدمات، 

 زمینه در متعددي هايچالش
وري منابع بهره  و عملکرد

 وريبهره سطح انسانی، کاهش
 هاسازمان

هدررفتن هزینه، زمان و 
منابع سازمان، اثربخشی و 

کارایی نامطلوب، 
تصمیمات نامناسب در 
 خصوص منابع انسانی

و بهره ییکارا کاهش
 یمنابع انسان يور
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  .4 جدولادامه 
 هاها/طبقهمقوله اهها/زیرطبقهزیرمقوله ها/کدهابرچسب جملات کلیدي

اتهامات نادرست، قرار گرفتن در 
 انضباطی غیرقابللیست سیاه، بی

توجیه، درك کامل و تعریف قانونی 
جویی در محل کار، میزان انتقام

ر خطدستیابی به اهداف انتقام، بی
-انتقام، تجربه انتقامبودن پیامدهاي 

 جو، شکایت از دیگران

انضباطی، اتهامات و بی
درك و شناخت صحیح 

 جویانهرفتارهاي انتقام
 
 

ه جویانانتقام يرفتارها
 یسازمان

انواع رفتارهاي 
جویانه انتقام

 منابع انسانی

هاي پنهان درك شده بر انگیزه
-تمایل به گذشت یا انتقام، انگیزه

-انسانی، محركهاي درونی منابع 
 هاي ناخودآگاه، نیت درونی انتقام

نیات مخفی رفتارهاي 
و  هاجویانه، انگیزهانتقام

 هاي ناخودآگاهنگرش

ه جویانانتقام يرفتارها
 یمخف

هاي شخصیتی منابع انسانی، ویژگی
منابع انسانی،  منفی هیجانات

هاي ، نگرشمدیریت عاطفی بد
 دینی و مذهبی

هاي ها و نگرشانگیزه
ها و فردي، نگرش

هیجانات رفتاري 
 شخصی

ه جویانانتقام يرفتارها
 يفرد

اجتماعی، تمایل منابع  هايهانگیز
ویانه جانتقام، ادعاي تلافیانسانی به 

کارمند، قدرت درك شده منابع 
روابط  نامناسب انسانی، شرایط

 گروهی کاري

رفتارشناسی انتقام در 
سطح روابط گروهی، 

ها و نفوذهاي انگیزه
حزبی منجر به انتقام، 
مطلوب نبودن روابط 

 کاري گروهی

ه جویانانتقام يرفتارها
 یگروه

انتقام جویان جویان سرکش، انتقام
گرا، تهاجمی، انتقام جویان مادي

 جویان مدافع نفسانتقام

واکنش تهاجمی به 
موضوعات دشوار، 
استفاده مادي براي 

جبران خسارت، دفاع از 
هویت شخصی، 

سرکشی در مقابل 
 زورگویان

 حل مسئله يهاسبک
 انتقام

عوامل مداخله
جو در بروز 
رفتارهاي 

جویانه انتقام
 منابع انسانی
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  .4 جدولادامه 
 هاها/طبقهمقوله اهها/زیرطبقهزیرمقوله ها/کدهابرچسب جملات کلیدي

شکست در مدیریت سازمانی، نقص 
عملکرد در ارائه فرآیندهاي 

 در متعددي هايمدیریت، چالش
وري بهره  و مدیریت عملکرد زمینه

منابع انسانی، اخراج نادرست 
 کارمندان

مدیریت  سطح کاهش
ها، سازمان در مؤثر

ناتوانی در رهبري 
هاي بحرانی وضعیت

 سازمان

و  تیریمد نحوه
 سازمان يرهبر

عوامل مداخله
جو در بروز 
رفتارهاي 

جویانه انتقام
 منابع انسانی

عدم درك صحیح فرهنگ سازمانی، 
تعارضات میان فرهنگی، تعامل از 

هاي طریق تجارب شخصی، سبک
رهبري و کنترل تعارض، الگوهاي 

نشست، همدلی، اعتماد و اخلاق در 
هاي سازمان، هدایت و رهبري تیم

 متخاصم

مدیریت تعارض از 
 طریق درك فرهنگ

سازمانی، مدیریت تنوع 
 پذیريو سازش

 تیریمد يهاسبک
 تعارض

فردي کارکنان، ارتباط تعارضات بین
مطلوب و صمیمی با همکاران و 
مدیران، قابل اعتماد بودن مدیران، 

