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Abstract: 

In the current economic conditions of the country, retaining knowledge workers is one of 

the most important future challenges for organization, especially in the knowledge-based 

mixed method has been used in this research. In order to collect data, three-stage Delphi 

technique, semi-structured interviews and research background were used in qualitative 

-

-

tional and structural, occupational, individual, legal, ideological and managerial factors, 

that model of turnover of knowledge workers in Oil Products Distribution Company In-

cludes environmental, structural, occupational, legal, ideological factors, among which 

the structural factor was the most important and the legal factor was the least in the rank-

ing.
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چكيده

پژوهش حاضر با هدف طراحي و تبيين مدل سنجش مسموميت سازماني در شركت بهره برداری نفت و 
گاز زاگرس جنوبي و از طريق روش آميخته و به صورت كمّي و كيفي انجام پذيرفت. اين پژوهش از نظر 
هدف و روش، به ترتيب در مقولة پژوهش های كاربردی و توصيفي قرار گرفت. تعداد ۳۲ نفر از خبرگان 
شركت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي، جامعه آماری پژوهش را تشكيل دادند كه بر اساس اصل 
كفايت نظری و با استفاده از روش نمونه گيری هدفمند، ۱۷ نفر از آن ها به عنوان نمونه انتخاب گرديد. در 
بخش كيفي و كمّي پژوهش، گردآوری اطلاعات به ترتيب از طريق مصاحبه نيمه ساختاريافته و پرسشنامه 
انجام پذيرفت. در بخش كيفي، تحليل داده های حاصله از مصاحبه با استفاده از نرم افزار اطلس و روش 
ــازماني  ــموميت س ــده، ۱۲ بعُد به عنوان ابعاد مس كدگذاری صورت پذيرفت و در نتيجة تحليل انجام ش
ــايي  ــتفاده از تكنيك دلفي فازی، اجماع نظر خبرگان در خصوص ابعاد شناس ــايي گرديد. با اس شناس
ــده مورد تأييد قرار گرفت. در ادامه نيز با استفاده از روش مدل سازی ساختاری تفسيری، مدل نهايي  ش
ــطوح ابعاد و همچنين روابط بين آن ها) ترسيم گرديد و در ارتباط با هريك از ابعادِ مدل نيز  پژوهش(س

گويه هايي در جهت تدوين  پرسشنامه ارائه شد.

واژگان كليدی: مسموميت سازماني، سموم سازماني، مدل دلفي فازی، مدل ساختاری تفسيری.

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۳/۲۱ تاريخ دريافت ۱۳۹۸/۱۲/۱۱
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مقدمه

ــازمان جهت شناخت اوضاع و احوال كاری، ضرورتي مديريتي محسوب مي شود. يكي از  امروزه فهم س
ــي آن بپردازد، محيط كار و جوّ سازمان است  ــائل مهمي كه مديريت بايد برای مطالعة سازمان به بررس  مس
ــتر سازماني است و مشتمل بر ويژگي های  ــازمان بيان كنندۀ درک كاركنان از بس ). جوّ س )

وصف كننده و تمايزبخش سازمان از ديگر سازمان هاست كه توسط اعضاء ادراک مي گردد و در احساسات و رفتار 
). جوّ سازمانيِ مناسب مي تواند به عنوان منبعي مهم در تأمين سلامت  آن ها اثر مي گذارد (
رواني كاركنان به شمار آيد و برعكس چنانچه از سلامت برخوردار نباشد، پيامدهايي مخرّب به بار خواهد گذاشت. 
هميشه محيط های كاریِ سازمان ها به آن گونه ای نيست كه مطلوب كاركنان باشد و گاه آنچنان از رفتارهای 
نفاق افكن، فاسد، قانون گريز و اخلاق ستيز لبريز مي شود كه تجربه ای تلخ را در اذهان افراد به يادگار مي گذارد 
ــبب مي گردد محيطي آكنده از خصيصه هايي منفي همچون بدانديشي،  و اثر فزاينده اين مواردِ نامطلوب س
ــمّي همانند خط مشي ها و سياست های سمّي۱ و سبك های  كينه توزی، خيانت، بي عاطفگي و رويدادهای س
ــرنگ آلودگي به عنوان پديده ای فراگير و واقعيتي  ــموم را به همراه داشته باشد. مسموميت و ش مديريتي مس
اجتناب ناپذير از زندگي سازماني تلقي مي گردد؛ به طوری كه امروزه بيشتر اعضاء سازمان ها با پويايي های مسموم 
و نتايج كژكاركردی آن مواجه شده اند و اين امر سبب شده است كه محيط كار سمّي به يكي از معضلات اساسي 
و فراگير اجتماعي تبديل گردد؛ به نحوی كه از نظر برخي از صاحب نظران، با فراگير شدن دامنة اين رويدادها 
 در سازمان ها، مي بايد آن ها را به مثابه خانواده هايي بزرگ، غيركاركردی و مملو از دروغ، فريب و تقلب دانست

ــان را  ــدن انس ــك ب ــرد فيزيولوژي ــي، عملك ــموم طبيع ــه س ــه ك ). همانگون )

ــوند  ــوءكاركرد را دارند و موجب مي ش ــن س ــازماني نيز اي ــموم س ــدی مي نمايد، س ــيب های ج ــار آس دچ
ــود ــازمان گرفته ش ــناختي، آرامش از اعضاء س ــده، از منظر روان ش ــفتگي ش ــازمان دچار آش ــا اعضاء س  ت

.( )

