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  40-5صص ،1389بهار و تابستان  - اول، شمارة چهارمسال ، انديشه مديريت راهبردي

  ايران اسلامي جمهوري علمي نظام مفهومي مدل طراحي
  )العالي مدظله( رهبري معظم اممق ةانديش بر مبتني
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  20/01/89  :تاريخ پذيرش                           ∗∗الهدي باقري مصباح

   چكيده
 در يا يافته توسعه كشور هر براي حياتي بسيار يها شاخص از يكي علمي رشد و توسعه
 اهميت )العالي ظله دام(رهبري معظم مقام اتفرمايش طبق .شود مي محسوب توسعه حال
 حاصل اقتصادي اقتدار توسط كشوري هر فرهنگي ةسلط كه است جايي تا موضوع اين
 يها توصيه اسلام مبين دين ،همچنين .است علمي اقتدار از ناشي نيز آن و شود مي

 موجب را آموزي علم و كند مي ارائه عالمانه زندگي و تعليم آموزي، علم ةحوز در زيادي
 هرگونه از عالم فرد شود مي سبب كه داند مي دين حافظ و ديني يها پايه استحكام
 حفظ براي كه دارد اهميت چنان علم تحصيل ،ديگر طرف از؛ بماند محفوظ لغزشي
 منتظر، و مطلوب ةآيند تضمين با همراه كشور استقلال و اسلاميت موجوديت، هويت،

 تمام در پيشرفت ةمحرك موتور و بوده راهكار بهترين آموزي علم و محوري علم
 يها ارزش والا، يها آرمان به وصول قابليت علمي پيشرفت ديگر، نگاه از .ستها زمينه

 دنياي در واندت مي ملت يك كه است آن وسيلة به و داراست را انساني فضائل و حقيقي
 ،بنابراين ؛نمايد ايفا مفيدي نقش دنيا علمي مبادلات در يا و باشد اثرگذار معاصر
 نفي و وابستگي عدم استقلال، به را كشور يك آنكه بر علاوه ،آن تحصيل و محوري علم
 طراوت و حيات ةماي و عزت موجب واندت مي رساند، مي ثروت و قدرت صاحبان ةسلط
 كه هستيم الؤس اين به پاسخ دنبال به پژوهش اين در ،ورمنظ بدين .باشد جامعه يك
 ،ها  لفهؤم چه داراي و چيست )العالي مدظله(رهبري معظم مقام گاهديد از علمي نظام

 و بنياد داده پردازي نظريه استراتژي از استفاده با ،منظور دينب است؟ روابطي و كانرا
 مفهومي مدل دو ،حاصل از مصاحبه و مستندات شده وريآگرد يها داده تحليل و تجزيه
   .استخراج شده است علمي نظام

  كليدي گانواژ
    عزت اقتدار، ،سيستمي رويكرد علمي، تپيشرف علمي، نظام ،علمي مرجعيت علم، 

                                                            
  )نويسنده مسئول) (ره(دانشگاه علامه طباطبايي ،گذاري عمومي مشي گيري و خط دانشجوي دكتري تصميم ∗
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 mesbah@yahoo.com                                  )ع(صادق امام دانشگاه مديريت دانشكده استاديار ∗∗



 الهدي باقري  مصباح /محمدي هادي خان      6

  مقدمه

 ملت و جامعه يك ةمحرك موتور و پايه كه است شكارآ بسيار مطلب اين اهميت امروزه
 نظام پويايي .است علمي نظام پويايي پيشرفت، و اقتدار ةنقط به جامعه آن رسيدن و

 و سياسي اقتصادي، نظام جمله از كشور يها نظام ساير رشد و پويايي موجبات علمي،
 و جامعه يكديگر، با تعاملي شبكه يك در ها نظام ييپويا و شود مي شامل را فرهنگي
 مقام .رسانيد خواهد المللي بين و اي منطقه عزت و قدرت تدار،اق ةنقط به را حكومتي

 اسلامي جمهوري نظام در مسئوليت تصدي دوران طول در )العالي مدظله(رهبري معظم
 علم، توليد آموزي، علم علم، اهميت بر بارها رهبري،مقام معظم  ةدور در خاصه ايران،
 فرهنگي يها انديشه ةتوسع بنيادين ةنطف و محور را آن و فرموده كيدأت ...و علم تكريم