هاي عمومی در برداشتاصلاح 
هاي سازمان، تعارضات و قضاوت

منفی سازمانی، حضور اجتماعی 
 مدیران در میان کارکنان

حل تعارضات مبتنی بر 
اعتماد و خودشناسی، 
وجود تعارض مطلوب 

در سطوح مختلف 
 سازمان

تعارض و  تیریمد
 یتناقض سازمان

سازي براي استقرار فرهنگ زمینه
در یک مطلوب، عضویت یک فرد 

هاي طبقه محافظت شده، تبعیض
 ضیعدم تبع نژادي، ملی و مذهبی،

 راداف يانتصاب و ارتقا، در استخدام

انتظار رفتارهاي عادلانه 
در سازمان، فرهنگ 
 سازمانی نامطلوب

 یعوامل فرهنگ

 پیامدهاي
رفتارهاي انتقام

 جویانه
ایجاد ضرر و خرابکاري، دزدي از 

اموال ملزومات اداري، صدمه به 
اداري، جبران خسارات ناشی از 

مالی،  خدماتی، انتقام، انحرافات
 سیاسی

تخریب اموال دولتی، 
واردکردن خسارات به 

 ساختارهاي سازمان
 يساختار عوامل
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  .4 جدولادامه 
 هاها/طبقهمقوله اهها/زیرطبقهزیرمقوله ها/کدهابرچسب جملات کلیدي

هاي برابر از سوي نبود فرصت
هاي میان فرهنگی مدیران، برنامه

ضعیف، رفتارهاي غیراخلاقی، 
ها و فقدان اعتماد در سازمان، کانال

ارتباطات عاطفی، سبک و لحن 
 ايرویه

هاي ارتباطی، چالش
عدم پایداري و دوام 
فرهنگی، پایین بودن 

 کیفیت ارتباطات

و  نیتضادآفر عوامل
 تعارض ساز

 پیامدهاي
رفتارهاي انتقام

 جویانه
 ،ظرفیت ضعیف براي خودشناسی

شناخت محدود نیازهاي متقابل، 
کمبود و خلأ عاطفی کارکنان، عدم 

درك صحیح از زمان صحبت و 
سکوت، زبان و تفکر، تنوع 

 فرآیندهاي شناختی

فقدان قدرت 
شناسی، عادات خویشتن

 شنیداري و گفتاري

و  یروانشناخت عوامل
 يفرد

 .نشان داده شده است 1اي در شکل ديکیوخروجی گرافیکی مکس

 ايديکیو. خروجی گرافیکی مکس1شکل 
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 کمی بخش هايیافته
 )SSIM( 1هامتغیر درونی روابط ماتریس
مولفه بودند،  16شده در بخش کیفی، که هاي شناسایی ي اول بخش کمی،  مولفهدر مرحله

ی، جویانه منابع انسان]  مشتمل بر عوامل موثر بر رفتارهاي انتقام16×16در قالب ماتریس  [
سپس، از خبرگان درخواست شد که ماتریس تشکیل شده  در اختیار خبرگان قرار گرفت.

 .، با استفاده از نمادهاي زیر تکمیل کنندISMرا براساس روش 
V :i منجربه j  شودمی 
A :j منجربه i شودمی 
Xبعد ( دوطرفه : تاثیرi به j بعد و j به i( 
Oبعد دو بین رابطه وجود : عدم 

 شرح هب متغیرها درونی روابط ساختاري ماتریس خبرگان نظرات از استفاده با سپس
 .شد تشکیل 5 جدول

 2دستیابی ماتریس آوردن بدست
مرحله بعد نوبت به بدست آوردن ماتریس دستیابی ، در SSIM ماتریس پس از تشکیل

با استفاده از قاعده  SSIMمنظور این کار،  نمادهاي پرشده در ماتریس شود. بهاولیه می
ISM باشد، به صفر و یک تبدیل شدندکه به شرح زیر می: 

 قرینه خانه ارزش و 1 معادل خانه آن ارزش آنگاه باشد؛ V معادل) i,j( خانه نماد اگر -
 .باشدمی صفر

 قرینه خانه ارزش و صفر معادل خانه آن ارزش آنگاه باشد؛ A معادل) i,j( خانه نماد اگر -
 .باشدمی 1
 . بود خواهد 1 قرینه خانه ارزش و خانه آن ارزش آنگاه باشد؛ X معادل) i,j( خانه نماد اگر -
 .است صفر قرینه خانه ارزش و خانه آن ارزش آنگاه باشد؛ O معادل) i,j( خانه نماد اگر -