امروزه شرايط كار به گونه ای شكل گرفته است كه در آن، اكثريت كاركنان از پتانسيل تجربة نااميدی و 
سرخوردگي برخوردارند و شاهد آن هستيم كه كاركنان از سازمان های  خود دل زده هستند و صرفاً مشكلات 
معيشتي را تنها دليل توجيه كننده جهت ادامه فعاليتشان در سازمان مي دانند. مگر نه اين است كه هر يك 
ــازمان ها و در كنار ديگر همكارانشان مي گذرانند؛ پس سازمان ها  ــتر عمر مفيد خود را در س از كاركنان بيش
ــت كاركنان از درون تهي گردند و وقتي پای صحبتشان  ــبب شده اس چه رويكردی در پيش گرفته اندكه س
مي نشينيم، حلقه مفقودۀ كلامشان شادی و اميد به آينده است. بر اين اساس، امروزه ديدگاهي جهت بررسي 
ــت كه به جای توجه به بعُد صرفاً فيزيكي در سازمان (مانند آلودگي،  ــموم توسعه يافته اس محيط كاری مس
شرايط جوّی، نور، گرما، سر و صدا و ...)، بعُد منابع انساني را نيز كه دربرگيرندۀ اصول رفتاری مي باشد، مورد 
ــموميت  ــازمان ها از مس ــت در وضعيتي كه س توجه قرار مي دهد(هادوی نژاد و همكاران، ۱۳۹۶). طبيعي اس

مدل سنجش مسموميت سازماني با استفاده از روش آميخته در شركت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي
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برخوردار هستند؛ يعني حالتي كه سازمان در آن به مثابه يك بيمار است، مي بايد به فكر عارضه يابي، چاره و 
نسخه ای شفابخش بود، اما پيش از آن لازم است ابعاد مسموميت سازماني شناسايي وسنجه ای برای تشخيص 
وضع سازمان از حيث ميزان مسموميت در هر كدام از ابعاد مهيا شود. اهميت اين پژوهش، نشئت گرفته از 
ضرورت مطالعة وضعيت سازمان از حيث ميزان مسموميت سازماني جهت آگاهي و بيدارباش مديريت است؛ 
چرا كه اين پديدۀ سازماني با خود پيامدهايي ناميمون همچون افزايش غيبت، تأخير، خصومت و بي اعتمادی، 
تضعيف روحيه و انگيزه و همچنين تهي شدن كاركنان از عزت نفس را به ارمغان خواهد آورد و شكل دهنده 
ــارهای رواني مي باشد. اگر اين فشارها در سازمان بيش از حد باشد، همچون  ــت كه منبع عمده فش جوّی اس
آفتي نيروی انساني سازمان را تهديد مي نمايد و به كاهش كيفيت عملكرد سازماني و ميزان مشاركت افراد 
ــازماني از يك سو به سبب اهميت  ــموميت س ــتيِ مس ). بر اين پايه، درک چيس منجر مي گردد (
ــت و از سويي ديگر، سنجه های تدوين شدۀ معتبر از طريق  ــازمان حائز توجه اس پيامدهای مخرب آن در س
مطالعة پژوهش های انجام شده و همچنين مصاحبه با خبرگان، ابزاری حائز اهميت جهت سنجش موضوعات 
متنوع سازماني تلقي مي گردد كه مي توان به واسطة آن به بازبيني سازمان ها و مولفه های موثر در آن پرداخت.

ــيمي امروزه سهمي چشمگير از بار اقتصادی كشور  بنابراين با توجه به اينكه صنعت نفت، گاز و پتروش
را به دوش مي كشد و از آن جهت كه شركت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي به عنوان شركتي پيشرو 
ــي مهم در پيشبرد اهداف  ــور، از نقش در توليد نفت و گاز و توليد كنندۀ  تقريباً ۳۰ درصد از گاز مصرفي كش
ــموميت سازماني  ــايي ابعاد مس ــد، لذا انجام اين پژوهش مي تواند در جهت شناس اقتصادی برخوردار مي باش
ــايي ابعاد مسموميت  ــنجش و ميزان آن، نقش حائز اهميتي را ايفا نمايد. شناس ــتای س و ارائه ابزاری در راس
سازماني و ارائه ابزار سنجش آن، مديران سازمان را در جهت توسعه درک نظری در رابطه با سموم سازماني 
كمك مي نمايد و مديران نيز با شناختي كه به واسطة پژوهش حاضر از ابعاد و مولفه های مسموميت سازماني 

مي يابند، مي توانند به ارائه برنامه ها و راهكارهای بازدارنده در راستای تضعيف چندجانبه اين ابعاد بپردازند. با 
اين توصيف، هدف از انجام اين پژوهش طراحي و تبيين مدلي جهت سنجش مسموميت سازماني و كاوش 
پويايي های آن ها در قالب مدل ساختاری تفسيری در چارچوب مطالعه ای موردی در شركت بهره برداری نفت 

و گاز زاگرس جنوبي مي باشد. 
در اجرای اين پژوهش، پاسخ به پرسش های زير مورد نظر بوده است:

۱. مولفه ها و ابعاد سازماني تعيين كننده مسموميت سازماني كدام هستند؟
۲. چگونه مي توان اين ابعاد و مولفه ها را برای رسيدن به مدل جامع مسموميت سازماني مفهوم سازی كرد؟