  .اند دانسته معاصر دنياي در آن تبعات و نظام كلان يها موريتأم از يكي مثابه به
 تمامي كه گردد مي حاصل هنگامي علمي نظام در پيشرفت ،ديگر طرف از
 در )العالي مدظله( رهبري معظم مقام بيانات شناخت به نسبت كشور، علمي يها ارگان
 سعي پژوهش اين در .نمايند اقدام و تفسير دقيق طور به را آن و بوده مصمم علم ةحوز
 و طراحي ،)العالي مدظله( رهبري معظم مقام ةانديش بر مبتني علمي نظام كه است شده
 .شود تبيين مفهومي مدلي صورت به آن يها لفهؤم و اركان و گرفته قرار مداقه مورد
 )العالي مدظله( رهبري معظم مقام بيانات ةكلي پژوهش اين آماري ةجامع ،منظور بدين
 و بوده غيره و معلم ،استاد دانشجو، از اعم علمي نظام اقشار با گذشته سال بيست در
 مفهومي مدل تبيين جهت در بنياد داده پردازي نظريه استراتژي با شده استخراج يها  داده
  .گرفتند قرار تحليل و تجزيه مورد

 معظم مقام و اسلام نگاه از علم جايگاه و نافع علم علم، از تعريفي ابتدا ادامه در
 نظام سيستمي و اي زنجيره مفهومي مدل ،سپس و شده ارائه )العالي مدظله( رهبري
 .گردد مي تبيين پژوهش يها  يافته عنوان به علمي



 7    )العالي مدظله(طراحي مدل مفهومي نظام علمي جمهوري اسلامي ايران مبتني بر انديشة مقام معظم رهبري 

 آن جايگاه و نافع علم ،اهيتم :علم كليات. 1
  علم ماهيت .1-1

 بايد علم ةفلسف ،ينابنابر ؛ددگر بررسي اثبات و ثبوت مقام دو بايد علم ماهيت تبيين در
 اينكه يعني بپردازد؛ ثبوت مقام در علم به بالذات و اولاً فلسفي، بحث يك عنوان به

 اما چيست، ،»دارد وجود جامعه در علم نام به آنچه« اينكه نه چيست، علم حقيقت
 علم ةدربار تحقق از پس يعني است؛ دوم ةدرج معرفت يك حق به كنوني علم ةفلسف

 فلسفي واقعاً نتايج آن، نتايج كه است بديهي و پردازد مي بررسي و بحث به شده  تحقيق
 نتايج دسته يك حالت، بهترين در بلكه نيست علوم تمام به تسري قابل و عقلي و

 را »علم ةفلسف« در ها ديدگاه تنوع و تكثر اين كه است همين براي و است استقرايي
  .)147ص ،1387 سوزنچي،( كنيم مي مشاهده

 كاشفيت، )ره(طباطبايي علامه تعبير به و است واقع كشف ثبوت، مقام در علمثانياً 
 معرفت نفي و شكاكيت مستلزم علم، براي كاشفيت انكار و است علم ذاتي خاصيت

 يعني ؛»باشد واقع كشف تا كوشد مي علم«: گفت بايد اثبات مقام خصوص در اما .است
 عنوان به علم غايت تنها ثانياً و برود خطا است ممكن و نيست واقع كشف لزوماً اولاً
 نيست واقع كشف فقط پراكنده يها گزاره سلسله يك عنوان به فقط نه -»رشته« يك
 خصلت هم اثبات مقام در علم ديگر، تعبير به .هست نيز بشري نيازهاي رفع بلكه

 كه كند كشف را ييها واقعيت است صدد در يعني عملي؛ خصلت هم و دارد معرفتي
 ماهيت ةدربار كه ديگري ةنكت .نمايد رفع را )معنوي و مادي( انسان نيازهاي از نيازها
 و اولاً اثبات، مقام در حتي و ثبوت مقام در علم كه است اين است، اهميت حائز علم

