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Employees' understanding of the phenomenon of dark 

networking:  A Phenomenographic Study 

Abstract  

Purpose: The purpose of this research is to use the experiences and perceptions of the 

employees in order to explain the concept of dark networking. 
Methodology: This research was Basic in terms of purpose, and by using the 

Phenomenography method. In order to deeply understand the concept of dark networking, 

semi-structured interviews have been conducted with the studied subjects. 18 employees and 

managers of the electricity distribution company of Qom province were interviewed with the 

purposeful sampling method and considering the theoretical saturation of the data. The coding 

method was used to analyze the interviews. The intercoder reliability was used to measure the 

validity of the codes extracted from the interviews, the results of which showed that the 

agreement in key terms, variable elements, Invariant elements and categories.  

Findings: Individual class (Personality and Undiscovered mind control), Interpersonal class 

(Dark Tactics and Destructive interactions) and Organizational class (Poisoning) were 

obtained. 

Originality/ value: This research aims to explain the concept of the dark networking 

phenomenon. Other research has dealt with it briefly and adequately, and a review of the 

research background has shown that no model has been presented in this field with a 

phenomenological approach so far. 
Recommendations: In order to achieve better employee performance in the organization, 

an appropriate mechanism should be developed to evaluate the status of employee networking 

in order to reduce the undesirable effects of networking. 
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 1سازی تاریک؛ پژوهشی پدیدارنگارانه فهم کارکنان از پدیده شبکه
 

 5محمد حکاک  4الدین موسویسید نجم ، 3رضا سپهوند  ، 2زاده نیکوییحمید حسین 

 

 چکیده 

 بر  تاریک سازیشبکه مفهوم تبیین منظور به کارکنان ادراک و تجربیات از استفاده ،پژوهش این هدف هدف:

 . است پدیدارنگاری روش اساس

 مورد   افراد   با  ،تاریک  سازیشبکه  مفهوم  از  عمیق  درک  منظور  به  :کردیرو  /یشناسروش   پژوهش/  طرح

 نظری  اشباع گرفتن  نظر در  و هدفمند گیری نمونه روش  با است. شده انجام ساختاریافتهنیمه مصاحبه مطالعه

 به   کدگذاری  روش  از  شد.  مصاحبه  ،قم  استان  برق  توزیع  شرکت  کارشناسان  و  مدیران  از  نفر  18  با  ها،داده

 کدگذار   دو  بین  روش  از  ،هاداده  اعتبارسنجی  منظور  به  است.  شده  استفاده  هامصاحبه   وتحلیلتجزیه  منظور

 دارد.  وجود هاطبقه و ثابت عناصر ،متغیر  عناصر کلیدی، عبارات در توافق نتایج که است شده استفاده

 تعاملات   و   تاریک  های)تاکتیک  فردیبین  طبقه  (،نشده  کشف  یذهن  کنترل  و  )شخصیت  فردی  طبقه  :هاافتهی

 توهم   افراطی،  طلبیفرصت  دربرگیرنده  شخصیت  آمد.  دست  به  آلودگی()شرنگ  سازمانی   طبقه  و  مخرب(

 ، شده   آموخته  یدرماندگ   شامل  ،نشده  کشف  یذهن  کنترل  .است  فردی   جذابیت   و  سادیسم  بینی،خودبزرگ

 سیاسی،   تخریب  رندانه،  اختفای  شامل  تاریک  هایتاکتیک  .است  ارزشی  وارونگی   و  کیتار  یذهن  یسازیباز

 های گروه  گیریشکل  و  مشتاقانه  هایتبانی  دربرگیرنده  مخرب  تعاملات  .است  هالوبازی  پنهان،  عاطفی  دستکاری

 . است  اجتماعی سرمایه زوال و معنوی سرمایه زوال دربرگیرنده آلودگیشرنگ  .شودمی غیرخودی و خودی

  تاریک   سازیشبکه   عنوان  با  سازمانی  هایپدیده  از  یکی  فهم  درخصوص  ،پژوهش  این  :پژوهش  اصالت  ارزش/

  تاکنون است داده  نشان شده انجام هایبررسی  و اندپرداخته آن به مختصر  صورت به  ،دیگر  هایپژوهش  .است

 است.  نشده ارائه ،پدیدارنگاری رویکرد با زمینه  این در مدلی

 

   انسانی در دانشگاه لرستان است.   منابع مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتری رشته مدیریت دولتی گرایش    . 1
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                                             sepahvand.re@lu.ac.ir                  )نویسنده مسئول(  . آباد، ایران دانشگاه لرستان، خرم   ، دانشکده مدیریت و اقتصاد   ، مدیریت گروه  ، استاد .  3
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 سازوکار  بایستی  سازمان،  در  کارکنان  بهتر  عملکرد  به  دستیابی  منظور  به  پژوهشی:   اجرایی/  پیشنهادهای 

 کاهش   سازیشبکه   نامطلوب  اثرات  تا  گردد  تدوین  و  تهیه  ، کارکنان  سازیشبکه  وضعیت  ارزیابی  جهت   در  مناسب

 یابد. 

 . پدیدارنگاری ،تاریک سازیشبکه ،سازیشبکه شبکه، ارتباطات، ها:کلیدواژه 

 مقدمه
  شاود. ارتباطات، فرآیندی حیاتی و پویا در ساازمان اساتموجب یکپارچگی و وحدت ساازمانی می  ،ارتباطات

(Shokrizadeh & Habibzadeh, 2019  .)ای از  ارتباطات ساازمانی نه فق  یک حوزه مطالعاتی، بلکه مجموعه
نوعی تبادل    ،ارتباطات ساااازمانی(. Rahnavard, Masoumi & Hajipour, 2023های تجربی اسااات )پدیده

اطلاعات اسات که پایه و اسااس ادراک و احسااس میان دو نفر یا بیشاتر، یا یک گروه را در شارکت یا ساازمان 
  های سااازمانی به منظور انجام دادن ویایف سااازمانی شااکل بگیرندشااود شاابکهکند و باعث میفراهم می

(Panahi, 2019.)  گذاری اطلاعاتهدف شاابکه به اشااتراک (Zhang, Wang, Winnink & Jong, 2025 )،  
بهبود یاادگیری و  و دانش  ،  ( DeApodaca, Montes Gan & Moreno-Brieva, 2025)  انتقاال تجربیاات 

 & kanani kashani) شاودمنابع و فناوری اسات و موجب تساهیل فرآیند نوآوری در اعیاای شابکه میتساهیم  

Gelard, 2019  .)رفتار هدفمندی در ایجاد ارتباط با دیگران اشااااره دارد، یک راهبرد مهم  به   ساااازیشااابکه
 Borger, 2024;  Courchesne, Stynen, Semeijn) اساات شااغلی  مساایر  ل و مدیریتغدیریتی در شاا م

& Caniels, 2025)  دهدمی افزایش  را  منابع  به  افراد  دسترسی  ،اقدام این  چرا که  ؛  (Hakkak & Feli, 2021.)  
 & Sepahvand, Jafari)  شاوندساازی به منابعی که دردساترس نیساتند نزدیک میکارکنان از طریق شابکه

Vishlaghi, 2020; Wanigasekara & French, 2022  .)را    کارکنان  مقالات متعددی،که  ساتیتعجب ن یجا
باه گفتاه هااکاانساااون و (. Wingender & Wolff, 2023)  کنادیم  یارواب  حرفاه  تیا و تقو  جاادیباه ا  قیتشاااو
داشاته باشاند.    زین یمنف  یهاارزشامند هساتند، ممکن اسات جنبه  یکه از طرق خاصا   یروابط( 1995) 1اسانهوتا

  ولیکنداشاته باشاند،   یخاصا  یایتوانند مزایاشااره کردند که رواب  م( 1999) 2مبلرو ا  ساونیمشاابه، گر طوربه
بنا به علل ورود به سااازمان   محضبه ،افراد  (.Abosag, Yen & Barnes, 2016)   هسااتند یذات بیمعا یدارا

با یکدیگر روابطی برقرار    -مانند علایق و سااالایق مشاااترک، همفکری و همدلی، الفت و نزدیکی، و ... ؛مختلف
توسااعه   قدرآنگاهی    ،کند. این شاابکه ارتباطیشااده مطابقت نمیبینیکه با ارتباطات رساامی و پیش  کنندمی
 ,Danaee Fard)  شاودزمینه بروز فسااد اداری مهیا می  جاهمینشاوند و از یابد که ارتباطات رسامی محو میمی

Molavi & Sohrabi, 2021) .رساانندها و هنجارها به کساانی که متعلق به آن هساتند ساود میشابکه  (Zarei 

Matin, Shamsi & Adibzadeh, 2017)  .باعث انتقال ساریع    ،هرچند اساتفاده از شابکه ارتباطات غیررسامی
 & Alizadeh)  شاااودهاای مختلف قبال از انتخااب نهاایی آنهاا میهاا باه تصااامیماطلاعاات و ارزیاابی واکنش

Mahmoodpour, 2018) .آزادانه حرکت  ،های غیررساامی در هر سااو و هر جهتبایسااتی  اذعان نمود شاابکه
  ایگونه به معمولاًزنند و انگارند، مدیران را دور میاداری را نادیده می  مراتبسالسالهکنند، مقامات ساازمانی و  می

 Zarandi, Hamidi)  کنندآنها را ارضااا می  جهتازاینو   تأمینهسااتند که نیازهای اجتماعی اعیااای گروه را 

2017Hesari & Madani,   .)شاه یرواب  هم ،که در طول زمان  دهندیم  حیتوضا ( 2011) و همکاران  3ساماها 
جزء   کیدهنده  نشااان  کیتار لبهاساات.    یاتیبلندمدت ح تیموفق یبرا  ،موضااوع  نیو درک ا  نندیبیم  بیآساا 
 کرد و کاهش داد  تیریمد تیرا با موفق  تاریکی آنتوان  یاساات، اما م  ریناپذاجتناب که اسااتاز رواب     یعیطب
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(Abosag et al., 2016.) کیتار لبه یبر رو یاندهیفزا طوربه ،تیریان مدپژوهشااگرر چند سااال گذشااته،  د  
عبارتند از:    مطالعات  نیمورد علاقه در ا یهااند. حوزهمتمرکز شااده وکارکساابو  تیریمختلف مد  یهاجنبه
 لبه، »1999، 4وون  «3هاساااازمان  کیتار لبه، »2004 ،2یکل-یو اولر  نیفیگر  «1یرفتار ساااازمان  کیتار لبه»
 لبه، »1994،  8و اسااتفنز کتوریو  «7یسااازمان دیجد  هایشااکل  کیتار لبه»، 1990،  6کانگر «5یرهبر  کیرتا
،  12دوچر   «11یاجتماع  هیسارما  کیتار لبه»، 2000،  10شارفشاتین و اساتین  «9یداخل هیسارما  یبازارها  کیتار

 . ( ,2011Stein & Pinto) 1996و همکاران،  14بامیستر «13عزت نفس بالا  کیتار لبه، و »2008
 در ،مطالعات اندکی به صاراحت و مساتقیممشاخ  شاده اسات   ،هاپژوهشبا توجه به بررسای پیشاینه  

هایی که به این موضاوع ها انجام شاده اسات و مختصار پژوهشساازی تاریک در ساازمانخصاوص پدیده شابکه
  مسااا لاهبه این    ،یساااازماندرون توجه کرده و از نگااه عمیقِ  پدیده  ساااازمانی به ایناند از منظر بینپرداختاه
  اساتفاده از قدرتفاساد و ساوء  یآن در برابر رفتارها  یریپذبیبه آسا   ،ساازیشابکه  کیبخش تاراند.  بازمانده
وجود دارد.   اعتماد نیل و همچنبمدارا، درک متقا  ،یریپذانعطافهای تاریک  . در درون شاابکهکندیاشاااره م
و  ضیشااود و ممکن اساات تبعیرفتار م  خودیریغ عنوانبه  کارکنان، برعکس، با  آن  خارج از مرز  کهیدرحال
از    کهیطوربه اساتاز اعتماد    ینیبر ساطح مع  یاغلب مبتن  ،هاساازی. شابکهوجود داشاته باشاد  ،خصاومت  یحت

احسااااس   روینازاو    کننادیرا فراهم م  یعااطف  تیا و حماا  یریپاذاجتمااع کنناد،یم  حماایاتمتقاابال    یهمکاار
شاود که مساتلزم عمل یم یقرارداد ضامن  کیمنجر به   یا، هر نوع مبادلهحالینباا  .دهندیرا کاهش م ییتنها

 نه یبر، پرهززمان  تواندیها ممتقابل و برآوردن خواسته  یهامحبت  قیحفظ رواب  از طر  ن،یبنابرا؛  متقابل است
 (.Horak, Afiouni, Bian & Ledeneva, 2020) باشد نیسنگ یو در مواقع
ساازی تاریک« کمتر  ساازی، مقوله »شابکهدر حوزه ارتباطات ساازمانی و شابکه  ،هاگساترش پژوهش  باوجود