در ادبيات موجود، چندين مفهوم سازی و طبقه بندی در خصوص درک اينكه محيط های كاری مسموم 
چه نوعي از رفتارها و نگرش ها را شامل مي گردد، فراهم گرديده است. كاسي و همكاران (۲۰۰۹) رفتارهای 
مسموم را به عنوان الگوهايي رفتاری تعريف مي نمايند كه بهره وری سازمان و اثربخشي زندگي كاری را تحليل 
ــترده ای از عوامل همچون وسواس  ــكل مي بخشند كه شامل انواع گس ــمومي را ش مي برد و محيط های مس
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كنترلي، خودشيفتگي۱، رفتارهای قلدرمĤبانه۲ ، افراد مسموم، تحقيركنندگان، مديران مسموم و ... مي گردد. 
بر اساس پژوهش كاسي و همكاران، شخصيت مسموم به عنوان فردی تلقي مي گردد كه ارائه دهنده الگويي از 
رفتارهای كاریِ غيرمولد است كه افراد، تيم ها و حتي سازمان ها را در بلندمدت تضعيف مي نمايد. پژوهشگرانِ 
ــد  ــموم، ذاتاً افرادی فاس ــون باندورا و همكاران (۲۰۰۴) بر اين عقيده اند كه افرادِ مس ــوم اجتماعي همچ عل
نيستند، بلكه چنين افرادی زماني كه در ساختارهايي كه ترغيب كنندۀ اقداماتشان مي باشند، قرار مي گيرند، 
زمينه فساد را فراهم مي سازند. كوهن(۲۰۰۷) چنين رفتارهای مسمومي را به عنوان گسستگي خودمحورانه 

.( و روان شناختي از بشريت و متعاقباً قطع روابط همدلانه با افراد ديگر توصيف مي نمايد(
با توجه به رويكردهای ديگر، مشخصه های عموميِ محيط كار مسموم، فهرستي از عواملي همچون ارائه 
ــغلي بالا و عدم پايداری بادوام در  ــط، برخورداری كاركنان از گردش ش پاداش به افرادِ دارای عملكرد متوس
 Macklem,) سازمان و اجتناب كاركنان از عدم موافقت و همراهي با مديران به دليل ترس از تنبيه مي باشد
). ماكلم (۲۰۰۵) اظهار مي دارد مديراني كه اهدافي نامعقول برمي گزينند و به دنبال منافعي غيرمنطقي 
هستند، به عنوان منبع اصلي مسموميت به شمار مي آيند. در چنين محيط هايي، كاركنان، بارِ كاری وسيعي را 
به دوش مي كشند، تعادل بين زندگي و كار غيرمحتمل است و مديران از آن ها انتظار دارند كه توجه به كار 

.( را نسبت به ساير موارد ديگر در اولويت قرار دهند (
ــه ديگران، رهبری  ــامل صدمه زدن ب ــمّي ش ــون (۲۰۱۳)، انواع رفتارهای س با توجه به رويكرد اندرس
ــت های منحرف و ساير حالت های منفي ديگر  ــايعات بي اساس و مخرب۳، سياس ــگرانه، ش متخاصم و پرخاش
ــگری۴،  ــامل پرخاش ــمي ش ــم از رفتارهای س ). برايتمن (۲۰۱۳) به چهار قس مي گردد (
ــت. علاوه بر اين، ويژگي هايي همچون محيط های  ــيفتگي، فقدان اعتبار و بي ارادگي اشاره نموده اس خودش
 دارای اعتماد پايين، عواطف منفي، استرس بالا و خشونت به عنوان ويژگي های مسموم كننده برشمرده شده اند

ــان داد زماني كه مديری از رفتار قلدرمĤبانه (شامل آزار و اذيت  ). لاورنس(۲۰۱۴) نش )

ــد، موفقيت ها را نتيجة عملكرد خود  ــت) برخوردار باش فيزيكي، روحي و رواني، تحقير و اهانت و ارعاب اس
ــب مي نمايد و در خصوص  ــي مي توان گفت كه از حاصل كار ديگران برای خود اعتبار كس ــدارد. به نوع مي پن
ساير مواردی كه در آن موفقيتي حاصل نمي گردد، كاركنان را پاسخگو مي داند. اين افراد در بلندمدت سبب 
مي گردند كه محيط كاری مسموم گردد و شايعات و اتهامات ناروا معمول و عادی شود. سيگل (۲۰۱۱) بر اين 
عقيده بود كه سرپرستي سوءاستفاده گرانه و قلدرمابانه به عنوان اشكالي از رفتارهای مسموم تلقي مي گردند 

كه مي تواند شامل تمسخرِ (دست انداختن) مرئوسين و تحقير و اهانت به آن ها باشد.
ــي مي گردند. چنين مديراني  ــموم تلق ــيفته به عنوان عامل اصلي محيط های كاری مس مديران خودش
ــوسِ موفق به فردی  ــد؛ الگويي كه در آن مرئ ــژه ای از رفتار را حفظ نماين ــد الگوهای وي ــي مي توانن به راحت
). دان  ــردد ( ــل مي گ ــت، تبدي ــش نيس ــه قربان گويي بي ــع كه بل ــلاً مطي ــرو و كام پي
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ــوند  ــبب مي ش ــتند كه س ــخصه های زير توصيف مي نمايد: افرادی هس ــرادی را با مش ــن اف (۱۹۹۷) چني
ــون (۲۰۱۳) اظهار  ــودداری مي نمايند. داتي و فنلاس ــد و غالباً از انتقاد خ ــه به نظر رس ــيفتگي، موج خودش
ــموم را  ــموم و محيط كاری مس ــي عظيم و حياتي از پارادايم رهبری مس ــيفتگي بخش مي دارند كه خودش
ــي برخوردارند  ــتايي و خودبين ــموم از حس خودس ــه تعريف آنها، رهبران مس ــردد. با توجه ب ــامل مي گ ش
ــان دارند.  ــا و حرفه شغلي ش ــان، موفقيت ه ــديدی به خودش ــه تمايل ش ــا ناآگاهان ــه ي ــن آگاهان  و همچني