 آوردن ماتریس دستیابی اولیه دلیل جلوگیري از طولانی شدن پژوهش، ازدر اینجا به
 نظر شده است.صرف

1. Structural self-interaction matrix 
2. Reach ability matrix 
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جدول
 5

س ساختاري روابط درونی متغیرها
. ماتری
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 دستیابی ماتریس سازگارکردن
 عامل اگر یعنی. شود برقرار نیز آن درونی سازگاري باید اولیه، ماتریس آمدن بدست از بعد
A عامل به منجر B عامل و شود B عامل به منجر هم C ،عامل نتجه در شود A منجر باید 
 استفادهMatlab  افزار نرم از ماتریس سازگارکردن براي پژوهش این در. شود C عامل به

 باشد.ي ماتریس دستیابی سازگار شده میدهندهنشان 6شد. جدول 

 متغیرها بندياولویت و سطح تعیین
-یم متغیرها در روش مدلسازي ساختاري تفسیري، بنديبندي و اولویتسطح منظوربه

مجموعه  شود. مشخص متغیر هر براي خروجی ومشترك ورودي، هايبایست مجموعه
هاي سطري هر متغیر و هاي ستونی هر متغیر، مجموعه خروجی، درایهورودي، درایه

 منظور به. است از مشترکات مجموعه ورودي و خروجیعبارت  مشترك مجموعه
 در باشد، مشابه کاملاٌ هاآن مشترك و خروجی مجموعه که متغیرهایی بندي،سطح

 اجزاي کردن مشخص براي. گیرندمی قرار ISM مدل مراتب سلسله از سطح بالاترین
 اقیب متغیرهاي بقیه با و حذف جدول از شده بنديسطح متغیر سیستم، بعدي سطح
واهد خ ادامه متغیرها همه سطح تعیین تا عمل این شود وتشکیل می بعدي جدول مانده،
 نشان داده شده است.) 7( شماره بندي متغیرها در جدولسطح. یافت

 
  

 



 1403پاییز |  113 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 178

جدول
 6

 .
س

ماتری
 

دستیابی
 

سازگاري
 

شده
 

 

 



 179 | نژاد و همکارانشریعت |...  يرفتارها ییدآیپد یچگونگ يالگو یطراح

 

ول
جد

 7 .
ین

تعی
 

وح
سط

 
رها

تغی
م

 )
ول

جد
 

یق
تلف

 
ب

او
تن

 
ول

ا
 تا 

رم
چها

( 

 

 



 1403پاییز |  113 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 180

  مدل ترسیم
ب قرارگیري ترتیبه متغیرها به این صورت که. نهایی ترسیم شد بندي، مدلپس انجام سطح

) مشخص شده 2همانطور که در شکل شماره (. شدند مرتب پایین به بالا از در سطوح،
 .اندیم شدهسطح تنظ چهار جویانه منابع انسانی دررفتارهاي انتقام با مرتبط هاياست، مولفه

شکل
 2.

 
مدل

 
نهایی

 
ش

پژوه
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 MICMAC تحلیل و تجزیه
ر قرا دسته چهار در وابستگی قدرت و نفوذ قدرت ي آخر، متغیرها براساسدر مرحله

 دارند عیفیض وابستگی و نفوذ قدرت که خودمختار متغیرهاي عبارتنداز اول دسته. گرفتند
 وابسته غیرهايعبارتنداز متدسته دوم . دارند سیستم با ضعیفی و اندك عبارتی ارتباطاتبه و

 دسته سوم عبارتنداز متغیرهاي. دارند بالایی وابستگی قدرت اما اندك نفوذ قدرت که
 یعنی تند،هس غیرایستا متغیرها اینگونه دارند، زیادي وابستگی و نفوذ قدرت که متصل

 خرآ درنهایت دسته. دهد قرار تأثیر تحت را سیستم تواندمی هاآن در تغییر هرگونه
تجزیه و . تندهس پایینی وابستگی و بالا نفوذ قدرت که داراي باشندمی مستقل متغیرهاي

 نشان داده شده است.) 1( در نمودار Micmacتحلیل 
عوامل نشان داده شده است،  1مک که در نمودار بر اساس تجزیه و تحلیل میک

 عوامل روانشناختی و فرديساز و ی، عوامل ساختاري، عوامل تضادآفرین و تعارضفرهنگ
به عنوان عوامل مستقل در این تحلیل شناخته شدند. همچنین با توجه به این تحلیل رفتارهاي 