های معدود در این حوزه عمدتاً  دهد پژوهشنشان می  ،توجه جدی قرار گرفته است. مرور ادبیات موجودمورد 
 Horak et)  ساازی تاریکشابکه  هایای به تبیین نظری و تشاریح ویژگیاند: دساتهبر دو محور متمرکز بوده

al., 2020)  گوناهپژوهش روایات  ساااازماانی و تبعاات عملی آن مااننادای دیگر باه تحلیال رواب  بینو دساااتاه  
(Wingender & Wolff, 2023)  غفلت از تجربیات هاپژوهش، نقطه کور مشاترک این  حالینباا.  اندپرداخته ،

اسات با   درصادد  ش،این پژوه.  هاساتبازیگران اصالی این شابکه عنوانبه  ،زیساته و ادراکات ذهنی کارکنان
ساازی تاریک را بر اسااس تجربیات عمیق و مساتقیم کارکنان و مسایر منظری متفاوت، مفهوم شابکه دریافت

قرار دهد. تلفیق این ادراکات، درک ما را از این مفهوم از سااطح نظری  دقتمورد   ،سااازمانی چندساااله آنان
دهد. بررسای دار در بافت واقعی ساازمان ساوق میفراتر برده و به سامت درکی عمیق، عملیاتی و ریشاه ،محض

کند. بدین ترتیب می  یدتائتوجهی در این زمینه را  های داخلی نیز وجود خلأ پژوهشاای قابلپیشااینه پژوهش
ساهم  اسااس،  بر این  . هنوز مورد کنکاش و کاوش قرار نگرفته اسات ،ساازی تاریکزوایای پنهان پدیده شابکه
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ای از  ساااازی تاازهکاارگیری رویکرد پادیادارنگااری، پر کردن خلأ نظری و ارائاه مفهومباا باه  ،پژوهش حااضااار
اساتخراج شاده اسات.   ،های میدانی و تجربیات ساازمانیاز داده مساتقیم صاورتبهساازی تاریک اسات که شابکه

ساازی تاریک را درک و تجربه  هاسات: کارکنان چگونه پدیده شابکهدر پی پاسا  به این پرساش  ،این پژوهش
گیرند؟ هدف نهایی، دسااتیابی به کنند و از چه مفاهیمی برای توصاایف این درک و برداشاات خود بهره میمی

 .درکی عمیق و مبتنی بر تجربه زیسته از این پدیده از طریق روش پدیدارنگاری است

  
 پژوهش نظری مبانی

-دهیاز پد یاریگسترش درک خود از بس یبرا یاجتماع یهاشبکه لیاز تحل  یاندهیفزا طوربه  ،انپژوهشگر

 ازجمله موضوعات  از    یفهرست جامع  (1994)  1و فاوست   کنند. واسرمنیاستفاده م   یو اجتماع  یفتارر  یها

براس و   ت، قدر1994  ،3نیدکیمارسد و فر  ی، نفوذ اجتماع1973  ،2ی لومان و پاپ   جامعهنخبگان    یریگمیتصم

ی تحلیل شبکه پردازهینظر  (. ,1997Rowley)  نمودند  ارائه  1987،  5برت  ینوآور  ترویج و    1993،  4بورکهارت 

ها« شبکه   هیشبکه« و »نظر  هیکه از آنها به عنوان »نظر  شودی( میلی)از لحاظ تحل  مجزا  شامل دو حوزه  6اجتماعی 

شبکه در تعامل هستند تا    یاشاره دارد که با ساختارها  ییندهایها و فرآسمی شبکه به مکان   یت ور  شود.می  ادی

شبکه در مورد   هی، نظر(2002)  7ها به همراه داشته باشند. در اصطلاح براسو گروه  افراد  یرا برا  یخاص  جی نتا

ها  شبکه  یقرار گرفتن در مرکز. در مقابل، ت ور  ای  ادیز  یوندهایشبکه است، مانند داشتن پ  یرهایمتغ  یامدهای پ

ها چگونه هستند، ارتباط افراد با یکدیگر در ساختارهای شبکه   ،کنندیم  نیی اشاره دارد که تع  ییندهایبه فرآ

 & Borgatti)  گیردشبکه چگونه است، کدام افراد با یکدیگر ارتباط دارند، چه فردی در مرکزیت شبکه قرار می

Halgin, 2011 .)ها هستند، به این  اساسی درباره شبکه  پژوهششناسانی که سرگرم  جامعه  غالباًان و  پژوهشگر

دسته  ست. دو  ا  هاهای اجتماعی در شبکهتنها یکی از سه دسته محتوای رابطه  ،دارند که ارتباط  دیتأکواقعیت  

 باهم   غالباًاین سه نوع محتوا    نکهیبااها.  و نگرش  هاها و داد و ستدها و ب( ارزشاند از الف( مبادلهدیگر عبارت

ارتباطی، شبکه ها را مشخ  کنیم؛ شبکهتوانیم سه گونه اصلی از شبکهارتباط دارند، می های مبادله و  های 

است   ن یکند ایم  زیشبکه را متما  کردیآنچه رو  (Windahl, Signitzer & Olson, 2008)  های هنجاریشبکه

با   مجموعه  یاجتماع  ستمیس  ک ی  ی اعیا  نیب  ،رواب   شِیآرا  لیوتحلهیتجزکه  از  استفاده  ابزارها  یابا   ی از 

نظرمشتق از  مطالعه ساختارها،  شبکه  هیشده  دنبال  است  و  میمستق  طوربه   یاجتماع  یبه   ,Chen)  ملموس 

2022, Mehra, Tasselli & Borgatti .)8نتزبرگیدر کار م توانیرا م تیریدر مد یاشبکه  یهاپژوهش شهیر 

که   یافراد ریها و تعاملات با ساو حفظ تماس جادیا عنوانبهرا  رانیکه توجه به نقش مد جستجو کرد (1973)

 رواب  را که    یارزش  (1973)  9در همان زمان، گرانووتر   باًیتقربودند، جلب کرد.    یسازمان  یرسم  رهیخارج از زنج

کار   نیکرد. ا  انی ب  فی ضع  یوندهایاستحکام پ  با موضوع  ،در مقاله خود  اوردیفرد به ارمغان ب  کی  یبرا  ،تواندیم

رو  هیاول رواب ،    ران یمد  یبر  که    جادیا  ینظر  هیپا  ک یو  است   ونیمد  ،یاشبکه   یبعد  یهاپژوهش کرد   آن 
 

1. Wasserman & Faust 

2. Laumann & Pappi 

3. Marsde & Friedkin 

4. Brass & Burkhardt 

5. Burt 

6. Social Network Analysis 

7. Brass 

8. Mintzberg 

9. Granovetter 
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(Gibson, Hardy & Buckley, 2014  .)نظر درون  (1973)  گرانووتر  طبق  رواب   م  ک ی،  را  توان  یشبکه 

زمان،   دتاز م  یبیتوان با ترکیکرد که قدرت آنها را م  یبندطبقه   ،ف یضع  ی وندهایپ  ای  یقو  یوندهایپ  عنوانبه 

نشان داده است که رواب    ،ها پژوهش .  نشان داد  متقابل( و خدمات متقابل  داری)راز  تیم یصم   ،یشدت عاطف

 از ی ن  یو منابع کمتر  ی به زمان، انرژ  رایحفظ دارند، ز  یبرا  یکمتر  نهیهزنیاز به  رواب  دور و نادر(    مثلاً)  فی ضع

و مکرر(    کیتعاملات نزد  مثلاً)  یرواب  قو  گر،ید  یمرتب  هستند. از سو  ،شتریدارند و اغلب با تنوع رواب  ب

 & Sommerfeldta)  شودیم  یاختصاص   ای  یدانش ضمن  تِیمنجر به سطوح بالاتر اعتماد و تقو  ادیز  احتمالبه 

2017Yang,   .)میپارادا   رییتغ  کی  ستند،یمثبت ن   همیشه  ارتباطات  بیان کردند  1تزبرگ ی چ و اسپپا که کو  یزمان  

باشد.    د یشد  بروز و یهور مشکلات  منشأتواند  یم  فردیو تعاملات بین   کردند. آنها ایهار داشتند که رواب  جادیا

 ,Spitzberg & Cupach;)  را ارائه کرد  یفردنیارتباطات ب  کیتار  لبه  تزبرگ،یچ و اسپ وپاک  شگامانهیمتن پ

2007   Gilchrist & Long, 2016  .)تار  کهی هنگام م  کی در    کیجنبه  یاهر  عدم یرابطه  بلافاصله   شود، 

  ارتباطات باشد.   در   درگیری  ی وتعاملات منف  جهینت  ،تواندیدر رابطه م  نانیشود. عدم اطمییاهر م  زین  نانیاطم

تواند یاست که م  نیخطر تنش در رواب  ا  .شوندیها یاهر مدهد که تنش یرخ م  یزمان  ،کیتار  رواب  سمتِ

 یرفیت ها و  هدر دادن فرصت  شتر،یب  یها نهیاضافه کردن هز  ،یرهمکاریرفتار غ  هیتنب  یبرا  یازهیانگ  عنوانبه 

نزاع، رقابت و   ،یریکه با درگ   یروابط(.  Abosag et al., 2016)  باشد  می ترمرقابل یغو    دیشد  یریدرگ  جادیا

را که در آن  یروابط ،کیهستند. جنبه تار یمستعد فروپاش ،وضوح به شود، ی مداوم مشخ  م ینظرهااختلاف

در  (.  Anderson & Jap, 2005)  کندی م  فیتیع  هستند،  نیبخود مطم ن و خوش  یبه همکار  بتنس  نیطرف

هاکانسون و   «4رابطه   ی، »بارها2001  ،3وانز یگود و ا  «2رواب    یآشفتگ»  عنوانبه  لبه تاریک  مطالعات ازبرخی  

  کسب و  «7نامطلوب   یها، »طرف2005  ،6ک یو استراندو  تکننیر-هولملوند  «5، »استرس رابطه 1998اسنهوتا،  

و   2010،  10؛ جنسن 2008و همکاران،    9هاوکینز   رفتار رابطه«»سوءو    2008،  8هولملوند و    کیاستراندو  کار

 ,.Abosag et al)  اندکرده  ادی  2007و  همکاران،    13؛ پرسی 2014و همکاران،    12لیو  «11بار تمایلات زیان»

 ان ی سطح جر  ریدر ز  سروصدای بکه    ییروهایاغلب در برابر ن   ،رسند یبه نظر م  یکه قو  یروابط   شتریب(.  2016

آ درجه  (.Anderson & Jap, 2005)  هستند  ریپذبیس دارند  رواب   یم  یکیتار  اگرچه  در   وکارکسبتواند 

با عملکرد   یبر رواب  معمول  نامطلوبی  ریتأث  ،فردیرواب  بین  کیجنبه تار  امد،یو پ  ریتأثمتفاوت باشد، اما از نظر  

 (.Abosag et al., 2016) خوب دارد

 

 پژوهش پیشینه
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با استفاده از ند؛ سازی انجام دادبا عنوان لبه تاریک و روشن رفتار شبکه ،( پژوهشی2023) در و ولفن واینگ

  ی سازرفتار شبکه  مشخ  گردید  ،یسازشبکه   یدادهایاز رو  یدانی مطالعه م  ک یو    یدو مطالعه تجرب  یهاداده 

به کاهش    ،همزمان  طوربه   . شودمی)عاطفه مثبت(    یمنابع عاطفایجاد  ( و  ی)خودکنترل  یشناختمنابع  منجر 

پژوهش  اتیتجرببررسی   این  داد  ،در  تار  ،یسازشبکه   نشان  و   .دارد  کیهم جنبه روشن و هم جنبه  هوراک 

های روشن و ابعاد نامکشوف انجام های تاریک، لبهلبه  ؛های غیررسمیبا عنوان شبکه  یپژوهش(  2020)  همکاران

 ی هاجنبه   فیتعرهای رسمی و غیررسمی را مورد بررسی قرار دادند و به این نتیجه رسیدند  دادند. آنها شبکه

  است.   یاتیح  یتجار  تِیمس ولانه و موفق  تیریمد  یبرا  ،یررسمیغ  یها( شبکهی)منف  ک ی)مثبت( و تار  روشن

  سمی اولی ماک   ؛"از تو بترسند   نکهیتا ا  یبهتر است دوست داشته باش"( پژوهشی با عنوان  2019)  و همکاران  1دوگان 

 مشخ  گردید   نفر  147از    ینظرسنج  یهابا استفاده از داده   ی انجام دادند؛داخل  یسازشبکه   کتاری  جنبهو  

  یی بالا سمیاولی ماک ،که فروشندگان یرابطه زمان ن یدارد، اما افروش بر عملکرد  یمثبت  یرتأث ،رونید یسازشبکه 

 ن، ی. علاوه بر ادگردی م  فیتیع   شود،یمشخ  م  بکارانهیفر  یفردنیب  یو رفتارها  بیفر  ،یبا چاپلوس و    دارند