 .( )

ــتند كه رفتارهای مخرب و  ــه به نظرات ليپمن - بلومن (۲۰۰۵)، رهبرانِ زهرآگين افرادی هس ــا توج ب
همچنين مشخصه های غيركاركردی آنها سبب ايجاد اثرات جدّی و سمي پايدار مي گردد. پژوهشگران بر اين 
اشاره داشته اند كه اثرات منفيِ بلندمدتي كه رهبران زهرآگين بر فرهنگ و جو سازمان دارند به عنوان متغيری 
ــموم را به عنوان  ).  كوهن (۲۰۰۷) رفتار مس ــموميت تلقي مي گردد ( كليدی در تعيين مس

( گسستگي روان شناختي و خودمحورانه از انسانيت تعريف مي نمايد(
ــردد ديگران  ــبب مي گ ــه رفتار كلامي و غيركلامي كه س ــك اينتير (۲۰۱۴) هرگون ــر اين، م ــلاوه ب ع
ــتي يا نااميدی نمايند را از عوامل مسموميت بر  ــردگي، اضطراب، نگراني، سس ــاس افس ــازمان ها احس در س
ــكل آفرين، موانع موجود در كارراهه شغلي۱، مقاومت در برابر تغيير  ــمرد. خصيصه های شخصيتيِ مش مي ش
ــازمان های  ــموم و س ــي به عنوان دلايل اصلي ايجاد يك چنين محيط های مس ــة مديريت ــرات بي روي و تغيي
ــت و همكاران (۱۹۹۹) اشاره مي دارند  ). علاوه بر اين، فرس ــوند ( ــالم نشان داده مي ش ناس
ــره وری، محيط های  ــار جهت افزايش به ــش بودجه، اعمال فش ــي مجدد، كاه ــازی۲، مهندس كه كوچك س
ــت منتج مي گردد. ــگرانه و بي نزاك ــری كاركنان پاره وقت، به رفتارهای پرخاش ــتبدادی و به كارگي  كاریِ اس

ــموم (بدانديشي  ــمّي همچون نيات مس ). چمبرلين و همكاران(۲۰۱۰) از رويدادهای س )

ــتگي ها (ضعف مهارت های بين فردی)، خيانت  (افشای راز و عدم صداقت)، بي عاطفگي  و كينه توزی)، ناشايس
(نبود همدلي و هوش عاطفي)، دخالت های نابه جا(كنترل فزاينده و افزودن كار فراطاقت بر دوش كاركنان) و 
 رويدادهای نهادی سمي (خط مشي های سمي و نبود عدالت) به عنوان عوامل مسموميت سازماني نام مي برند 
). از فرايندهای سازمانيِ مسموم، ادراک مسموم فردی، رفتارهای سمي، رهبری  )

زهراگين، اخلاق شرنگ آلود عمومي، ارتباطات بين گروهي مسموم، ساختار سازماني سمي و ساختار فيزيكي 
مسموم نيز مي توان به عنوان عوامل ايجادكننده مسموميتِ سازماني اشاره نمود(اسدزاده و هادوی نژاد، ۱۳۹۶).

در رابطه با پيامدهايي كه از مسموميت سازماني منتج مي گردد، مي توان به مواردی همچون افسردگي 
در بين كاركنان، احساس نااميدی، تضعيف روحيه، رفتارهای منفعت طلبانه، تهديد سلامت سازمان، كاهش 
). گلدمن  رضايت شغلي و تعهد سازماني و تهي شدن كاركنان از عزت نفس اشاره نمود (
(۲۰۰۸) در خصوص پيامدهايي كه مسموميت سازماني به همراه دارد، رهاوردهای فردی-شناختي و گروهي 
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ــيم بندی، ضعف حافظه، عدم تمركز ذهني، ضعف در تصميم گيری و اختلال در  را نام مي برد كه در اين تقس
ــي، افزايش  ــجام، گروه انديش ــناختي تلقي مي گردند و اختلال در انس قضاوت به عنوان رهاوردهای فردی-ش
تعارض و خصومت بين اعضاء گروه و نيز كاهش اعتماد بين فردی در مقولة رهاوردهای گروهي قرار مي گيرند. 
اگرچه در پيشينه های خارجي به موضوع سازمانِ ِ مسموم پرداخته شده است، اما پژوهش های داخليِ اندكي 
در اين خصوص انجام گرفته و معدود پژوهش هايي نيز كه در داخل انجام شده، كاملاً متكي به ابعاد برگرفته 
شده از پيشينه های خارجي بوده كه به طور كلي در آن ها مصاحبه ای با خبرگان در جهت شناسايي ابعاد بومي 
ــت. با توجه به بافت سازمان های داخلي و همچنين شرايط حاكم بر  ــموميت سازماني صورت نگرفته اس مس
آن ها( شرايط سياسي حاكم بر سازمان های دولتي) كه متفاوت از سازمان های مورد مطالعه در پژوهش های 
ــي موجب گرديد كه بررسي جوانب بوميِ مسموميت سازماني نيازمند  ــد، اين شكاف پژوهش خارجي مي باش
مطالعاتي مستقل باشد و با اين اوصاف، بستری فراهم گرديد كه اين پژوهش با هدف طراحي و تبيين مدل 

سنجش مسموميت سازماني انجام پذيرد.