 نفوذ قدرت جویانه فردي به عنوان عوامل وابسته کهجویانه سازمانی و رفتارهاي انتقامانتقام
، ل مسئلهح يهابکسدارند، شناخته شدند. از طرف دیگر  بالایی وابستگی قدرت و اندك
زا، افزایش تعارض و ، ایجاد جو سازمانی سمی و آسیبسازمان يو رهبر تیریمد نحوه

تضاد سازمانی، افزایش اصطکاك سازمانی و رفتارهاي غیرکارکردي، کاهش کارایی و 
ریت هاي مدیریت تعارض، مدیمخفی، سبکجویانه انتقام يرفتارهاوري منابع انسانی، بهره

جویانه گروهی به عنوان عوامل متصل در اقض سازمانی و رفتارهاي انتقامتعارض و تن
 بستگیوا و نفوذ که متغیرهاي مذکور قدرت تحلیل میک مک شناخته شدند. بدین معنا

 را یستمس تواندمی هاآن در تغییر هرگونه یعنی هستند، غیرایستا متغیرها دارند و زیادي
کدام از متغیرها در دسته متغیرهاي خودمختار قرار در نهایت هیچ . دهد قرار تأثیر تحت

 نگرفتند و متغیري با قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف یافت شد.
 

  

 



 1403پاییز |  113 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 182

 

 Micmac  تحلیل .1 نمودار

وذ
 نف

ت
در

ق
 

 متصل مستقل
16                 
15                 
14  13 

و 
14 

              

13 16        9        
12   15         11  12 2  
11              1   
10               3  
9              8 4 

و 
5 
و 
6 

 

8              7   
7                 
6                 
5                 
4                 
3         10        
2                 
1                 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 وابسته خودمختار 

 میزان وابستگی

 
  

 



 183 | نژاد و همکارانشریعت |...  يرفتارها ییدآیپد یچگونگ يالگو یطراح

 گیري بحث و نتیجه
شود و این و دارایی سازمان شناخته می ترین سرمایهامروزه منابع انسانی به عنوان مهم

ع انسانی منابباشند. بسیاري از رفتارهاي سازمانی هاي سازمانی نیازمند توجه ویژه میدارایی
جویانه نیز یکی از این رفتارهاي مخرب محسوب مخرب و نامطلوب است. رفتارهاي انتقام

عدالتی، روابط شکننده، جو سازمانی منفی و ... واسطه درك تبعیض و بیشود که بهمی
 ). Wynes, 2022افتد (اتفاق می

 انه منابعجویقامانت رفتارهاي پدیدآیی چگونگی الگوي طراحی هدف باپژوهش حاضر 
ی است، هاي کیفی و کمانجام پذیرفت. نتایج پژوهش مشتمل بر یافته ISMروش  با انسانی

ر جویانه منابع انسانی شناسایی و دهاي رفتارهاي انتقامدر بخش کیفی مولفه کهيطوربه
 ازيمدلس جویانه منابع انسانی با استفاده از روشرفتارهاي انتقام بخش کمی الگوي

جو  جادیاهاي بخش کیفی پژوهش نشانگر آن است که تفسیري ارائه شد. یافته ختاريسا
و  یاصطکاك سازمان شیافزای، تعارض و تضاد سازمان شیافزا، زابیو آس یسم یسازمان

گیري ی بسترهاي شکلمنابع انسان يورو بهره ییکارا کاهشي، رکارکردیغ يرفتارها
 کنند. جویانه منابع انسانی را فراهم میرفتارهاي انتقام

 يرفتارهاو همبسته شامل  جو مداخله نتایج این بخش حاکی از آن است که عوامل
ردي و فجویانه انتقام يرفتارهامخفی، جویانه انتقام يرفتارهای، جویانه سازمانانتقام

حل  يهاسبکها نشان داد که علاوه یافتهباشند. به میگروهی جویانه انتقام يرفتارها
و  تعارض تیریمدو  تعارض تیریمد يهاسبک، سازمان يو رهبر تیریمد نحوه، مسئله

هاي رفتاري انتقام جویی منابع انسانی محسوب ی از جمله انواع سبکتناقض سازمان
اري، ی، عوامل ساختفرهنگعوامل هاي بخش کیفی نشان داد که یافته تینها درشوند. می

ساز و عوامل روانشناختی و فردي از جمله پیامدهاي رفتارهاي عوامل تضادآفرین و تعارض
سانی بروز جویانه منابع انگیري رفتارهاي انتقامي شکلباشد که در نتیجهجویانه میانتقام