داد نشان  س  نتایج  مهارت  توانا  یاجتماع  هوشمندی  یژهوبه   ؛فروشنده  ک ی  ی اسیکه  ب  ییو  آنها    یفردنینفوذ 

ی با موضوع پژوهش(  2016)  ابوساژ و همکاران   .دهدیم  شیافزا  ،رونید  یسازمشارکت در شبکه  ی را برا  شانلیتما

و نمای   ین موضوع را مورد کنکاش قرار دادندانجام دادند. آنها مباحث مرتب  با ا  وکارکسبرواب     لبه تاریکِ

 ، گرایی( پژوهشی با عنوان مرور فراتحلیل از فرصت2008)  2کروسنو و دالسرومتری از آن را ارائه نمودند.  وسیع

تا   1982از دوره    هینشر  54از    شدهاستخراج  پژوهش  183  وتحلیلیهتجزنتایج    ؛ای انجام دادند در رواب  مبادله

  3اندرسون و جپ   گذارد.یم  یرتأث  طرفینرواب   بر    یتوجهقابل  طوربه  ،گراییفرصتدهد که  ینشان م  2005

طلبی نشان داده است فرصت  ،پژوهش نزدیک انجام داد. نتایج    های تاریک رواب ِی با موضوع لبهپژوهش(  2005)

 . برساند و منجر به خاتمه آن شود بیآس یو مشترک قبل یتواند به رواب  قو یمگرایی و منفعت

انواع مشخ  گردید درخصوص    ،سازیسازمانی و شبکهارتباطات درونبا مطالعه مباحث موجود در زمینه  

...(،  سازیشبکه و  است.  یشوبکم  صورتبه   هاپژوهش   )سیاسی، مسیرشغلی، خدمتگزار    قیاز طر  انجام شده 

پابمد 5، ساینس دایرکت 4گوگل اسکولار   داده  یهاگاهیپا پا  8، سایروس7، اسکوپوس6،    همانند   یرانیا  یهاگاهیو 

 ک یشبکه، لبه تار  کیلبه تار  یهادواژه یکل  11و نورمگز   10، مگیران 9پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی 

واینگندر و   مقالات،  ی بعد از غربالگر  تینها  در  وجو قرار گرفت.مورد جست  ،کیتار  یسازو شبکه  یسازشبکه

میمونی   ، مقاله اول  .دیگرد  ییشناسا  (2019)  دوگان و همکاران( و  2020)  هوراک و همکاران(،  2023)  ولف

گیری از مبانی گونه دارد که ماجراهای رخ داده بین کارکنان در ارتباطات رسمی و غیررسمی را با وامروایت

سازی بیرونی استفاده سازی درونی و شبکهترکیبی از شبکه  صورتبهکند. در مقاله دوم که  ارائه می  ،ت وریک

 

13. Dugan 
1. Crosno & Dahlstrom 

2. Anderson & Jap 

3.Google Scholar 
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به   ،ارائه و تبیین شده است. مقاله سوم  ،سازیهای تاریک و روشن رفتار شبکهکرده است، لبه  توجه صرف 

فردی( دو بعد از ابعاد مهارت سیاسی )هوشمندی اجتماعی و نفوذ بین  ،نهایت  درکه    استسازی درونی  شبکه

گری ماکیاولیسم به عملکرد پیوند داده و این مدل را مورد آزمون  سازی درونی و مداخلهگری شبکهرا با میانجی

نتایج کنکاش به  با توجه  سازی  تبیین مفهوم شبکه  پژوهشی درخصوص  ،های صورت گرفتهقرار داده است. 

-لبه تاریک شبکه  ،که منجر به ارائه مدل گردد. در این پژوهش  یافت نشده است  ،تاریک با روش پدیدارنگاری

با استفاده مورد بررسی قرار گرفته است. بدین ترتیب این پژوهش به دنبال آن است که   ،سازمانی سازی درون

 ارائه دهد.  ،پدیدارنگاری استراتژی در قالبسازمانی تاریک را سازی درونمدل شبکهاز تجربیات کارکنان، 

  

 پژوهش شناسیروش

در دسته   واکتشافی    –نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی    ازلحاظهدف، کاربردی و    ازلحاظحاضر،    پژوهش

بهره   ،پژوهش استراتژی    عنوانبه  روش پدیدارنگاری پارادایم تفسیری، از است و با اتکا به  کیفی هایپژوهش 

 به کار برده شد   1در دانشگاه گوتنبرگ سوئد توس  فرنس مارتون  1979پدیدارنگاری نخستین بار در    د.گیرمی

(Rigi, Dayani & Fattahi, 2019  .)کنندگان ازاین رویکرد بر دیدگاه دست دوم، یعنی بر تجربه مشارکت  

یک استراتژی پژوهشی برای   ،پدیدارنگاری  (Mojarab, Lagzian & Mortazavi, 2019)  دارد  یدتأکپدیده  

سازی و  های اطراف خود را تجربه، مفهومپدیدهگوناگون  های  جنبه  ،کیفی طرق مختلفی است که افراد  نگاشتِ

 ,Jahangiri, Pakzad & Andalib, 2017; Jabbari, Danaei Fard, Kazemi & Delhada)  کنندادراک می

2019; Rajabipour meibodi et al., 2020; Rigi, Dayani & Fattahi, 2021.)  به معنای توصیف تجربه ،

 با آن مواجه هستند   ،احساس و ادراک هر آن چیزی است که آنها در طی سفر کاری خود  واقعی محی  کاری،

(Absalan, Gholipour & Moghimi, 2021  .)در روش پدیدارنگاری در قالب   ،هامتفاوت از پدیده  هایادراک

هر طبقه، ساختار کامل یک مفهوم    (.Salimi & Kazemi, 2022)  شوندضب  و گزارش می  ،طبقات توصیفی

ارجاعی و ساختاری است  کهیطوربه   ،گیردیبرمرا در    & Khani, Mehraeen, Shirazi)  شامل دو عنصر 

Pouya, 2020 )  عنصر ساختاری( را    )مفهوم( شامل یک نمودار است که ساختار آگاهی  بنابراین، هر طبقه؛(

 & Hadavinejad)   دهنده عنصر ارجاعی است)مفهوم( نیز نشان  دهد و عنوان یا توضیح هر طبقهنشان می

Amirkhanloue, 2016.)  کانون توجه( که شامل وجوه  )مرز ادراکی( و افق درونی افق بیرونی ،در هر نمودار(

های شیوه   ،طبقات وصفی  کهی درحال  (.Danaee Fard & Kazemi, 2011)  اندثابت و متغیر است، تفکیک شده

های دهد، فیای نتیجه رواب  متقابل بین این شیوهکنندگان را نشان میمتفاوت نگریستن در میان مشارکت

 ،های نگریستن متفاوت در یک ساختار. فیای نتیجه برای ارائه تصویری کلی از شیوهکندمیبیان  متفاوت را  

می پدیدارنگارانه؛  ( Hadavinejad & Amirkhanloue, 2016)  شودایجاد  مطالعه  یک  نتیجه    ، بنابراین، 

 (. Mojarab et al., 2019)  های توصیفی متفاوت با پدیده مورد مطالعه استای از مفاهیم یا طبقهمجموعه

از آن    پدیده  .1متیمن مراحل زیر است:    ،اجرای یک مطالعه پدیدارنگارانه )موضوع پژوهش( یا یک جنبه 

ها مصاحبه   .3شده برای کانون مطالعه مورد مصاحبه قرار گیرند،  جمعیت انتخاب   .2یا تحدید گردد،    شدهیفتعر
 

1. Ference Marton  



 

9 
 

های توصیفی بندیشده در طبقهنتایج تحلیل  .5ها تحلیل شوند،  مصاحبه  .4سازی گردند،  دقیق پیاده  صورتبه 

کارکنان شرکت توزیع برق استان قم    ، جامعه پژوهش  (.Danaee Fard & Kazemi, 2011)  قرار داده شوند

های مدیریتی التحصیل از رشتهنفر از کارکنان فارغ  18گیری هدفمند،  که با استفاده از نمونه  (1)جدول    بودند

خاطر   کسب اطمینان  منظوربهشد ولیکن    ینتأمها و اشباع نظری  مصاحبه، کفایت داده  15بعد از    انتخاب شدند.

جامعه   عنوانبه لازم به ذکر است انتخاب شرکت توزیع برق استان قم  نفر دیگر مصاحبه انجام گردید.    3بیشتر با  

های سازمانی به علت وجود فرهنگوجود خردهو  به علت ساختار سازمانی بلند، سطوح مدیریتی متعدد،    ،پژوهش 

از   دلیل مهاجرت  است که  مختلفهای  قومیتکارکنان  استان قم،  به  نیز  پذیری  و  و  استخدام  نوع  تفاوت در 

بندی کارکنان به دو دستههمچنین  در نظام جبران خدمات،    توجهقابل آن تفاوت    تبعبه کارکنان و    یریکارگبه 

   قرار گرفته است.  موردتوجهمهندس برق و غیرمهندس برق و همچنین جو سازمانی آن  طبقه

 

 کنندگان شناختی مشارکتاطلاعات جمعیت :1جدول 

 

 ویژگی

سال() سن سطح سازمانی  سال() کارسابقه    تحصیلات 

 کارشناس 
سرپرست 

مدیر  /  
40-30  50-40 10تا    20-10  

بیش از  

20 

کارشناسی 

 ارشد 
 دکترا 

 2 16 8 8 2 6 12 12 6 تعداد 

 

مصاحبه   کنندگان،سازی تاریک با هر یک از مشارکتبررسی تجربه و ادراک کارکنان از پدیده شبکه   منظوربه 

دقیقه در یکی    60تا    45حیوری طی بازه زمانی    صورتبه مصاحبه  ساختاریافته انجام شده است.  عمیق و نیمه

دریافت اطلاعات   منظوربه انجام شده است.    ،معاونت منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق استان قم  دفاتراز  

شوندگان با احترام ایجاد گردد. هدف کلی پژوهش برای مصاحبه  توأمصحیح و دقیق، سعی گردید فیای دوستانه  

اطمینان   ،شوندگان مصاحبه   کهیطوربه قرار گرفته است    دی تأکو    موردتوجه  ،. اصول اخلاقی پژوهششدتشریح  

نامی از ایشان در پژوهش ذکر   گونهچ یهشده و  شده در مصاحبه محرمانه تلقیخاطر یافتند تمامی مطالب مطرح

 ارائه شده است.  پژوهشهای پرسش (2)در جدول  گردد.نمی

  

 مصاحبه: پروتکل 2جدول  

 ها پرسش ردیف 

 سازی تاریک شکل گرفته است؟ در ذهن شما چه ادراکی از شبکه  1

 سازی تاریک در سازمان چگونه است؟ تجربه شما از شبکه 2

 دهند؟ ساز تاریک چه کارهایی انجام میکارکنان شبکه 3

 هایی هستند؟ سازان تاریک دارای چه ویژگیشبکه 4
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انجام    ،استفاده شد. این فرآیند 1روش کدگذاری مبتنی رویکرد کلایزی ها ازدادهبرای تحلیل   در چهار گام 

داری و عینیت کامل، به ها با رعایت اصل امانت مصاحبه ویسی. در این مرحله  ضب  و تران. گام نخست؛  پذیرفت

مطالعه و واحدهای معنادار   ،ها به دقتمصاحبه متون  در این مرحله   ز.کدگذاری با. گام دوم؛  متن تبدیل شدند

اولیه( استخراج شد کدهای تکراری حذف و  . در این مرحله  های معنایی تشکیل خوشه. گام سوم؛  )کدهای 

ادغام شدند. سپس کدهایی که از قرابت معنایی برخوردار بودند، در قالب  ، کدهای مشابه یا مترادف با یکدیگر

اولیه(  خوشه  )مقولات  گام چهارم؛  گردیدند   یدهسازمانها  نهایی.  توصیفی  مرحله،  :تشکیل طبقات  این  در 

های مختلف تجربه پدیده هستند( نهایی )که همان ابعاد و شیوه  طبقات توصیفی های معنایی در قالبخوشه 

آن بین  رواب   و  شدند  یکارائه  در  نتیجه ها  گردی   ،کلی  فیای  داده  منظوربه   د.ترسیم  کیفیت  های ارزیابی 

 استفاده شده است.   (3)اعتماد و تاییدپذیری به شرح جدول    پذیری، قابلیتهای اعتبار، انتقال از معیار  پژوهش

 

 ها: ارزیابی کیفیت داده 3جدول 

 شرح معیار معیار

 اعتبار یا باورپذیری 

)باورپذ  طر یریاعتبار  از  پژوهش  ارز   قی(  متن  دیگرد  ن یتأم  کنندگانمشارکت  یاب یروش   .