 از يكي لذا .بشود بالعرض و ثانياً كه ولو شود نمي بندي حيطه روش، حسب بر بالذات
 و علم مرز عنوان به تجربي روش بر افراطي كيدأت جديد، علم تاريخ در مهم خطاهاي
 ؛كرد پيدا توسعه و ترويج كانت توسط كه )149ص ،1387 سوزنچي،( بود غيرعلم
 شده گرفته انجام تجربي روش مبناي بر ،شده ارائه علم از كه تعاريفي بيشتر ،بنابراين
  :داريم مثال رايب .است
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 علم، ؛است ملموس و محسوس يها واقعيت قلمرو در عيني شناخت نوعي علم -
 شده، تعريف و منظم روش با كه است طبيعي يها پديده توصيف براي ييها فرضيه
  .)46ص ،1387 ،رودي( اند شده اثبات

 گيرد؛ مي بر در را ندم نظام ةتجرب و مشاهده كه است معرفت از اي شاخه علم -
  .)46ص ،1387 ،رودي( است تجربي آزمون از حاصل يها يافته علم،

 يها روش اساس بر عميق تفكر و تعقل ةپاي بر همسئل يك ةدربار شناختي علم -
 و ندم نظام طور به كهاست  معلول و علت روابط از مجموعه يك در تجربي يا قياسي

 شود مي ارائه ذهني طور هب دانشمندان براي قبول قابل ضوابط اساس بر پيوسته هم هب
   .)20ص ،1381 پور، رفيع(

 تنها ؛ زيرااست كننده گمراه و ناقص علم از تعريف اين ديني يها آموزه بر بنا اما
 و نيست تجربي روش اصطلاح به يا و آزمايش و تجربه ،)علم( شناخت به رسيدن ابزار
 منابع تواند مي كه حصولي حضوري، معرفت انواع شامل فهم و آگاهي مطلق يعني ،علم
   .باشد وحي و تجربه عقل، آن

 و است علم ،حقيقتدر  كه است ثبوت مقام در علم كه گفت وانت مي ،مجموع در
 مقام در علم اما كند، مي صدق آن بر كلمه دقيق يامعن به علم فلسفي اوصاف تمام
 گرايشات، مثل( نيستند علم سنخ از ،ماهيتدر  كه ديگري امور با است ممكن اثبات

 آنچه كه است اين علمي هر دانشمندان تلاش تمام و شود آميخته ..).و ها جهل تعلقات،
 يك لذا .باشد نزديك ثبوت مقام در علم به امكان حد تا شود مي حاصل اثبات مقام در

 كند مكشوف را حقيقت از ناچيزي ةمرتب تنها است، ممكن طولاني علمي تلاش
   .)39ص ،1384 غلامي،(

  نافع علم .1-2

 زندگي در كه است علمي است، تأكيد مورد و مطرح مفيد علم عنوان به اسلام در آنچه
 علمي همان اين .ندارد منفعتي و ارزش هيچ كاربرد بدون علم زيرا باشد؛ داشته كاربرد
 به منجر كه است علمي نافع علم .شود مي گفته نافع علم آن به روايات در كه است
 است عملي رفتار يا و احساسي ،گرايشي رفتار يا ذهني رفتار شامل كه بشود رفتار تغيير
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 شخصي دور مردم كه است آمده يروايت در .نيست نافع ،نشود رفتار تغيير موجب اگر و
 كه كردند عرض مردم كيست؟ اين كه فرمودند )ص(اكرم رسول ،بودند شده جمع
 ؛است جاهليت زمان وقايع و عرب اشعار و عرب انساب به مردم اعلم و است علامه

 كه است علمي اين :»علمه من ينفع ولا جهله من يضر لا علم ذلك« :فرمودند حضرت
  .)79ص جمهور، ابي ابن( رساند نمي ضرري هم آن ندانستن و ندارد سودي آن دانستن
 نافع علم تعبير )ع(اميرالمؤمنين سخنان و )ص(اكرم رسول يها نيايش از برخي در

 كه دانشي از پروردگارا ،»لاينفع علم من بك أعوذ« :نظير د؛شو مي  ديده غيرنافع علم و
، نباشد سودمند كه علمي در ،»لاينفع علم في خير لا« برم، مي پناه تو به ،ندارد سودي
 پارسايان ،»لهم النافع العلم علي أسماعهم وقفوا« ،)31 ةنام البلاغه، نهج( نيست خيري
 ةخطب البلاغه، نهج(» اند سپرده ،است سودمند برايشان كه دانشي به را خود جان گوش
193(، »جهل كشته كه عالمي بسا چه ؛»لاينفعه معه وعلمه جهله قتله قد عالم رب 