روش شناسي

ــي اكتشافي است. همچنين اين پژوهش از نظر  ــي و از نظر هدف، پژوهش رويكرد اين پژوهش پيمايش
نوع جمع آوریِ اطلاعات، توصيفي-تحليلي است. اجرای پژوهش به صورت قياسي- استقرايي صورت پذيرفته 
ــي مبانيِ نظری پژوهش و همچنين انجام مصاحبه با خبرگان در خصوص  ــت؛ بدين منظور ابتدا با بررس اس
ــان مي تواند به عنوان مولفة مسموميت سازماني در نظر گرفته شده اما  ــي ابعاد تكميلي كه از نظر ايش بررس
ــموميت سازماني شناسايي و بر مبنای  در مباني نظری مغفول واقع گرديده اند، مولفه های اصلي و فرعي مس
رويكرد قياسي، از طريق روش دلفي، اجماع نظر خبرگان در رابطه با تمامي ابعاد و مولفه های شناسايي شده 
ــازی ساختاری-تفسيری، مدل مسموميت سازماني  ــي قرار گرفت. سپس بر اساس روش مدل س مورد بررس
طراحي گرديد. در نهايت، در رابطه با سنجش مسموميت سازماني، گويه هايي طرح گرديد كه در مجموع به 

تدوين پرسشنامه سنجش مسموميت سازماني منتج شد. 
در بخش كيفيِ پژوهش، ابزار گردآوری اطلاعات، مصاحبه نيمه ساختاريافته است. در اين بخش، داده های 
ــازماني  ــموميت س ــت آمده از مصاحبه، با نرم افزار Atlas.ti و روش كدگذاری تحليل و ابعاد مس كيفيِ به دس
شناسايي شدند. در اين خصوص لازم به ذكر است كه داده ها بر اساس شيوه كدگذاری باز، محوری و انتخابي و 
در نهايت، ايجاد مقوله ها و مولفه ها تحليل گرديده است. در بخش كمّي با استفاده از روش دلفي فازی به بررسي 
اجماع نظر خبرگان در خصوص مولفه های استخراج شده از مصاحبه ها پرداخته شد. جامعه آماری پژوهش، بر 
ــای ستادی و رؤسای مناطق عملياتي شركت  ــاس روش نمونه گيری هدفمند، تعداد ۳۲ نفر از مديران، رؤس اس
ــاس و كليدی) مي باشد. بدين شكل بر  ــمت های حس بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي(بر مبنای احراز س
اساس اصل كفايت نظری، تا سر حد اشباع نظری، داده ها گردآوری گرديد. در اين پژوهش پس از انجام تعداد 

مدل سنجش مسموميت سازماني با استفاده از روش آميخته در شركت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي
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ــد. به منظور طراحي مدل ساختاری-تفسيری، ۱۷ نفر از مديران، رؤسای  ــباع نظری حاصل ش ۱۷ مصاحبه، اش
ستادی و رؤسای مناطق عملياتي به منظور پاسخ به پرسشنامة طراحي شده مصاحبه گرديدند و سپس با تبديل 
ماتريس روابط و ايجاد سازگاری در آن، نمودار  به عنوان مدل سازی گرافيكي روابط ترسيم گرديد. از تعداد 
ــبت آن ها بر حسب جنسيت، ۸۸ درصد مرد و ۱۲ درصد زن، بر حسب سن،  ۱۷ نفر نمونه آماری پژوهش، نس
بين ۲۵تا ۴۰ سال، ۶۴ درصد و از ۴۰ سال به بالا، ۳۶ درصد، به لحاظ سابقة كار بين ۵ تا ۱۵ سال، ۲۵ درصد، 
از ۱۵ تا ۲۵ سال، ۵۰ درصد و بالای ۲۵ سال سابقه، ۲۵ درصد و در نهايت، بر حسب ميزان تحصيلات، مقطع 

كارشناسي ۲۰ درصد، مقطع كارشناسي ارشد ۶۵ درصد و مقطع دكتری ۱۵ درصد بودند.
روايي و پايايي مصاحبه های انجام شده در بخش كيفي با استفاده از شاخص روايي نظری و محتوايي و 
شاخص پاياييِ درون كدگذار و ميان كدگذار مورد آزمون قرار گرفت. در خصوص سنجش رواييِ مصاحبه های 
انجام شده، سؤالات مصاحبه با مباني نظری مرتبط با پژوهش، مورد مقايسه قرار گرفت كه نتيجه اين مقايسه 
از نظر اساتيدِ ارزيابي كننده، تشابه بالای سؤالات مصاحبه با مباني نظری مسموميت سازماني مي باشد. برای 
ــتفاده  ــنجش پاياييِ ابزار گردآوریِ اطلاعاتِ كيفي، از روش پايايي ميان كدگذار و پايايي درون كدگذار اس س
شد. با استفاده از روش درون كدگذار، محقق بعد از توزيع مجدد مصاحبه ها بين خبرگان مشترک، داده های 
مصاحبه را كدگذاری نمود و مجدداً ميزان ثبات نتايج را مورد بررسي قرار داد كه اين امر حكايت از توافق و 
سازگاری ميان دو كدگذاری انجام شده داشت. با توجه به اينكه ضريب توافق در پايايي درون كدگذار ۰/۸۲ 
بوده است، مي توان اذعان داشت كه از نظر شاخصِ پايايي درون كدگذار، مصاحبه انجام شده در پژوهش، حائز 
ــت. همچنين در ارتباط با پايايي ميان كدگذار بايد گفت كه نمونه ای از متون برای كدگذاری  پايايي لازم اس
ــه شد، در نتيجة اين مقايسه  ــد و نتايج كدگذاری وی با كدگذاری اصلي مقايس به فرد خبره ديگری داده ش
ــخص گرديد كه بين دو كدگذار ۷۸ درصد توافق وجود دارد كه بيانگر توافق بالای كدگذاری های انجام  مش