 ی نی( بازب یکنندگان اصلمشارکت  انیشده توس  دو خبره )از ماستخراج  ی و کدها  ها مصاحبه

انطباق    ند،یفرآ  نی . ااستآنان    یهادگاهی دهنده دبازتاب  قیطور دقبه  هاافتهیکردند    داییشد که ت

 . نمود  نیکنندگان را تیممشارکت یذهن ت یبا واقع  جی نتا

 پذیری انتقال

گیری هدفمند(،  کنندگان )نمونههای مشارکتبا توصیف جامع بستر مطالعه، ویژگی پذیرینتقالا

نیمهشناسی )مصاحبهروش ساختاریافته( و فرآیند تحلیل )کدگذاری و میامین( تیمین  های 

ای، امکان ارزیابی  ذکر جزئیات دموگرافیک و زمینه و پژوهش مراحل  مستندسازی دقیق شد. با

یافته بافتکاربردپذیری  سایر  در  گردید.  ها  فراهم  ترتیبها  درباره    بدین  قیاوت  قابلیت 

 .دهدپذیری را به خوانندگان میتعمیم

 قابلیت اعتماد 

  ی متخص  روانشناس  ک یدو کدگذار با مشارکت    نیب   ییا ی اعتماد، از روش پا  تیسنجش قابل  یراب 

عنوان »توافق« و موارد  مشترک به  ی موضوع( استفاده شد. کدها  یارشتهنیب   ت یماه  ل ی)به دل

دهنده  نشان  یموضوع. محاسبه درصد توافق دروندندی توافق« ثبت گردعنوان »عدمبه  یاختلاف

کل  ها لیتحل  یلابا  ییا یپا عبارات  متغ% 93.84)  ید ی بود:  عناصر  ثابت  % 85.62)  ری(،  عناصر   ،)

 (. %100ها )( و طبقه100%)

 × تعداد کل کدها/تعداد توافقات = پایایی بین دوکدگذار  100

 پذیری دییتا

های پژوهشگر اشاره دارد. برای تیمین این  آنها از سوگیری  یری رپذیتأثبه عینیت نتایج و عدم  

گیری  ها تا تحلیل و شکلآوری داده)از جمع پیگیریصورت شفاف و قابلفرآیند پژوهش به معیار،

ان فراهم گردد. این  پژوهشگر ها( مستندسازی شد تا امکان بازبینی و ممیزی توس  سایر  مقوله

های مصاحبه، کدهای اولیه و روند استخراج  )مانند پروتکل ارائه مدارک عینی رویکرد مبتنی بر

 .کندها را تقویت میمیامین(، اعتبار درونی یافته
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 هایافته وتحلیلتجزیه

 های وصفیطبقه
عبارت استخراج شد. از ترکیب و مقایسه   129ها،  از مصاحبه  شدهبرگرفتهبا بررسی و مطالعه دقیق متون  

عبارت کلیدی ایجاد شد. بعد از بررسی عبارات کلیدی   55اساس قرابت مفهومی و معنایی،    مستمر کدها و بر

افق درونی عنصر متغیر ایجاد شد. از ترکیب معنایی عناصر   15محتوا و ماهیت و با توجه به ادبیات،    ازلحاظ

در    طبقه مفهومی ایجاد شد.   3از تلفیق عناصر ثابت،    تیدرنها  شناسایی شد.  ،افق درونی عنصر ثابت  5متغیر،  

ها  مصاحبه  لیوتحلهیتجز بنابراین با  ؛  است  شدهارائهمصادیق تجارب زیسته    کدگذاریهایی از  نمونه  ،(4)جدول  

به پدیده   ،فردی و سازمانیفردی، بین؛  کنندگان از سه طبقه توصیفی )افق بیرونی(مشارکت  ،مشخ  گردید

گانه طبقات توصیفی به همراه عناصر متغیر و  های سهفیای نتیجه افق  در ادامه  ،نگرند سازی تاریک میشبکه

 شود. ارائه می ،ثابت

 

 تجارب زیسته  کدگذاری: نمونه 4جدول 

 عبارت کلیدی  مصادیق تجربه زیسته
 افق درونی 

 عنصر متغیر

 افق درونی 

 عنصر ثابت 

افق  

 بیرونی

 فردی ت یشخص یافراط یطلبفرصت یشگیپمنفعت کنند به خاطر منفعت هر کاری می

  شتریخود را ب  ییتوانا  نندکیم یسع

 هست نشان دهند  ازآنچه
 فردی ت یشخص ینیب خودبزرگتوهم  یی قدرتمندنما 

افراد خارج از   تیدنبال سد راه موفق

 شان هستند شبکه
 فردی شخصیت  سادیسم  ی دگرآزار

  ییهاکنند؛ داستانیم یداستان ساز

همه  کنند که ممکن است ینقل م

 نباشد  یابعادش واقع

 کاذب   یتگریروا
  یذهن یسازی باز

 ک ی تار

 یکنترل ذهن

 نشده کشف
 فردی

 فرصت رشد و ارتقا نداشتند
 یذهن ه یآما

 شدهتیتثب

  یدرماندگ

 شده آموخته

 یکنترل ذهن

 نشده کشف
 فردی

 ی فردنینفوذ ب  کنندیم ینیآفر ها نقشیریگمیدر تصم
  یعاطف یدستکار

 پنهان 

  یهاکیتاکت

 ک ی تار
 فردی بین

بودن باعث عدم اعتراض به آنها   ه یدر سا 

 شودیم

  یریگکناره

 خودخواسته 
 رندانه  یاختفا

  یهاکیتاکت

 ک ی تار
 فردی بین

 فردی بین تعاملات مخرب  مشتاقانه  یهایتبان  یازدهیامت دهند یم ازیشان امتکی به حلقه نزد

 ستندیها منعطف ن یرخودیدر برابر غ
برون  مقابله با 

 ها یاشبکه

  ی هاگروه یریگشکل

 ی رخودیو غ یخود
 فردی بین تعاملات مخرب 

 سازمانی  ی آلودگشرنگ ی معنو هی زوال سرما یی زگویمج کنند یاز مافوق م یشگریستا

 سازمانی  ی آلودگشرنگ زوال سرمایه اجتماعی  اعتمادی بی کارکنان به یکدیگر اطمینان ندارند 
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 افق بیرونی فردی

در افق بیرونی فردی   کشف نشده  ی کنترل ذهن شده، عناصر ثابت شخصیت و  توجه به مرز ادراکی تعریفبا  

سازی  های شخصیتی کارکنان نقش مهمی در بروز شبکهویژگی  ،کنندگاناساس تجارب مشارکت  بر  وجود دارند.

طلبی ی، فرصتفرد  تیجذاب ی،  نیبتوهم خودبزرگعناصر متغیر    رندهیدربرگ  ،تاریک دارد. عنصر ثابت شخصیت 

و سادیسم   دارند "عبارات  .  استافراطی  بالایی  بسیار  نفس  به  نشان می"،  "اعتماد  افراد جوری  با  که  دهند 

از آنچه هست نشان دهندسعی می"و    "قدرتمند زیادی سروسر دارند بیانگر   ،"کنند توانایی خود را بیشتر 

که   استاین موضوع  گر  نشان  ،کنندگان. تجارب متعددی از مشارکتاستی  ن یبتوهم خودبزرگعنصر متغیر  

در پی دسترسی به    شدتبهتمایل دارند به مراکز قدرت نزدیک باشند؛ و یا اینکه    ،ساز تاریککارکنان شبکه

گیرند که دسترسی خاصی با توجه به امکاناتی که دارند در جاهای خاصی قرار می"منابع هستند که در عبارت  

با   ،ساز تاریکیابد. همچنین کارکنان شبکهیهور می  "شودگیری این شبکه میسبب شکلو  دهد  به آنها می

توجه به   "نظرشان برسندکنند تا به آینده مدبعیی مواقع حال را به صورت نمادین رها می"توجه به عبارت  

از "،  "ابایی ندارند  اهدافشاندر رسیدن به    ، از قربانی کردن دیگران"ساز تاریک  آینده دارند. کارکنان شبکه

. عبارات کلیدی "کنند به خاطر منفعت هر کاری می"و    "کنندابزارهای کثیف برای رسیدن به هدف استفاده می

 ی کی نزدی و  شگیپ منفعتی،  سازیقربان،  تیاستفاده از موقعسوء،  هدف  یگره یتوجی،  خواهشرفتیپ ری،  انگاآتیه

افراد دوست   یخصوص بعی  در". عبارات  استطلبی افراطی  دهنده عنصر متغیر فرصتنشان  ،به مراکز قدرت

نه "و  "خودشان ناکام شدند یوقت شود،خنک می گرانیدی از ناکام شاندل"، "آنها ناکام شوند هرحالبه دارند 

 تِیدنبال سد راه موفق"گیرند. عبارات  کلیدی ذهنیت کمیابی قرار می   در ذیل عبارتِ  "خود خورم نه کس دهم

. است عبارات کلیدی دگرآزاری    بیانگر  "بده  یزیچ  یبه کس  ادی دلش نم"و    "هستند  شان  افراد خارج از شبکه

دگرآزاری و  کمیابی  ذهنیت  کلیدی  به شکل  ،عبارات  میمنجر  سادیسم  متغیر  عنصر  طرفی  گیری  از  شود. 

در   ، باشد که بتواند سایر افراد را به سمت خود متمایل سازد؛ این خصیصه یاگونه به بایستی  ،ساز تاریکشبکه

تظاهر گرایی،  د عبارات کلیدی برونهدمییابد که تجارب کارکنان نشان  فردی یهور میعنصر متغیر جذابیت  

 گیرند. قرار می ،کلامی در این متغیربه پیروی و خوش

 

 
 پردازی عنصر ثابت شخصیت مفهوم :1شکل 
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 ی ذهن   یسازیباز،  شدهآموخته   یدرماندگعناصر متغیر    رندهیدربرگ  ،کشف نشده  یکنترل ذهنعنصر ثابت  

شغلی   کارکنان از پیشرفت در مسیر"،  شدهآموخته   یدرماندگ . در عنصر متغیر  استو وارونگی ارزشی    کیتار

 ی ذهن   هیآمااند و به  دچار سرخوردگی شده  و بدین ترتیب  "کننداحساس انجماد می"  کهیطوربه   "اندبازمانده

 و این قابل تغییر نیست.   نددار  ین یمع  ییتوانا  کهاند  دست یافتهین باور  ه ااند. بدین ترتیب ب رسیده  شدهت ی تثب

کنند خودشان را قهرمان مبارزه ، سعی می"کنندخودشان تصویری مثبت در ذهن دیگران درست میاز  "عبارات  

بیانگر   "حاضرم شما مدیر من بشویدکه  شما رو قبول دارم    قدرنیادارند  اذعان می"و    "ها نشان دهندبا نادرستی

کنند که ممکن  ینقل م  ییهاکنند؛ داستانیم  یسازداستان". عبارات  استعبارت کلیدی تصویرپردازی مثبت  

کنند ی م  فیو بازتعر  فیتعر  ،شونبا توجه به منفعت و هدف خود   ار  ییماجرا"و    "نباشد  یاست همه ابعادش واقع 

 کاذب   یتگریروادهنده عبارت کلیدی  نشان  "باشه   ونکه به نفع خودش  فتهیجا ب   یجور  ،تا اون ماجرا در سازمان

  ی ذهن یسازیباز. عنصر متغیر "هستند  یطورنیاتوهم توط ه دارند چون خودشون ". همچنین این افراد است

. در شودمحسوب میو توهم توط ه    کاذب  یتگریروادربرگیرنده عبارات کلیدی تصویرپردازی مثبت،    ،کیتار

های خود و حتی  تحقق خواسته  منظوربهاند که  عنصر متغیر وارونگی ارزشی، کارکنان سازمان به این باور رسیده

سازی انجام گردد. کارکنان بیشتر وقت خویش را صرف  بایستی شبکه   ،های دیگرانسازی خواستهعدم برآورده

پردازی گری حاشیهگیرد. بدین ترتیب جلوهانجام ویایف در حاشیه قرار می  کهیطوربه   ،کنندسازی میشبکه

 خواهد شد. بیشتر و بیشتر 

 

 
 پردازی عنصر ثابت کنترل ذهنی کشف نشده مفهوم :2شکل  

 

 فردی افق بیرونی بین

های تاریک و تعاملات مخرب وجود شده برای این مفهوم، عناصر ثابت تاکتیک با توجه به مرز ادراکی تعریف

 ی دستکاری،  اسیس  بیتخر،  رندانه  یاختفادربرگیرنده عنصرهای متغیر    ،های تاریکدارند. عنصر ثابت تاکتیک

،  "ستیهمه مشخ  ن  یبرا  کهیطوربه دارند    ینامرئ  یخطوط ارتباط ". عبارات  است و هالوبازی    پنهان  یعاطف

موقع" م  یدر  د  نندیبیکه لازم  نزد"و    "هستند   یمخف  گرانید  دیاز  ول  کیدوست  نش  یهستند  ن ادر یاهر 