 قصار، كلمات البلاغه، نهج( نيست سودمند وي براي ،اوست با كه علمي و است خويش
   .)103 ةشمار

 چنين )ع(علي حضرت نوراني كلمات در غيرنافع علم از نافع علم تشخيص معيار
 »المطبوع يكن لم إذا المسموع ينفع ولا مسموع، و مطبوع :علمان العلم« :است شده بيان

 تقوي و فجور به فطري علم همان مطبوع علم ).338 ةشمار قصار، كلمات البلاغه، نهج(
 است نهاده قدم جهان به دانش اين ةسرماي با آدمي و است انسان همزاد كه علمي است؛

ونفْسٍ وما « :شود مي تعبير »ميزبان علم« به آن از لذا ؛بود خواهد او ابدي همسفر و
 حد به نيكو را او كه آن و انسان ناطقه نفس به قسم و«» فَأَلْهمها فُجورها وتقْواها *سواها 

  .)8-7:شمس(» كرد الهام را خير و شر او به و .رسانيد الكم
 و است آن بدون تولد بدو در انسان كه است فكري علم همان مسموع علم
من واللَّه أَخرجكُم «. كند مي كسب را آن كتيبه و كتاب از دانشگاه يا حوزه در سالياني

 كه درحالي ،دآور بيرون مادران بطن از را شما خدا و« ؛»...بطُون أُمهاتكُم لا تعلَمونَ شيئًا
 هاي آموخته آن، از پيش يا دنيا از رحلت هنگام در و )78:نحل( »نستيداد نمي هيچ

ومنكُم من يرد إِلَى أَرذَلِ الْعمرِ لكَيلا يعلَم  ...« :سپارد مي نسيان دست به را خود اكتسابي
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 هيچ علم و دانش از كه تاآنجا رسد پيري سن به شما از برخي و« ؛»...من بعد علْمٍ شيئًا
   .شود مي ياد »ميهمان علم« عنوان به آن از لذا ،)5:حج(» نفهمد

 به كه كسبي دانش هر نيز و است نافع علم فطري، علم )ع(علي حضرت بيان طبق
 نافع علم ،كند فراهم را آن شكوفايي ةزمين و باشد هماهنگ آن با و بازگردد فطري علم

 عمل عين كه بود خواهد دانشي نافع علم .داشت نخواهد سودي وگرنه بود خواهد
 به آن پيمودن با و ببيند را كمال راه آن پرتو در انسان تا بنشيند عمل به كم دست يا باشد
 نافع علم بر تنها اثر اين و باشد، عمل امام كه است آن علم اثر چون و گردد نايل هدف
 كه را علم ثمر ترين مهم زيرا ؛است شده شمرده »جهل« غيرنافع علم لذا است، مترتب
 آنكه بر علاوه غيرنافع، علم كه است اين ديگر ةنكت .باشد مي فاقد است، عمل امامت
 جاهلان براي بلكه نداشته نفعي نيز ديگران حال به نيست، سودمند عالم، شخص براي

 كلام در باره اين در .ورزند امتناع تعلم از ها آن شود مي سبب زيرا ؛هست نيز زيانبار
   :است آمده چنين )ع(علي حضرت

 تنها يعني ؛»علم بما عمل من قلة من يرون ما ةكثر العلم طلب في الناس زهد انما«
 بسيار كه است اين است، كرده رغبت بي علم فراگيري به نسبت را مردم كه چيزي

 محمد( است اندك ،نمايد عمل ،داند مي آنچه به كه كسي و عامل عالم كه بينند مي
 نه( نيست خيري هيچ غيرنافع علم در :فرمودند )ع(امير حضرت لذا .)1384 آمدي،
  ).31 نامه البلاغه، نهج(» ينفع لا علم في خير لا« ):ديگران براي نه و عالم خود براي