 ( ــنامه های ساخته شده، از روش روايي محتوا ( ــده بود. در بخش كمي به منظور تأييد روايي پرسش ش
استفاده گرديد. با توجه به اينكه مقدار  بيش از ۰/۴۹ مي باشد، اعتبار محتوايي مولفه ها تأييد گرديد. 
به منظور تعيين پايايي پرسشنامه، از ضريب آلفای كرونباخ استفاده شد كه بر اساس محاسبات به عمل آمده، 

ضريب آلفای كرونباخ در رابطه با ابعاد مسموميتِ سازماني بالاتر از ۰/۷۰ مي باشد.

يافته ها

ــي مطالعات انجام شده در رابطه با مسموميت سازماني، نظرات اعضاء خبرگان در خصوص  پس از بررس
مولفه های حاصله از پژوهش اخذ گرديد و متغيرهايي نيز كه در پژوهش ها به آن ها اشاره ای نشده بود و از نظر 
خبرگان در سنجش مسموميت سازماني تأثيرگذار بود، به ابعاد و مولفه ها افزوده شد. در مجموع، ابعاد سنجش 

مسموميت سازماني در جدول (۱) ارائه شده است. 
بعد از مصاحبه با اعضاء نمونه و شناسايي ابعاد مسموميت سازماني، پرسشنامه ای در قالب ابعاد شناسايي 
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جدول۱

 ابعاد و مولفه های مسموميت سازماني

(تنظيم از پژوهشگران)

مدل سنجش مسموميت سازماني با استفاده از روش آميخته در شركت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

10
 ]

 

                             9 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-1123-en.html


فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت |                                    سال دوازدهم | شماره ٤٧ | بهار ١٤٠٠ | ٤٩ |

شده با هدف بررسي اجماع نظر خبرگان در خصوص ابعاد طراحي گرديد. خبرگان از طريق متغيرهای كلاميِ 
ــدن تعداد  ــخص ش ــط، زياد و خيلي زياد ميزان موافقت خود را ابراز نمودند. پس از مش خيلي كم، كم، متوس
ــده به هر يك از ابعاد و سپس، بعد از محاسبة ميانگين فازی زدايي مثلثي، از طريق فرمول  ــخ های داده ش پاس
ــبه و پس از انجام دو مرحله نظرسنجي، نتايج هر دو  ــدۀ هر مولفه محاس ــكي، اعداد فازی قطعي ش مينكووس
ــه گرديد. در صورتي كه اختلاف بين ميانگين فازی  زدايي شده در دو مرحله كمتر از ۰/۱  مرحله با هم مقايس
مي بود، در اين صورت، فرايند نظرسنجي متوقف مي گرديد. با توجه به اينكه در اين پژوهش اختلاف ميانگين 

فازی زدايي شدۀ نظر خبرگان در دو مرحله كمتر از ۰/۱ مي باشد.
جدول (۲)، نتيجه گيری مي شود كه خبرگان در مورد ابعاد شناسايي شده به اجماع رسيدند و نظرسنجي 
در اين مرحله متوقف مي گردد. اين بدان معني است كه خبرگان به ابعاد مسموميت سازمانيِ شناسايي شده 

در اين پژوهش نگاه تقريباً يكساني داشته اند.
پس از شناساييِ ابعاد مسموميت سازماني و حصول اطمينان از اجماع نظر خبرگان در خصوص آن ها، ابعاد در 
ماتريس ساختاری-تفسيری وارد مي گردند. در ماتريس ساختاری تفسيری، روابط ميان ابعاد در يك مقايسه 

 –

جدول۲

 اختلاف ميانگين نظرسنجي مرحله اول و دوم دلفي فازی

(منبع: يافته های پژوهش)
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زوجي از طريق نمادهای V(i منجر به  مي شود)،  منجر به i مي شود)، X (تأثير دوطرفه) و O (عدم وجود 
ــپس  ــكل مي گيرد. س رابطه بين دو بعُد)، تعيين مي گردد و در نتيجة چنين اقدامي، ماتريس روابط دروني ش
با جايگزين ساختن نمادهای موجود در ماتريس با اعداد صفر و يك و بر اساس قواعد زير، ماتريس دستيابي 

اوليه به دست مي آيد.
) معادل V باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل ۱ و ارزش خانه قرينه صفر است. اگر نماد خانه (
) معادل A باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل صفر و ارزش خانه قرينه ۱ است. اگر نماد خانه (

) معادل X باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و خانه قرينه ۱ است. اگر نماد خانه (
) معادل O باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و خانه قرينه صفر خواهد بود.  اگر نماد خانه (

ــتيابي سازگاری شده، در روابط  ــتيابي اوليه مي بايد در خصوص ايجاد ماتريس دس پس از ايجاد ماتريس دس
 B شود و عامل B منجر به عامل A ــود (اگر عامل ــازگاری دروني نيز برقرار ش بين ابعاد موجود در ماتريس، س
هم منجر به عامل C شود، در نتيجه عامل A بايد منجر به عامل C شود). در اين پژوهش برای برقرار نمودن 

سازگاری درونيِ ماتريس از نرم افزار مطلب استفاده شد كه نتايج آن در جدول (۳) قابل مشاهده است.