کنند یم  جادیا  یاختلاف نظر زرگر  کنی ول  ،ودشیافراد گرفته م  نیتوس  ا  مینند تصما دیهمه م"  ؛"دهند ینم
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نت   تا نامرئی،  نشان  "برسند  شوندلخواه  جهیبه  ارتباطاتی  خطوط  وجود  کلیدی  عبارات   ی ر یگکنارهدهنده 

 تجربیات و ادراکگیرند.  قرار می  ،که ذیل عنصر متغیر اختفای رندانه  استی  نظر زرگراختلافو    خودخواسته

ساز تاریک مورد توس  کارکنان شبکه  ،وفوربه دهد عنصر متغیر تخریب سیاسی  نشان می  ،کنندگانمشارکت

 زنی، نظر مغرضانه، آتوگیری، بدگویی، زیرآبگیرد. در تخریب سیاسی تجاربی از قبیل اعمالاستفاده قرار می

به همکاران و  بازی، شایعهسیاستتهمت،   از عبارات    زنی لیبلپراکنی، ضربه زدن  طرف کار "وجود دارد که 

 ی ری به دنبال آتوگ"،  "دهدیم  ات نادرستنظر  گرانیمستمر درباره د  صورتبه  کنیول  دهدیخودش رو انجام نم

زنی ، زیرآب"زنندتهمت می"،  "کننداز دیگران بدگویی می"،  "هستند تا در مواقع لازم استفاده کنند   گران یاز د

 "رسانی به دیگران هستند به دنبال آسیب"،  "کنندپراکنی میشایعه"،  "بازی هستنداهل سیاست "،  "کنندمی

عاطفی پنهان از جمله عناصر متغیری شود. عنصر متغیر دستکاری  یاهر می  "زنندبه دیگران برچسب می"و  

دربرگیرنده   ،گیرد. این عنصر متغیرمورد استفاده قرار می  وفوربه  ،ساز تاریکاست که توس  کارکنان شبکه 

ی و  فرد نینفوذ بیی،  نمامظلوم،  گرانید  یجلب همکاریی،  گراتعامل،  به مراکز قدرت  یدهاطلاع عبارات کلیدی  

از کارکنان   یادیدوستانه با تعداد ز  یرواب  سطح  جادیدنبال ا". عباراتی از قبیل  استی  اجتماع  یهوشمند

در هنگام "،  "شده  یعدالتیانگار درحقشون یلم و ب  ،کنندیم  یباز  ستمیرا در س  ینقش قربان  یلیخ "،  "هستند

را    گرانیخاص، د  یکنند با ترفندهایم  ی سع "،  "شهیرفت و آمدشون شروع م   ،بروز مسائل مختلف در شرکت 

  گرانیرفتار د  ینی بشی در پ   یادیز  ییتوانا"و    "کنند یجلب ترحم م"،  "دارند  لی کنند که تما  یوادار به انجام کار

-. در عنصر متغیر هالوبازی، عبارات کلیدی مجنونهستند بیانگر عنصر متغیر دستکاری عاطفی پنهان   "دارند

 گیرند. قرار می و نابخردنمایی نمایی

 

 
 های تاریک پردازی عنصر ثابت تاکتیکمفهوم :3شکل  

 

متغیر   عناصر  مخرب،  تعاملات  ثابت  عنصر  شکل  مشتاقانه  یهایتباندر  گروه و  و گیری  خودی  های 

می  ،غیرخودی  کارکنان  قرار  در  گیرد.  می"تاریک    یسازشبکهفعال  می"،  "دهند امتیاز  و   "گیرند امتیاز 

-ی تبان در    هوشمندانه  یهاسازشکه بدین ترتیب امتیازدهی، امتیازگیری و    "دهندمذاکراتی از قبل انجام می"

می  مشتاقانه  یها شبکه آشکار  کارکنان  همچنین  تاریکشود.  هستند "  ساز  منعطف  دوستان  برابر  ، "در 

 که یدرحال   رندیگیها راحت میبعی  یوامدار هستند برا  قدرنیا"،  "رند یگیم  دهیهاشون را نادیمیمشکلات هم ت"
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متفاوت   ،یمیتصم  دوستانشان  یبرا  کسانیموضوع    ک ی  در خصوص  ،در جلسات"،  "رندیگیها سخت میلیخ  یبرا

  "و معاون دارند   ریمد  یررسمیدر سازمان غ"،  "کنندیبرقرار م  یبا تعداد خاص  کینزد  یحلقه دوست"،  "رندیگیم

های خودی و غیرخودی گیری گروهایجاد مفهوم شکلکه منجر به    "ستند ی ها منعطف نیرخودیدر برابر غ"و  

 شود. می

 

 
 پردازی عنصر ثابت تعاملات مخرب مفهوم :4شکل 

 

 افق بیرونی سازمانی 

تعریف  ادراکی  مرز  به  توجه  ثابت  با  عنصر  مفهوم،  این  برای  زوال سرمایه آلودگشرنگشده  دارد.  وجود  ی 

دروغگو "گیرند.  قرار می  ،آلودگیشرنگعناصر متغیر در ذیل عنصر ثابت    عنوانبه معنوی و زوال سرمایه اجتماعی  

  "گرددلاینفک از تعاملات بین کارکنان می  یجزئ یابد به صورتی که  کاری رواج میبازی و دغلنیرنگ "  ،"هستند

بیانگر زوال   "نشناس هستندبه قدرت برسند نمک  کهی وقت  کنیهستند ول  ع یکه قدرت ندارند مط   یتا زمان"  و

، "خوابندها با چشم باز می ای هستند که شبهای خفتهگرگ"ساز تاریک  سرمایه معنوی هستند. کارکنان شبکه

ندارند" اطمینان  یکدیگر  به  می"و    "کارکنان  شکل  فیایی  سازمان  که  در  اعتماد  گیرد  یکدیگر  به  کارکنان 

دهنده  نشان    "حرفشان به گوش دیگران برسد  ،ترسند خواهند بگویند چون میکنند که راحت هر چه مینمی

 . است عدم وجود اعتماد و زوال سرمایه اجتماعی 
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 1آلودگی پردازی عنصر ثابت شرنگمفهوم :5شکل 

 

سازی در قالب فیای نتیجه ادراک شبکه  ذکرشدههای  پردازیمفهومشده با توجه به  خلاصه مطالب ذکر

 شود. ارائه می  (5) به شرح جدول تاریک

 

 

 سازی تاریکهای مختلف ادراک شبکهفضای نتیجه برای روش :5 جدول

 افق درونی، عنصر متغیر  افق درونی، عنصر ثابت افق بیرونی 

 فردی

 شخصیت 

 طلبی افراطیفرصت

 بینیخودبزرگتوهم 

 سادیسم 

 فردیجذابیت 

 کشف نشده  یکنترل ذهن

 وارونگی ارزشی 

 ک یتار  یذهن یسازی باز

 شده آموخته یدرماندگ

 فردی بین

 های تاریک تاکتیک

 دستکاری عاطفی پنهان 

 تخریب سیاسی 

 اختفای رندانه 

 هالوبازی 

 تعاملات مخرب 

 های مشتاقانه تبانی

های خودی و  گیری گروهشکل

 غیرخودی

 آلودگی شرنگ سازمانی 
 زوال سرمایه اجتماعی 

 زوال سرمایه معنوی 

 

 ارائه شده است.  (6)ها توس  خبرگان در جدول ها براساس تکرار مقولهماتریس کیفی مقوله

 

 ها: ماتریس کیفی مقوله6جدول 

 

ره 
خب

1 

ره 
خب

2 

ره 
خب

3 

ره 
خب

4 

ره 
خب

5 

ره 
خب

6 

ره 
خب

7 

ره 
خب

8 

ره 
خب

9 

ره 
خب

10 

ره 
خب

11 

ره 
خب

12 

ره 
خب

13 

ره 
خب

14 

ره 
خب

15 

ره 
خب

16 

ره 
خب

17 

ره 
خب

18 

 

1.Toxicity 
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 * *  * * * * * * * * * * * * * * * شخصیت 

 یکنترل ذهن

 نشده کشف
 *  * *   *  * * *      * 

های  تاکتیک

 تاریک 
* * * * * * * * * * * * * * * *   

 *   * * * *  *  * * * *   *  تعاملات مخرب 

 * *    * *  * * *  * * * * * * آلودگی شرنگ

 

مراتبی استفاده شده، برای تشکیل فیای نتیجه از روش سلسلهداده  حاتبا توجه به توضی  ،در این پژوهش

 ( 6)به شرح شکل    استسازی تاریک  پردازی از شبکهمفهومبیانگر  گانه که هریک  و طبقات وصفی سهاست  شده  

 شود. ارائه می
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 سازی تاریک با رویکرد پدیدارنگارانه مدل نهایی شبکه :6شکل 
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 گیری نتیجه  و بحث

سازی تاریک« از منظر کنشگران اصلی آن،  پدیده »شبکه  کشف و تبیین معنای ذهنی با هدف   ،این پژوهش

، خلأ موجود در ادبیات  پژوهشکارگیری استراتژی پدیدارنگاری انجام شد. نقطه عزیمت این  و با به   یعنی کارکنان

پرداخته بودند. این    ،از این پدیده  تجربه زیسته و ادراک کارکنان مطالعات پیشین کمتر به  چراکهموضوع بود؛  

.  ت های پنهان سازمانی اسپویایی تر از جانبهتر و همهدر حالی است که فهم این تجربیات، کلید درک عمیق

داده تجربیاتِتحلیل  از  برگرفته  شکل  های  به  منجر  قم،  استان  برق  توزیع  شرکت  مدلی کارکنان  گیری 

تبیین   یفردی و سازمانفردی، بین   :وستهیپهمبهسازی تاریک را در سه عرصه  نه گردید که شبکه نگاراپدیدار

کند که بر تبلور »جنبه تاریک سازمانی« در  می  دییتأ هایی را  گانه، یافته پژوهش بندی سه این طبقه د،کن می

 ,Dashti, Assadi & Zolfaghari zaferani)اند  داشته   دیتأکگانه )فردی، گروهی و سازمانی(  همین سطوح سه 

پژوهش ترتیب،بدین.  (2022 این  ادبیات   طرح است: نخست،در دو محور قابل ،نوآوری اصلی  به  غنا بخشیدن 

ارائه یک   و دوم،  اول و تجربیات مستقیم کارکنانه  های دستاز طریق اتکا به روایت سازی تاریکشبکه  مفهوم

 نمایان سازد. طبقات به  ،سازی تاریک را در سطوح مختلف تحلیلپیچیده شبکه که قادر است ابعاد   مدل عینی

دهند، بلکه چارچوبی برای بحث ساختار این مدل را تشکیل می  تنهانه فردی و سازمانی(  آمده )فردی، بین دست 

 د. کنن فراهم میرا ها درباره یافته  ،تردقیق

کارکنان های شخصیتی  ویژگی  قرار دارند.  ،ذهنی کشف نشدهطبقه، شخصیت و کنترل  این  طبقه فردی؛ در  

و    ،شدهانجام  یهاپژوهشتاریک در    یسازشبکهفعال در   ابزاری  ابزارها   یاستفاده حداکثرداشتن هدف   ی از 

از قدرتسوء  (،Wingender & Wolff, 2023)  یاجتماع و  Horak et al., 2020)  یطلبفرصتو    استفاده   )

طلبی با مفاهیم فرصت  ،پیشین  یهاپژوهش. نتایج  است  (Dugan, Rouziou & Hochstein, 2019)  سمیاولی ماک

 همخوانی دارد.   ،سازی ذهنی تاریکبازی و افراطی

دهند دارای خصای  شخصیتی مشخ  و همچنین نوع خاصی از سازی تاریک انجام میافرادی که شبکه

طلبی افراطی، توهم چشمگیری دربرگیرنده فرصت  طوربه ساز تاریک،  . شخصیت کارکنان شبکههستند  ،نگرش

که شخصیت فرد را   استخصای  شخصیتی منفی    ،. این موارداستبینی، جذابیت فردی و سادیسم  خودبزرگ

طلبانه فرصت فراهم شود به رفتارهای فرصت  ،( معتقد است که اگر برای کارکنان2001)  1واردی   سازد.تاریک می

-افراد با ویژگی فرصت  (.Danaee Fard, Homaei Latif & Khan Mohammadi, 2017)  دست خواهند زد

یک    عنوانبه   ،تمایل به برد دارند و در این راستا، آنها از افراد تحت سلطه خود، برای رسیدن به هدف  ،لبی بالا ط

استفاده می  از   (.Nazemi & Imani, 2018; Fattahi, Jahangirfard & Mehdizadeh, 2019)  نمایندابزار 

حیور افراد در الزامات هر نوع مشارکت اجتماعی است. استمرار    ازجملهعدالت  طرف دیگر بایستی اذعان نمود  

بستگی دارد. هرچه اعیای گروه یا سیستم   ،به نحوه ادراک آنان از چگونگی و رعایت انصاف و عدالت  هاگروه