انی در چهار نسجویانه منابع اکنند. همچنین نتایج بخش کمی نشانگر رفتارهاي انتقاممی
و در جگیري رفتارهاي انتقام جویانه، عوامل مداخلهسطح به ترتیب بسترهاي شکل

جویانه منابع انسانی و پیامدهاي رفتارهاي رفتارهاي انتقام جویانه، انواع رفتارهاي انتقام
 جویانه است. انتقام
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 در بخش کمی پژوهش، باید عنوان کرد که براي شدهنیتدودرخصوص الگوي 
جویانه منابع انسانی در سازمان باید بسترهاي ایجادکننده چنین جلوگیري از رفتارهاي انتقام

جویانه تقامگیري رفتارهاي انکه بسترهاي شکلرفتارهایی را شناسایی و کنترل کرد. زمانی
 يرفتارها جو و همبسته مانندمنابع انسانی کنترل شود، درك و شناخت عوامل مداخله

ردي و فجویانه انتقام يرفتارهامخفی، جویانه انتقام يرفتارهای، انه سازمانجویانتقام
ع انسانی را جویانه منابگیري رفتارهاي انتقامتوانند شکلگروهی میجویانه انتقام يرفتارها

 به تأخیر اندازد یا حذف نمایند. 
جویانه منابع انسانی که با توجه به آنچه که گفته شد از گیري رفتارهاي انتقامشکل

 رضتعا تیریمد يهاسبک، سازمان يو رهبر تیریمد نحوه، حل مسئله يهاسبکطریق 
عوامل شود، پیامدهایی از جمله ی نشان داده میتعارض و تناقض سازمان تیریمدو 

ساز و عوامل روانشناختی و فردي آفرین و تعارضی، عوامل ساختاري، عوامل تضادفرهنگ
خواهد داشت. درخصوص وجوه اشتراك و افتراق پژوهش حاضر با دیگر  دنبال بهرا 

 هاي پژوهش حاضر با نتایج پژوهشهاي صورت گرفته باید ابراز داشت که یافتهپژوهش
 عارضاتها در پژوهش خود بیان کردند که ت) همسوست. آن2015زوریگ و همکاران (

وص سازد. در این خصمی مواجه مشکل با را گروهی بیرون خدمات هنگام انتقام، فردي بین
پژوهش حاضر نیز عنوان کرده است که عوامل تضاد آفرین و تعارض ساز از یک سو 

نتقام شوند و از سوي دیگر بروز اجویانه محسوب میگیري رفتارهاي انتقامبسترهاي شکل
 ضات بین فردي، تضاد و تعارض سازمانی را نیز به همراه خواهد داشت. به دلیل تضاد و تعار

ارتباطات و تعاملات بین فردي اند که ) در مطالعات خود بیان کرده2010رابینز و جاج (
 که درصورت روندها عوامل مهم سازمانی به شمار میو بالاخص چگونگی و کیفیت آن

جویانه فردي و سازمانی بروز رفتارهاي انتقامها، رعایت نکردن ادب و نزاکت بین آن
ها درخصوص چگونگی بروز هاي آنتوان گفت که گفتهخواهند کرد. از این جهت می

جویانه با نتایج پژوهش حاضر که عوامل تضاد آفرین و تعارض ساز را از رفتارهاي انتقام
 جهت است. آورد، همجویانه به حساب میگیري رفتارهاي انتقامبسترهاي شکل
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ستر شکلعنوان بنتایج پژوهش حاضر مبنی بر شناسایی عوامل روانشناختی و فردي به
) داراي همخوانیست. 2002جویانه، با نتایج پژوهش سامرز و همکاران (گیري رفتار انتقام

 اقدامات به که است فردي هايها نیز در پژوهش خود بیان کردند که تفاوتآن
 علیفجنبه نوآوري پژوهش  رابطه بادر  .کندمی کمک سازمانی پرخاشگري جویانه وانتقام

تا زمان انجام پژوهش، هیچ پژوهشی که مبادرت به تشریح رفتارهاي  گفت توانمی
جویانه منابع انسانی و طراحی مدلی براي آن نموده باشد در داخل کشور یافت نشد انتقام

، با ارائه انتقام جویی در محیط کارکاهش شکاف نظري در حوزه  ضمناین پژوهش و 
 یبررس مند به موضوع موردقهلابستري مناسب سهم بسزایی در توسعه فعالیت پژوهشگران ع

 خواهد داشت.