برای تعيين سطح و اولويت ابعاد و همچنين ارتباط بين آنها، مجموعه های ورودی و خروجي برای 

هر متغير مشخص مي شود. در اين مرحله پس از تعيين مجموعه ورودی و خروجي، مجموعه مشترک 

جدول۳ 

 ماتريس دستيابي سازگار شده

 –

(منبع: يافته های پژوهش)

مدل سنجش مسموميت سازماني با استفاده از روش آميخته در شركت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي
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جدول۴  

تعيين سطوح متغيرها در مدل تحقيق

(منبع: يافته های پژوهش)

برای هر متغير نيز تعيين مي گردد. سپس به منظور اولويت بندی، متغيرهايي كه مجموعه خروجي و 

مشترک آنها كاملاً مشابه باشد، در بالاترين سطح از سلسله مراتبِ مدل ISM قرار مي گيرند. برای 

مشخص كردن اجزای سطحِ بعدی سيستم، متغير سطح بندی شده، حذف و با بقيه متغيرهای باقي مانده، 

ــكل داده مي شود و اين عمل تا تعيين سطوح همه متغيرها ادامه داده خواهد شد.   جدول بعدی ش

جدول (۴) سطح بندی متغيرها را نشان مي دهد.

ــطح متغيرها مي توان مدل نهايي آن را با توجه به  ــدن س ــخص ش پس از تعيين روابط و مش

ماتريس دستيابي سازگار شده ترسيم كرد و به همين منظور، ابتدا متغيرها بر حسب سطح، از بالا به 

پايين مرتب مي شوند. در پژوهش حاضر، ابعاد مسموميت سازماني در پنج سطح دسته بندی شدند. 

شكل (۱) مدل نهايي پژوهش را نشان مي دهد. 
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پس از تدوين مدل مسموميت سازماني، لازم است در ارتباط با سنجشِ آن، پرسشنامه تدوين 
گردد. در خصوص تدوين پرسشنامه مي بايد در رابطه با هريك از ابعاد شناسايي شده، با بهره گيری 
از مباني نظری موجود و همچنين اخذ نظر خبرگانِ دانشگاهي و سازماني، گويه هايي طراحي گردد. 
با توجه به اين تفسير، در اين پژوهش نيز اين رويه دنبال گرديده و در نهايت، ۶۷ گويه طرح گرديد.

به منظور بررسي اينكه آيا روابط بين ابعاد و گويه ها از حد قابل قبولي برخوردار مي باشد يا خير، 
ــتفاده گرديد. در اين تحليل، قدرت رابطه بين عامل/ بعد(متغير  از روش تحليل عاملي تأييدی اس
ــان داده مي شود. بار عاملي  ــيلة بار عاملي يا ضريب عاملي نش ــاهده به وس پنهان) و متغير قابل مش

ــد، رابطه ضعيف در نظر گرفته شده  ــت. اگر بار عاملي كمتر از ۰,۴ باش مقداری بين صفر و يك اس
ــاهده شده(گويه ها) و  ــود. در پژوهش حاضر، بار عاملي بين متغيرهای مش و از آن صرف نظر مي ش

مكنون(ابعاد) بالاتر از ۰,۴ مي باشد و در نتيجه، گويه ها مورد تأييد قرار گرفت.

بحث و نتيجه گيری

ــموميت سازماني در قالب ترسيم مدل ساختاری  ــنجش مس اين پژوهش با هدف ارائه مدل س
ــتای نيل به هدف پژوهش، ابعاد مسموميت سازماني با تشكيل  ــيری صورت پذيرفت. در راس تفس
ــايي و از طريق روش مدل سازی ساختاری-تفسيری، مدل  ــه های مصاحبه با خبرگان، شناس جلس
ــازماني طراحي گرديد. در نهايت، در رابطه با هر يك از ابعاد مدل، گويه هايي جهت  ــموميت س مس
دستيابي به پرسشنامه سنجش مسموميت سازماني تدوين گرديد. نتايج حاصل از سطح بندی ابعاد 
ــان داد كه ابعاد شناسايي شده در پنج سطح  ــموميت سازماني در مدل ساختاری-تفسيری نش مس