 اجتماعی، ادراک عادلانه از رفتار سیستم داشته باشند، تعهد بیشتری برای مشارکت و توسعه آن خواهند داشت 

(Alizadeh Sani, Talebi & Zamanian, 2021.)  می  ،کارمندان ترجیح  را  اجازه   به  رایزدهند،  عدالت  آنها 

پیشمی تجربه،  سازمان  در  دارند  دوست  که  را  نتایجی  )دهد  نمایند  کنترل  و   ,Mohamadpourبینی 

 

1. Vardi 
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Rahnavard, Alipour Darvish & Chegin, 2024.)    از پرهیز  و  سازمانی  عدالت  ایجاد  مقوله  به  بایستی 

های برابری زمینه  ؛ و( Ghaffari, Soltanpanah, Salavati & Shafei, 2025)  ای نمودبازی توجه ویژهپارتی

عدالت عرصه  ،و  تمامی  و  در  هر  ژهیوبه ها  و  گردد  فراهم  کارکنان  میان  بر  در  انسانی  منابع  از  اساس    یک 

گردند  یدروندادها برخوردار  منصفانه  رفتارهای  نیز  و  عادلانه  و حقوق  مزایا  از   Fani, Mehtari)  سازمانی، 

Arani, Meshbaki Esfahani & Assari Arani, 2022 .)   تبعیض   ،مقوله عدالت سازمانی دربرگیرنده رفع 

عدالتی بی  (.Hasanpoor, Ahmadi & Zandi, 2023)  استسازمانی و رعایت عدالت در توزیع امکانات و مزایا  

 Nazeri, Hassanpoor, Jafariniya)  دهدنشان می ،خود را از طریق تبعیض در رفتار با کارکنان ،در سازمان

& Vakili, 2021)  ،  که در توزیع منفعت و قدرت در سازمان  اندافته یدستبه دلیل اینکه کارکنان به این ادراک، 

در کارکنان    شدهآموخته   یدرماندگتناسبی ندارد،    ،شود و رشد و پیشرفت با عملکرد کارکنانعدالت رعایت نمی

اند تا جایی یابد. با در نظر گرفتن شرای  گذشته و موجود، کارکنان به باورهای ذهنی مشخ  رسیدهیهور می

آنها ایجاد شده است. کنترل   یتوجهقابل تغییر    ،های کارکنانکه ارزش بنیادین در نگرش  یافته و تغییرات 

 یریرپذیتأثترین نوع کنترل ذهنی است. اگر کسی آگاه باشد که ذهنش در حال خطرناک ،ذهنی کشف نشده

می کند  صورتبه تواند  است،  اعتراض  فیزیکی  یا  شفاهی  ذهن  شبکه  (.Pace, 2023)  ذهنی،  بر  تاریک  ساز 

خود   نمی  یاگونه به   ،گذاردمی  ر یتأثهمکاران  آنها  تصمیمکه  در  و  شدند  او  قربانی  یاهر گیریدانند  به   ، ها 

می نظر  شبکه  درواقع  ولیکندهند،  خودشان  نظرات  تاریکبازگوکننده  و  نا  صورتبهو    بوده  ساز  آگاهانه 

 هستند.  آنمنافع  نیتأمدر پی  ،نامحسوس

  های تاریک و تاکتیکگیرند. های تاریک و تعاملات مخرب قرار میطبقه، تاکتیکاین ؛ در فردیبینطبقه 

درخواست ،  خودخواهانه  ییگراتعاملشامل  انجام شده،    یهاپژوهشسازان تاریک در  فردی شبکهتعاملات بین

احساس  ختهیخودانگ   یهاواکنش ،  لطف ناخوشا  یو  نظرات  مخاطب،  ندیبه   ی ناراحت  جادیا  و  مهم  نیسرکوب 

-شبکهدرک متقابل درونی،  اشبکهدرون  یریپذانعطاف کاری،  فریب  (،Wingender & Wolff, 2023)ی  اخلاق

 Dugan et)  خودخواهانه  یرفتارهای و  کاربیفر(،  Horak et al., 2020)  کانیبه نفع نزد  یتعهدات قوی و  ا

al., 2019)  نتایج  شودمی با    یهاپژوهش .  تبانیپیشین  گیری های مشتاقانه، شکلمفاهیم تخریب سیاسی، 

    های خودی و غیرخودی همخوانی دارد.  گروه

شبکهتاکتیک تاریک  پژوهش های  این  در  کارکنان  تجربیات  از  شده  برگرفته  تاریک  از:    ،سازان  عبارتند 

سازان تاریک، مهارت خاصی در شبکهاختفای رندانه، دستکاری عاطفی پنهان، تخریب سیاسی و هالوبازی.  

دارند  نامرئی  ارتباطی  لزوم  کهیطوربه   ،ایجاد خطوط  موقع  هجمه  ،در  تیررس  از  را  دور  خود  انتقادات  و  ها 

. استدر راستای کسب حداکثری منفعت    ،کنند. حیور و یا عدم حیور آنها بستگی به بررسی موقعیتمی

  یاگونه به بر افکار و احساسات دیگری است،    یرگذاریتأثبرای    ،دستکاری عاطفی پنهان، به معنای تلاش یک فرد

توانند نیت می  ،ای اشاره دارد که برخی از فریبکارانمتوجه نشود. اصطلاح پنهان به شیوه  ،پذیرندهریتأثکه فرد  

دانند که فریب خوردند و حتی به انگیزه نمی  معمولاً  ،سازیرا پنهان کنند. قربانیان این نوع پنهان  اقداماتشان

 که یدرصورت  ،ایسازان تاریک با استفاده از هر ابزار و یا حربهشبکه.  (Pace, 2023)  برندفریبکار هم پی نمی 

بدانند، همکاران خود را تخریب می به این وسیلهلازم    ، به اهداف خود دست یابند. تخریب سیاسی   ،کنند تا 
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که میپدیده است  را خدشهای  کارکنان  اعتبار سازمانی  دوره   کند دار  تواند  پایان  تا  کارمند  که یک  تا جایی 

سازان  بندد. شبکهمیتواند از چنین تخریب سیاسی رهایی یابد و لکه ننگی بر کارنامه کاری او نقش  مین  ،خدمت 

از موقعیت  ،تاریک و خود را غیرمطلع و کنند  میاطلاعی  بسیار آگاه هستند ایهار بی   کهیدرحالها  در برخی 

 کنند. دهند و بدین ترتیب از تاکتیک هالوبازی استفاده مینشان می ،نادان

 ، اغواگری   گیرد.های خودی و غیرخودی قرار میگیری گروه و شکل  مشتاقانه  یهایتبان در تعاملات مخرب،  

 که ییازآنجا  (.Linstead, Marechal & Griffin, 2014)  بردفرآیندی است که کارکنان را به سمت تبانی می

کنندگان مطابق با گرایش های برجسته کسانی است که مستعد ابتلا به تبانی در کار هستند، تبانی طمع از جنبه

نتایج مطلوب خود عمل می  ،خودخواهانه ماکیاولیستی  اندک جاه.  کنندبرای کسب  بالا و خودکنترلی    ، طلبی 

 Bakhtiari)سازی برای جلب منافع بیشتر به سمت خود برآیند  تا گروهی از کارکنان در پی زمینه شود  سبب می

& Hadavinejad, 2018.)  شبکهمی  معمولاًها  دستکاری طریق  از  مختلفتواند  افراد  از  پذیرد   ،ای   صورت 

(Mallaei, M & Afroozeh, 2021.)    ،ی، سالارسته یشا  یجابه   یکسب اعتبار اجتماع   یرقابت برااز طرف دیگر

نوآورانه    یهات ی تواند قابلیم  ،های غیرمتعارف بازگشت لطفتوقع    ارتباطات وحفظ   سازمان را    کیخلاقانه و 

 با رابطه  ایجاد    تیمحدودو    هایخود  ازحدش یب   یادعاهاغیرخودی،    ی وخود  یهاتنش؛ همچنین  محدود کند 

جذاب با    یهافرصت  از بین رفتن  متیشبکه به ق   یبر اعیا  ازحدش ی بتواند منجر به تمرکز  یم   ،شبکه  یاعیا

شکل های خودی و غیرخودی  گروهآن    تبعبه و  (  Horak et al., 2020)  شود  خارج از شبکه()خودی  ریغ  یاعیا

 گیرد. می

آلود رهبران و نظران رفتار شرنگبعیی صاحب  آلودگی وجود دارد.شرنگ  ،طبقه سازمانی؛ در این طبقه 

های خرابکارانه خود را پنهانی انجام  اقدامدانند، زیرا عاملان این رفتارها،  صدا میقاتلان بی  ،پیروان را در سازمان

  وضوح بهخود را    بارانیزشود که آنها عوارض  زمانی برای عموم آشکار می  ، دهند. چهره واقعی این رفتارهامی

را در پی دارد که افراد   یکامتل آلودگی، درد و  شرنگ   (.Bakhtiari & Hadavinejad, 2018)  دهندنشان می

سازی  پیامدهای شبکه  (.Hadavinejad & Roostai, 2017)  کندنفس تهی و از کار در سازمان جدا میرا از عزت

در   مفاهیم  ،شده انجام   یهاپژوهشتاریک  خودکنترل  و  خودخواهانه  ییگراتعامل  دربرگیرنده   ی کاهش 

(Wingender & Wolff, 2023 )  ،ی در برابر رفتارها  یریپذب یآس ی،  نیآفرتنشی،  و نوآور  تیخلاق  یمحدودساز  

پ  مانعتم،  فاسد و  سازمان   شرفتیاز  ضعی  کاهش  Horak et al., 2020)  فیعملکرد   ی هاشبکه  یاثربخش(، 

-پژوهشنتایج بنابراین  ؛است ( Dugan et al., 2019)ی و عملکرد ضعیف اضاف یهانه یهز، ایجاد سازمانیدرون

   همخوانی دارد. ،زوال سرمایه معنویپیشین با مفاهیم ی اه

اعتماد میان کارکنان کمتر باشد، رفتار سیاسی شدت بیشتری خواهد یافت و افراد   هرچقدردر هر سازمانی  

درواقع، اعتماد، مفهوم اساسی   (.Danaee Fard et al., 2017)  بیشتری دست به اقدامات نامشروع خواهند زد

رهبران در    (.Bayat Babolghani, Faghihi & Daneshfard, 2020)  در درک رواب  و توسعه اجتماعی است

و اصلاح مشکلات احترام متقابل، تشخی   ایجاد  اعتماد در سازمان،  میزان  و  دارند  ،نحوه   ,Eslami)    نقش 

Rahimnia, Mortazavi & Khorakian, 2018).  که از آن    ،از بین رفتن اعتماد در بین کارکنان یک سازمان

  . گردد منجر به ایجاد جو سازمانی مسموم می  ،به همراه زوال سرمایه معنوی  ود شمیبه زوال سرمایه اجتماعی یاد  
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و    شود تحلیل رفتن نیروی انسانی میتواند منبع فشارهای روانی باشد که سبب  می  ،آلودگی سازمانی شرنگ

 ، های سازمانیبه افول عملکرد سازمانی و مشارکت افراد در فعالیت  جهیدرنت نماید و  اهداف سازمانی را تهدید می

یک بیمار است، لازم است   مثابهبه. در وضعیت مسمومیت سازمانی، یعنی حالتی که سازمان در آن  خواهد شد 

های مسموم در عین غیراثربخش ای شفابخش بود؛ زیرا که سازمانیابی و طرح نسخهدر پی راهکارهای عارضه

درواقع   (.Zare, Sepahvand, Hakkak & Moosavi, 2021)  نیز بسیار مخرب هستند  کارکنانشانبودن، برای  

طلب منجر به ایجاد یک شخصیت فرصت  شود  توأم  ،های شخصیتی نامطلوب با نگرش بدبینانهزمانی که ویژگی

جهت نیل به اهداف شخصی   ،گردد که به دنبال استفاده از راهبردهای ناجوانمردانه گرا میمنفعت  ازاندازهش یبو  

نامطلوب برمی به اخلاقیات می  ،آید و این تحرک  شک و نماید. بیسازمان را تبدیل به سازمانی بدون توجه 

  ، نتایج این پژوهش   نخواهد بود.  قبولقابل   وجهچ یهبه   ،توان اذعان نمود برآیند کاری چنین سازمانیتردید می

شناسایی   ،سازی تاریک را در سازمانتوان مباحث مربوط به پدیده شبکه می   شدهارائه نشان داد که با الگوی  

 . است احصاقابل کاربردی زیر   هایپیشنهاد یرونیازا؛ کرد

موجود شبکه   - درونشناسایی وضعیت  با سازی  منطبق  علمی  ابزارهای چندگانه  از  استفاده  و  سازمانی 

سازمانی؛ شبکه  بررسی  تجربیات  مورد  مباحث  سایر  کنار  در  تاریک  گردد.سازی  رفتار   لحاظ  تاریک  لبه  در 

مورد پایش   ،متخصصین منابع انسانی  خصوصبه مستمر توس  مدیران سازمان و    صورتبه بایستی    ،سازمانی

شرای  کاری کارکنان را رصد    ،با استفاده از برنامه منظم ،قرار گیرد. ضروری است منابع انسانی در هر سازمان

ریزی نیروی ها، برنامهها و نارساییبا توجه به کاستی وند وهای کارکنان آگاه شنمایند تا از مشکلات و دغدغه

که البته این موضوع   کنندروزرسانی  به  ،مستمر  صورتبههای جذب و نگهداشت کارکنان را  انسانی و سیاست

 مهم، نیاز به همراهی مدیریت ارشد سازمان دارد. 