 پیشنهادها
ا، یکی از زبیو آس یسم یجو سازمان جادیاهاي پژوهش حاکی از آن است که یافته

ایجاد  منظور جلوگیري ازن است. بهجویانه در سازماگیري رفتارهاي انتقامبسترهاي شکل
شود که با ارتقا ارتباطات سالم و ایجاد فضایی صمیمی، این جو، به سازمان پیشنهاد می

هایی مانند احترام، صداقت و همدلی را جهت ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت، در ارزش
 سازمان نهادینه کنند.

شود که تضاد و تعارض سازمانی ایجاد شفافیت و ارتیاطات باز در سازمان، باعث می
یرا جویانه در سازمان کاهش یابد. زگیري رفتارهاي انتقامعنوان یکی از بسترهاي شکلبه

امل شود که کارکنان درك کبرقراري فرهنگ شفافیت و ارتباط باز در سازمان، باعث می
جه درنتیو کافی از اهداف سازمان داشته باشند که این امر باعث مدیریت انتظارات و 

 کاهش تعارضات خواهد شد.
 جویانه دخالتهمانطور که مشخص شد، یکی از عواملی که در بروز رفتارهاي انتقام

-موزشبایست آمنظور تحقق این امر میباشد. بهدارد، مدیریت تضاد و تعارض سازمانی می
 حل و فصل تعارضات و مدیریت استرس براي کاهش فشارها و احساسات هایی درباره

. یکی جویانه، جلوگیري کنندها ارائه شود تا از بروز رفتارهاي انتقاممنفی کارکنان به آن
عادلانه  هايشود و برقراري سیاستجویانه میاز راهکارهایی که مانع بروز رفتارهاي انتقام

هاي عادلانه و شفاف درمورد ارتقا و پاداش، ترفیعات باشد. تدوین سیاستدر سازمان می
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ي اعضاي سازمان حس ارزشمندي و تشویق به شود تا همهقالات سازمان، باعث میو انت
ویانه جمشارکت داشته باشند. یکی دیگر از راهکارهایی که مانع از بروز رفتارهاي انتقام

منظور حل اختلافات و مسائل بین اعضاي تیمشان بایست بهشود، مدیریت میدر سازمان می
-تهاي مدیریت اختلافات و سیاساي مدیریت تنش نظیر سیاستهقرار گیرند و از سیاست

هاي توسعه مهارت فردي و گروهی، استفاده کنند. یکی از راهکارهایی که مانع از بروز 
شود، پیگیري و حل مسائل است. رسیدگی سریع به جویانه گروهی میرفتارهاي انتقام

قام گروهی یل شوند، مانع از بروز انتمشکلات و اختلافات، قبل از آنکه به ابعاد بزرگتر تبد
 شود. می

 ترینهاي پژوهش حاضر باید عنوان کرد که از جمله مهمدرخصوص محدودیت
توان به جدید بودن موضوع آن و نبود مطالعاتی مرتبط در هاي این تحقیق میمحدودیت

پذیري نتایج میاین زمینه در داخل کشور اشاره کرد که کمبود منابع براي مقایسه نتایج، تعم
عدم استفاده از ابزارهاي دیگري جهت گردآوري  کند. همچنینرا با مشکل مواجه می

 .تواند نوعی محدودیت به شمار آیدمیدلیل فقدان منابع مطالعاتی مرتبط، ، بههاداده
حوزه رفتار سازمانی و خبرگان نظرات با توجه به هدف و نوع پژوهش باید از  درنهایت،

 به همراه داشت. شد که این امر محدودیت در تعداد نمونه را استفاده میسانی منابع ان
از سوي دیگر مدل مفهومی پژوهش که با رویکرد اکتشافی طراحی شده است نیز از 

هاي زمانی: محدودیتها عبارتنداز: هایی برخوردار است که این محدودیتمحدودیت
هاي مالی، هاي منابع: محدودیتمحدودیت .هاآوري و تحلیل دادهزمان محدود براي جمع

. اههاي مربوط به دسترسی و کیفیت دادههاي داده: محدودیتمحدودیتو  انسانی و فنی
، اثرگذار باشند. به منظور غلبه تواند بر طراحی مدل مفهومیمی ها،تمامی این محدودیت

تري گسترده يشود که نمونهمیتر، پیشنهاد ها و دستیابی به اطلاعات دقیقبر این محدودیت
تري، به منظور مطالعه و بررسی انتخاب کرد که به دلیل جلوگیري را در بازة زمانی طولانی

 ي پژوهش حاضر خارج بود. از طولانی شدن پژوهش، از حوصله
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