شكل۱  

مدل نهايي پژوهش

مدل سنجش مسموميت سازماني با استفاده از روش آميخته در شركت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبي
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قرار مي گيرند. 
ــترين  ــازماني قرار مي گيرد كه از بيش ــطح پنجمِ مدل، رهبری زهراگين و عدم ثبات س در س
تأثيرگذاری و كمترين تأثيرپذيری برخوردار مي باشند و به عنوان متغيرهای مستقل تحقيق مطرح 
مي گردند. اين دو بعُد بر يكديگر تأثير متقابل دارند به نحوی كه رهبرانِ زهراگين زمينه ساز عدم ثبات 
ــازمان نيز رهبران را به در  ــند و همچنين تغييرات مستمر و بي ثبات كنندۀ س ــازمان مي باش در س
پيش گرفتن رويكرد زهراگين و خصيصه های سمي ترغيب مي نمايد(اسدزاده و همكاران، ۱۳۹۷). 
ــطوح ديگرِ مدل تأثير معناداری دارند و نقشي محوری را در  ــطح بر س متغيرهای موجود در اين س
ــازماني ايفاء نموده، زمينه ساز ظهور ديگر ابعاد مسموميت سازماني در سطوح بعدی  مسموميت س
ــاره به اينكه شرنگ آلودگي در سازمان  ــند. يافته های پژوهش فينكلستين(۲۰۰۵) نيز با اش مي باش
ــازمان بالاتری قرار داشته باشد، رنج  ــرنگ آلود در ردۀ س ــت و هرچه فردِ ش اغلب از بالا به پايين اس
ــتری نيز از رفتار وی تأثير مي پذيرند، نتايج  ــازد و افراد بيش ــازمان وارد مي س ــتری بر گردۀ س بيش
ــموم و سيستم مسموم  ــطح چهارم مدل پژوهش، قوانين مس اين پژوهش را تأييد مي نمايد. در س
ــه با سطح پنجم از نفوذ و تأثيرگذاری كمتر و در  ــاني قرار مي گيرد كه در مقايس مديريت منابع انس
ــد. مدل پژوهش نشان مي دهد كه رهبران زهرآگين  ــتری برخوردار مي باش نتيجه تأثيرپذيری بيش
ــازماني زمينه ساز تدوين قوانين مسموم و سيستم مديريت منابع انساني شرنگ آلود  و عدم ثباتِ س
مي گردد و كاركردهای آن را (فرايند انتصاب، جبران خدمات، برنامه های آموزش، مسير شغلي افراد 
ــش در اين بخش با يافته های پژوهش  ــور نامطلوبي تحت تأثير قرار مي دهد. نتايج پژوه و ...) به ط
اسدزاده و همكارن(۱۳۹۷) كه بر اين نكته اشاره مي كند كه حتي اگر رهبری زهرآگين بر سازمان 
سايه نينداخته باشد، در صورت مسموميتِ كاركردهای مديريت منابع انساني و فرايندهای سازماني( 

قوانين و مقررات شرنگ آلود، ضعف سيستم انضباطي و ...)، سازمان از شرنگ آلودگي ايمن نخواهد 
بود، هم راستا مي باشد.

ــطح سوم مدل كه از سطح اول و دوم تأثير مي پذيرد، ابعاد ساختار مسموم شغل و نقش  در س
ــازماني قرار مي-گيرد. بدون شك، شغلي كه افراد در سازمان احراز مي نمايند و  ــفافيت س و عدم ش
نقشي كه ايفاء مي كنند تحت تأثير كاركردهای سيستم مديريت منابع انساني قرار مي گيرد كه اگر 
اين كاركردها ناكارآمد گردد، شغل و نقش كاركنان در سازمان نيز دچار ابهام و يكنواختي مي گردد. 
ــموم در بلندمدت دريچه های عدم شفافيت را در سازمان مي گستراند و در  ــاختارهای شغلي مس س
چنين شرايطي، فرايندهای كاری مكتوم مانده، در راستای مسئوليت های محول شده نيز پاسخگوييِ 
ــخصي صورت نمي پذيرد. يافته های پژوهش استاركز (۲۰۰۳) در رابطه با تأثيرپذيری  صريح و مش
ــموم مديريت منابع انساني نيز نتايج پژوهش حاضر را در  ــاختار شغل و نقش از كاركردهای مس س
اين رابطه تأييد مي نمايد. سطح دوم مدل در برگيرندۀ رفتارهای ضدشهروندی سازماني، رفتارهای 
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ــد. هر چه از سطوح پاييني به سطوح بالا  ــي و سكوت سازماني مي باش منافقانه، كجروی های سياس
ــتر و بالعكس تأثيرگذاری آنها كمتر مي گردد. سبك  حركت مي كنيم، ميزان تأثيرپذيری ابعاد بيش
ــازماني و سيستم مسموم مديريت منابع انساني، شرايط سازمان را  رهبری زهرآگين، عدم ثبات س
ــد و پيشرفت، راهي جز متوسل شدن به  ــويي هدايت مي نمايد كه كاركنان جهت رش به سمت وس
ــئت گرفته از نفاق و كجروی های سياسي نمي يابند و افرادی  راهكارهای غيراخلاقي، رفتارهای نش
هم كه بستر توسل به چنين رفتارهايي برای آنها فراهم نباشد و يا از حيث اخلاقي تمايلي به انجام 
آنها نداشته باشند، سكوت اختيار مي كنند و از هرگونه اظهارنظری خودداری مي نمايند. تأثيرپذيری 
ــموم از كاركردهای مسموم مديريت منابع انساني و عدم شفافيت سازماني  رفتارهای بين فردیِ مس
در پژوهش اسدزاده و همكاران(۱۳۹۷) نيز مورد تأييد قرار گرفته است و با يافته های اين پژوهش 

هم راستا مي باشد. 
ــرار مي گيرند. اين ابعاد  ــطح يك مدل ق ــاد مالي در س ــاد عدم تعادل بين زندگي-كار و فس ابع
ــاير ابعاد برخوردار بوده و تحت تأثير عوامل و شرايط  ــبت به س ــتگي نس ــترين ميزان وابس از بيش
ــتند و از ساير عوامل بيشترين تأثير را مي پذيرند. با توجه به اينكه پسايند ساير ابعاد  متعددی هس
ــتند و به عنوان متغيرهای وابسته ي تحقيق تلقي مي گردند، بنابراين لازم است كه در خصوص  هس
ــازماني را مورد توجه قرار داد. در تحقيق كاراتپ و  ــوميت س ممانعت از رخداد آنها، ديگر ابعاد مس
ــي-كار و انحراف مالي از رهبری زهرآگين،  ــكاران(۲۰۰۸) نيز تأثيرپذيری عدم تعادل بين زندگ هم
ــت و با يافته های پژوهش حاضر  ــای بين فردی مورد تأييد قرار گرفته اس ــموم و رفتاره قوانين مس

.( هم راستا مي باشد (
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