از رویهتبیین فرآیندها و شفاف  - اینکه کارکنان  به علت  اوقات  ها اطلاع  ها و دستورالعملسازی؛ گاهی 

سازی تاریک در بین کنند در حق آنها اجحاف شده است که منجر به ایجاد یا توسعه شبکهمی  گمانندارند،  

 پرسش و پاس  برگزار نماید.  جلسات منظمِ ،گردد. بهتر است در این راستا واحد منابع انسانی آنها می

ارشد و سایر مضابطه  - آگاهی  دیرانمداری مدیریت  و  به فیای جامعه  با توجه  کارکنان،    شیازپش ی ب ؛ 

رابطه تبعیض اقدامات  کارکنانمدارانه،  از چشم  مدیران  غیرقانونی  و  عوارض    ،آمیز  که  ماند  نخواهد  پوشیده 

نامطلوبی از قبیل الگوسازی رفتارهای نابهنجار و از بین رفتن انگیزه کارکنان را در پی خواهد داشت. گاهی 

 گردد. های تاریک میسازیسبب ایجاد شبکه ،اوقات عدم رعایت قانون از طرف مدیران سازمان

نمود مشکلات  استقرار    - اذعان  بایستی  نگهداشت هوشمندانه؛  و  ها در سازمان  یتوجهقابل نظام جذب 

بالغ    ،های دولتیسازمان  خصوصبه  و  به فقدان کارکنان شایسته  نظام جذب ؛  استمربوط  بایستی  بنابراین 

ای سازمان جاری باشد تا بلوغ حرفه  ،هوشمندانه، آموزش منسجم و منظم و ارزیابی عملکرد کارآمد در سازمان

 افزایش یابد. 

واحد    - در  کار  رواب   کارشناس  سازمانی  پست  است  بهتر  کار؛  رواب   کارشناس  سازمانی  پست  ایجاد 

سازی بپردازد. از قبیل شبکه  ،سازمانیهای درونکارگزینی ایجاد گردد تا بتواند به بررسی مشکلات و آسیب

 همچنین کارکنان بتوانند بازخوردهای لازم را به این فرد بدهند. 
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نظر می  - به  بهنگام؛  انیباطی  اندک هستند که  رسد سازماناقدامات  دارای کارکنانی  در    درهرصورتها 

سازند.  می  ،آلود زنند و جو سازمانی را سمی و شرنگگری قدم میپیوستاری از عدم رضایت، پرتوقعی و هوچی

 بهنگام   اصلاح صورت نپذیرفته از اقدامات انیباطی  ،جذب هوشمندانه نداشته و با آموزش  کهیدرصورتبهتر است  

در صورتی است که علیرغم  این امرانجام گردد و  ،استفاده شود؛ گاهی اوقات لازم است اقدام انیباطی شدیدی

تلقی    باران یزمخرب و    ،های مختلف، این نتیجه به دست آید که یکی از کارکنان برای سازماناستفاده از روش

کارآمد    مداخلهعدم،  زائدبه علت بوروکراسی    ،هادر سازمان  بساچه گردد که بدین ترتیب بایستی اخراج گردد؛  می

عدم جسارت و    تیدرنهاهای انیباط کار و  اندیشی کمیته سازمانی، مصلحتو بهنگام واحدهای نظارتی درون

سیب   و سایر کارکنان نیز دچار آفت  دصورت نپذیر  ،شجاعت مدیریت ارشد، برخورد مقتیی با کارکنان خاطی

 شوند. می گندیده

ای به سمت مدیریت ارشد؛ گاهی اوقات افرادی به سمت مدیریت انتصاب افراد متخص ، بالغ و حرفه  -

سازمان یک  در  می  ،ارشد  شایستگیمنتصب  از  که  برخوردار  گردند  لازم  توانایی  نیستندهای  لازم  و  در  های 

از    در اغلب مواقعکنند  تلاش می  ،استفاده از ابزارهای نظارتی بر زیرمجموعه ندارند و به همین دلیل  خصوص

در چنین حالتی ممکن است زیردستان با امتیازگیری از    اطلاع یابند؛  ،سازی از وضعیت سازمانطریق شبکه

  نظراتی خلاف واقعیت مطرح سازند و ...؛   ،اطلاعات درستی ارائه ندهند یا اینکه احتمال دارد کارکنان  ،بالاسری

مختلف های جدی در سازمان و بروز تیاد و اختلاف بین کارکنان در سطوح  ایجاد چالش   ،برآیند چنین وضعیتی

 بوده استکنترل کارکنان    منظوربه  ابتدای امرهایی در  سازیچنین شبکهگیری  بدین ترتیب هرچند شکل.  است

گردد که تجربیات های تاریک میگیری شبکهمنجر به شکل  است،ای  سازی غیرحرفهشبکه  کهییازآنجاولیکن  

  ها تمامی نابسامانی  ،تیدرنهاو    شودمی  مطلوب در مدت زمان کوتاهی جو سازمانی نا  ،سازمانی نشان داده است

 مدیریت ارشد خواهد شد.  ریگبان یگر

 پژوهشی زیر قابل ارائه است:  یپیشنهادهابر اساس نتایج پژوهش به سایر پژوهشگران 

تا بدین ترتیب شرای  علی،   شودبنیاد استفاده  سازی تاریک، از روش دادهتبیین مفهوم شبکه  منظوربه  -

 ارائه گردد.  ،تاریکسازی گر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدهای شبکهای، شرای  مداخلهشرای  زمینه

و ضرورت و   کنندبندی  های مناسب آماری اولویتسازی تاریک را با استفاده از روشدر شبکه  مؤثرعوامل    -

 های مربوطه را مشخ  نمایند. ترتیب اقدام بر روی شاخ 

تهیه   ،ها سازی تاریک در سازمانپایش وضعیت شبکه منظوربه های پژوهش، ابزاری کمی با توجه به یافته -

 و تدوین گردد. 

سازی میسر بود با کارکنانی که در شبکه  کهی درصورت  ،روبرو است در این پژوهش   ییهات یمحدودهر پژوهشی با  

 ، همکاری چنین افرادی   گردید که به علت عدمهستند، مصاحبه انجام گردد، نتایج بهتری حاصل می  فعالتاریک  

 این اقدام به ثمر نرسیده است. 

 

 قدردانیاظهاریه  
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 فکری  حمایت  کنندگان،مشارکت  همکاری  از  را  خود  ویژه  سپاس  و  قدردانی  نهایت  پژوهش،  این  نویسندگان

 کنند. می اعلام توسعه و مدیریت فرآیند فصلنامه ادبی و علمی ویراستار و ناشناس داوران

 

 منابع

Abosag, I., Yen, D. A. & Barnes, B. R. (2016). What is dark about the dark-side 

of business relationships? Industrial Marketing Management, 55.                        

doi:10.1016/j.indmarman.2016.02.008 

Absalan, Z., Gholipour, A., & Moghimi, S. M. (2021). Understanding the 

employees lived experiences of workspace (A phenomenological research). 

Iranian Journal of Management Sciences, 16(63), 31-52. (In Persian) 

https://journal.iams.ir/article_358.html    
Alizadeh Sani, M., Talebi, H., & Zamanian, A. (2021). The Relationship between 

Perceived Justice and Behavioral Honesty of Managers: A Study on 

Mazandaran Agricultural Bank employees. Iranian Journal of Management 

Sciences, 16(62), 147-166. (In Persian)      

https://journal.iams.ir/article_354.html              

Alizadeh, M., & Mahmoodpour, M. (2018). The impact of effective 

organizational communication on the implementation of human resource 

management architecture with the mediating role of leadership style. Journal 

of Resource Management in the Police, 6(3), 79-106. (In Persian)  

http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_20376.html           

Anderson, E. & Jap, S. D. (2005). The Dark Side of Close Relationships, MIT 

Sloan Management Review Journal, 46(3), 75-82.    

https://sloanreview.mit.edu/article/the-dark-side-of-close-relationships 

Bakhtiari, Z., & Hadavinejad, M. (2018). Ali mapping of the collusive 

compliance model. Organizational Resources Management Researches 

Scientific, 8(2), 39-55. (In Persian) dor:20.1001.1.22286977.1397.8.2.5.9 

Bayat Babolghani, M., Faghihi, A., & Daneshfard, K. (2020). Explaining the 

Trust Institutionalization model in Iranian Public Organizations. Iranian 

Journal of Management Sciences, 15(59), 1-33. (In Persian) 
https://journal.iams.ir/article_334.html     

Borgatti, S. P. & Halgin, D. S. (2011). On Network Theory, Organization Science 

Journal, 22(5), 1168-1181. doi:10.1007/978-1-4419-5513-5_2 

 Borger, J. G. (2024). The power of networking in science and academia. 

Immunol Cell Biol, 102(10):871-877. doi:10.1111/imcb.12832  

Chen, H., Mehra, A., Tasselli, S. & Borgatti, S. P. (2022). Network Dynamics 

and Organizations: A Review and Research Agenda, Journal of Management, 

48)6), 1-58. doi:10.1177/01492063211063218  

Courchesne, S. A., Stynen, D., Semeijn, J. H., & Caniels, M. C. J. (2025). 

Fostering sustainable employability in interorganizational networks: which 

https://journal.iams.ir/article_358.html
https://journal.iams.ir/article_354.html
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_20376.html
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1397.8.2.5.9
https://journal.iams.ir/article_334.html


 

25 
 

activities and conditions pay off? Journal of Workplace Learning, 37(9), 1-23.           

doi: 10.1108/JWL-03-2024-0066     

Crosno, J. L. & Dahlstrom, R. (2008). A meta-analytic review of opportunism in 

exchange relationships, Journal of the Acad. Mark. Sci., 36,191–201.               

doi:10.1007/s11747-007-0081-x 

Danaee Fard, H., & Kazemi, S. H. (2011). Promoting Interpretive Research in 

Organization: Overview of Philosophical Foundations and Conduction Process 

of Phenomenography.  Management Studies in Development and Evolution, 61, 

121-147. (In Persian) dor:20.1001.1.22518037.1389.20.61.5.1                    
Danaee Fard, H., Homaei Latif, M., & Khan Mohammadi, H. (2017). Strategies 

for the Destruction of Managers by Employees in Government Organizations. 

Public Administration Perspective, 29, 93-116. (In Persian)     

dor:20.1001.1.22516069.1397.8.1.4.6                                                             
Danaee Fard, H., Molavi, Z., & Sohrabi, A. (2021). The Dark Side of Social 

Capital: Investigating the Role of Social Capital in the Tendency to 

Administrative Corruption. Social Capital Management, 8(3), 425-449. (In 

Persian) doi:10.22059/JSCM.2021.323722.2159    

Dashti, R., Assadi, E., & Zolfaghari zaferani, R. (2022). Introducing a Model of 

Dark Sides of the Organization Based on the Theory of Social Interactionism 

in the Higher Education System. Human Resources Studies, 12(1), 77-106. (In 

Persian) doi:0.22034/jhrs.2022.150418        

DeApodaca, O. B. R., Montes Gan, V. J., & Moreno-Brieva, F. (2025). Non-

hierarchic leadership collaboration: Exploring the adoption of AI-driven social 

networking for addressing social challenges in an extra-organizational 

environment. Technology in Society, 81. doi:10.1016/j.techsoc.2024.102809 

Dugan, R., Rouziou, M., & Hochstein, B. (2019). It is better to be loved than 

feared: Machiavellianism and the dark side of internal networking. Marketing 

Letters, 30(1), 261-274. doi:10.1007/s11002-019-09503-w 

Eslami, G., Rahimnia, F., Mortazavi, S., & Khorakian, A. (2018). Causes of 

Backstabbing Behaviors in Public Organizations. Management and 

Development Process, 31(3), 49-83. (In Persian)                                                                  

dor:20.1001.1.17350719.1397.31.3.3.8 

Fani, A., Mehtari Arani, M., Meshbaki Esfahani, A., & Assari Arani, A. (2022). 

Investigating the Effect of Jihadi Culture on Improving Job Performance based 

on the Mediating Role of Organizational Justice and Social Capital. Journal of 

Resource Management in the Police, 10(1), 203-224. (In Persian)                        

dor:20.1001.1.23455888.1401.10.1.3.2   
Fattahi, F., Jahangirfard, M., & Mehdizadeh, A. (2019). The effect of managers' 

self-interested behaviors on the occurrence of employees' deviant behaviors. 

Quarterly of Order & Security Guards, 13(1), 197-223.                                            

dor:20.1001.1.27830977.1399.13.1.9.4  
Ghaffari, S., Soltanpanah, H., Salavati, A., & Shafei, R. (2025).  Design and 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22518037.1389.20.61.5.1
https://doi.org/10.22034/jhrs.2022.150418
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.17350719.1397.31.3.3.8
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23455888.1401.10.1.3.2
https://dorl.net/dor/20.1001.1.27830977.1399.13.1.9.4


               

26 

 

 
D

O
I:

 
ل  

سا
 .....

.....
   

 
ره  

شما
 ....

....
  

 ....
....

ی .
یاپ

پ
 

 

صل 
ف

 -  
ال 

س
 

ص
ص 

....
..

 

3 

 

   
ي  

لم
 ع

مه
لنا

ص
  ف

   
   

 

Validation of a Model for Organizational Counterproductive Work Behaviors 

in Healthcare using A Mixed-Methods Approach. Organizational Behavior 

Studies Quarterly, 11(2), 185-202. (In Persian)                                                             

dor:20.1001.1.23455888.1402.11.2.19.7       
Gibson, C., Hardy, J. H. & Buckley, M. R. (2014). Understanding the role of 

networking in organizations, Career Development International Journal, 

19(2), 146 - 161. doi:10.1108/CDI-09-2013-0111 

Gilchrist, E. S. & Long, S. D. (2016). Contexts of the dark side of communication, 

Vol. 10, New York: Peter Lang. 

Hadavinejad, M., & Amirkhanloue, M. (2016). Hypocrisy in Organization 

Unveiled Through Phenomenography: An Understanding of Triangulated 

Understandings. Organizational Culture Management, 14(1), 249-278. (In 

Persian) doi:10.22059/JOMC.2016.56515          
Hadavinejad, M., & Roostai, S. (2017). The Toxic Climate of Organization: 

Conceptualization and Measurement. Management Studies in Development 

and Evolution, 25(82), 61-80. (In Persian) doi:10.22054/jmsd.2017.7147       

  Hakkak, M., & Feli, R. (2021). Employee Networking Behavior Theorizing 

Based on the Grounded Theory Analysis. Organizational Behavior Studies 

Quarterly, 9(4), 191-220. (In Persian) 

dor:20.1001.1.23221518.1399.9.4.7.1                                                                     
Hasanpoor, S., Ahmadi, K., & Zandi, F. (2023). Developing a model for faculty 

members' job engagement with a data-based approach. Journal of Resource 

Management in the Police, 11(2), 1-17. (In Persian)                                                    

dor:20.1001.1.23455888.1402.11.2.1.9                                                    

Horak, S., Afiouni, F., Bian, T. & Ledeneva, A. (2020). Informal Networks: Dark 

Sides, Bright Sides, and Unexplored Dimensions, Management and 

Organization Review Journal, 16(3), 1-22. doi:10.1017/mor.2020.28 

Jabbari, K., Danaei Fard, H., Kazemi, S. H., & Delhada, J. (2019). 

Conceptualizing employees' experiences of managers' competence: A 

phenomenographic study. Management Research in Iran, 24(3), 1-25. (In 

Persian) https://mri.modares.ac.ir/article_529.html        
Jahangiri, A., Pakzad, J., & Andalib, A. (2017). Phenomenography explaining 

the meanings of the concept of place attachment extraction of video self-

portrait. Urban and Rural Management, 47, 277-300. (In Persian) 

https://www.magiran.com/paper/1711783                                   

kanani kashani, A., & Gelard, P. (2019). The role of charismatic leadership on 

strategic entrepreneurship with emphasis on the network communication 

approach. Journal of Resource Management in the Police, 7(2), 185-206. (In 

Persian) 

http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93800_85824ee1b57fad79d2271a1b769d8

b12.pdf          

https://dorl.net/dor/20.1001.1.23455888.1402.11.2.19.7
https://doi.org/10.22059/jomc.2016.56515
https://doi.org/10.22054/jmsd.2017.7147
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221518.1399.9.4.7.1
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23455888.1402.11.2.1.9
https://mri.modares.ac.ir/article_529.html
https://www.magiran.com/paper/1711783
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93800_85824ee1b57fad79d2271a1b769d8b12.pdf
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_93800_85824ee1b57fad79d2271a1b769d8b12.pdf


 

27 
 

Khani, D., Mehraeen, M., Shirazi, A., & Pouya, A. (2020). Phenomenology of 

Unethical Interpersonal Relationships in Wasting the Organization's Talents. 

Ethics in Science and Technology, 15(3), 65-74. (In Persian)                                 

dor:20.1001.1.22517634.1399.15.3.10.0                           

Linstead, S., Marechal, G. & Griffin, R. W. (2014). Theorizing and Researching 

the Dark Side of Organization, Organization Studies, 35(2), 165-188.                

doi:10.1177/01708 

Mallaei, M., & Afroozeh, M. (2021). Identifying Causes of Tendency for Match-

fixing using Human Resources and Strategies to Combat it in Sports. Journal 

of Human Resource Management in Sport, 8(1), 145-161. (In Persian)               

doi:10.22044/shm.2021.9792.2230  

Mohamadpour, Y., Rahnavard, F., Alipour Darvish, Z., & Chegin, M. (2024). A 

Model for the Justice-based Recruitment of Human Resources at a Maco Level 

in Iran’s Public Sector Iran. Management and Development Process. 36(4), 35-

66. (In Persian) doi:10.61186/jmdp.36.4.35 

Mojarab, E., Lagzian, M., & Mortazavi. S. (2019). Phenomenography of Citizen 

Relationship Management. Management and Development Process, 31(4), 

133-164. (In Persian) dor:20.1001.1.17350719.1397.31.4.3.0   

Nazeri, M., Hassanpoor, A., Jafariniya, S., & Vakili, Y. (2021). A Framework for 

Workplace Bullying Management in the Banking Industry. Management and 

Development Process, 34(3), 53-86. doi:10.52547/jmdp.34.3.53                              
Nazemi, R., & Imani, H. (2018). The Relationship of the Moral Components of 

Selfism and Empathy with Academic Dishonesty. Ethics in Science and 

Technology, 13(2), 61-68. (In Persian)                                                                                

dor:20.1001.1.22517634.1397.13.2.8.2  
Pace, M. (2023). Dark Psychology. Translated by Tayyaba Sheikhi, first edition, 

Qom: Avaye Monji. (In Persian) 

Panahi, B. Evaluating the Role of Organizational Transparency on Organizational 

Conflicts by Intermediating Effective Organizational Communications (Case 

Study: Regional Water Organization of East Azarbaijan). Public Organizations 

Management, 7(4), 25-38. (In Persian)                                                                                

dor:20.1001.1.2322522.1398.7.0.2.8                                                                                      
Rahnavard, F., Masoumi, S., & Hajipour, B. (2023). The Effects of Organizational 

Communications on Organizational Legitimacy with The Mediating Role of 

Social Responsibility. Management and Development Process, 36(1), 59-90. 

(In Persian) doi:10.61186/jmdp.36.1.59 

Rajabipour meibodi, A., Andervazh, L., masomi, S., Ghasemi hamedani, I., & 

Konarizadeh, I. (2020). An analysis of soft quality management in three-branch 

model using phenomenography. Quarterly Journal of Industrial Technology 

Development, 39, 29-40. (In Persian) 

dor:20.1001.1.26765403.1399.18.39.3.9        

https://doi.org/10.22044/shm.2021.9792.2230
https://doi.org/10.22044/shm.2021.9792.2230
https://doi.org/10.61186/jmdp.36.4.35
http://dorl.net/dor/20.1001.1.17350719.1397.31.4.3.0
https://doi.org/10.52547/jmdp.34.3.53
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22517634.1397.13.2.8.2
https://dorl.net/dor/20.1001.1.2322522.1398.7.0.2.8
http://dx.doi.org/10.61186/jmdp.36.1.59


               

28 

 

 
D

O
I:

 
ل  

سا
 .....

.....
   

 
ره  

شما
 ....

....
  

 ....
....

ی .
یاپ

پ
 

 

صل 
ف

 -  
ال 

س
 

ص
ص 

....
..

 

3 

 

   
ي  

لم
 ع

مه
لنا

ص
  ف

   
   

 

Rigi, T., Dayani, M. H., & Fattahi, R. (2019). Phenomenography: A Qualitative 

Methodology at Information Retrieval Area Studies. National Library and 

Information Organization Studies, 30(2), 18-38. (In Persian)                                  
doi:10.30484/NASTINFO.2019.2329                            

Rigi, T., Dayani, M. H., & Fattahi, R. (2021). Phenomenographic Analysis of 

Ph.D. Students' Understanding of the Importance and Necessity of 

Experiencing Information Seeking and Retrieval in the Research Process. 

Librarianship and information, 24(1), 113-129. (In Persian)    

doi:10.30481/LIS.2020.231403.1713     
Rowley, T. J. (1997). Moving beyond dyadic ties: A network theory of 

stakeholder influences, Academy of Management Review Journal, 22(4), 887-

910.               doi:10.2307/259248 

Salimi, N., & Kazemi, S. H. (2022). Iranian Policy Makers' Conceptions about 

the Meta -problem of Gender Justice: A Phenomenographic Study. Journal of 

Iranian Public Administration Studies, 4(4), 39-41. (In Persian)                          

doi:10.22034/JIPAS.2022.315963.1293                           
Sepahvand, R., Jafary, m., & Vishlaghi, M. (2020). The Power of Strategic 

Communication and Organizational Development in State-Owned Companies 

over Time: Analysis of the Mediating Role of Political Networking (Case 

study: Companies Affiliated with the Industrial Development and Renovation 

Organization of Iran). The Scientific Quarterly Journal of Improvement 

Management, 31(4), 165-187. (In Persian)     
https://www.behboodmodiriat.ir/article_106792.html 

Shokrizadeh, K., & Habibzadeh, A. (2019). The role of communication skills of 

commanders and managers in promoting social capital. Journal of Resource 

Management in the Police, 8(2), 215-250. (In Persian)                                               

dor:20.1001.1.23455888.1399.8.2.9.6 

Sommerfeldta, E. J. & Yang, A. (2017). Relationship networks as strategic issues 

management: An issuestage framework of social movement organization 

networks strategies, Public Relations Review Journal, 43(4), 1-11.                    

doi:10.1016/j.pubrev.2017.06.012 

Spitzberg, B. H. & Cupach, W. R. (2007). The dark side of interpersonal 

communication, Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum. 

Stein, M. & Pinto, J. (2011). The dark Side of Groups: A Gang at Work in Enron, 

Group & Organization Management, 36(6), 692-721.                                                          

doi:10.1177/1059601111423533 

Wanigasekara, S. K., Ali, M. & French, E. (2022). The link between networking 

behaviours and work outcomes: The role of political skills, Journal of 

Organizational Effectiveness: People and Performance, 9(2), 253-280.                  

doi:10.1108/JOEPP-03-2021-0067 

Windahl, S., Signitzer, B., & Olson, J. T. (2008). Using communication theory: 

an introduction to planned communication. Translated by Alireza Dehqan, 

https://doi.org/10.30484/nastinfo.2019.2329
https://www.behboodmodiriat.ir/article_106792.html


 

29 
 

second edition, Tehran: Sociologists Publications. (In Persian) 

Wingender, L. M. & Wolff, H. G. (2023). The dark and bright side of networking 

behavior: Three studies on short-term processes of networking behavior, 

Journal of Vocational Behavior, 140, 103811.                                                                       

doi:10.1016/j.jvb.2022.103811 

Zarandi, S., Hamidi Hesari, Y., & Madani, J. (2017). Factors affecting 

administrative corruption in government organizations of the Islamic Republic 

of Iran. Majlis & Rahbord, 24(91), 165-202. (In Persian)    

https://rc.majlis.ir/fa/book_pub/show/1034346                     
Zare, F., Sepahvand, R., Hakkak, M., & Moosavi, S. N. (2021) The model of 

Organizational Toxicity Measurement using Mixed method in South Zagross 

Oil & Gas Production Company. Strategic studies in the oil and energy 

industry, 12(47, 41-56. (In Persian) http://iieshrm.ir/article-1-1123-fa.html       

Zarei Matin, H., Shamsi, F., & Adibzadeh, M. (2017). Ethical capital generates 

social capital. social capital management, 4(1), 27-44. (In Persian)                     

doi:10.22059/JSCM.2017.228653.1315                                                                                        
Zhang, J., Wang J., Winnink J., & Jong S. (2025). Collaboration networks and 

radical innovation: Two faces of tie strength and structural holes. Journal of 

Informetrics, 19, 101636. doi:10.1016/ j.joi.2024.101636  
 

 

http://iieshrm.ir/article-1-1123-fa.html
https://doi.org/10.22059/jscm.2017.228653.1315