 گرفتن نظر در با و خود ةحكيمان درايت با نيز )العالي مدظله(رهبري معظم مقام
 علم«: فرمايند مي زمينه اين در كشور پيشرفت و توسعه در آن نقش و نافع علم اهميت
 بايد را فناورى فناورى، به كنيم وصل بايد را علم نيست؛ كافى هم تنهايى به و مجرد
 ةماي كه صنعتى .كشور ةتوسع به كنيم وصل بايد را صنعت و صنعت، به كنيد وصل
 است؛ سنگين ها دانشگاه ةوظيف نيست؛ مفيد ما براى نباشد، كشور پيشرفت و توسعه
 سنگين پژوهشى مراكز و تحقيقاتى مراكز ةوظيف است؛ سنگين پرورش و آموزش ةوظيف
 ).1/1/1385 ،رضوى جامع صحن در  اسلامى انقلاب معظم رهبر بيانات(» است

 و عمل ظهور، ةمنص به كه است علمي نافع، علم گفت وانت مي راختصا به ،بنابراين
  .برسد كاربرد
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  علم جايگاه .1-3
  اسلام نگاه از علم جايگاه .1- 1-3

 طريق از انسان كه طوري به ،است گرفته قرار زيادي تأكيد مورد اسلام در دانش و علم
 از كه را عالمي و بردارد دمق الهي كمال راستاي در واندت مي كه است معرفت و علم
  .)68ص ،1387 مهدوي،( داند مي عابد هزار از افضل شوند، مي مند بهره مردم او علم

 كه است شده بيان علم ارزش و اهميت خصوص در مختلفي آيات كريم قرآن در 
   :شود مي اشاره نمونه چند به ادامه در

؛ »الاَلبابِ اوُلُوا يتذََّكَرُ انَّما يعلمَونَ لا الَّذينَ و يعلمَونَ الَّذينَ يستَويِ هل قُل«. الف
 متذكر خردمندان تنها ند؟ا يكسان دانند، نمي كه كساني و دانند مي كه كساني آيا بگو«

   .)9:زمر(» شوند مي
 يعلِّمهم و يزَكِّيهِم و آياته عليَهِم يتلُوا منهم رسولاً الاُميينَ في بعثَ الَّذي هو«. ب
تابالك و هكمالح ن ون كانُوا ابينٍ ضَلالٍ لَفي قبَلُ مميان در هك است كسي و« ؛»م 
 ها آن بر را آياتش كه برانگيخت خودشان ميان از رسولي ،نخوانده درس جمعيت

 هرچند ،آموزد مي حكمت و )قرآن( كتاب انآن به و كند مي تزكيه را ها آن و خواند مي
   .)2:جمعه( »بودند آشكار گمراهي، در آن از يشپ

 بندگان ميان در كه است چنين حقيقت«؛ »العلمَاء عباده من االلهَ يخشيَ انَّما«. ج
  .)28:فاطر(» رسندت مي او از دانشمندان تنها خدا،

 كه را كساني خداوند«؛ »درجات العلم اوُتُوا الَّذينَ و منكُم آمنوا الَّذينَ االلهُ رفَعِي«. د
» بخشد مي عظيمي درجات شده، داده ها آن به علم كه را كساني و آوردند ايمان

  .)11:مجادله(
 نيز ينجاا در كه داريم علم اهميت باب در زيادي بسيار احاديث نيز روايات در
  :شود مي بيان ييها  نمونه

 كليني،( »است واجب مسلمان هر بر علم فراگرفتن« :فرمود )ص(اكرم پيغمبر
» است دين گاه تكيه و اسلام حيات ةماي دانش )كه چرا(« ؛)30ص ،1ج ،1365

 عالم اهميت در ايشان ديگري حديث در ،همچنين .)3935ص ،1379 ،شهري ري(
 به ديگري از درجه هر ةفاصل كه دارد برتري عابد بر درجه هفتاد عالم،« :فرمودند
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 در شيطان كه است آن برتري اين علت .بدود سال هفتاد اسب يك كه است اي اندازه
 اما كند، مي نهي آن از را مردم و برد مي پي آن به دانشمند و گذارد مي بدعتي مردم ميان
 »شناسد مي را آن نه و دارد توجهي نه بدعت به و است خود عبادت سرگرم عابد

 اگر« :فرمودند علم فراگرفتن مورد در نيز )ع(صادق امام .)3935ص ،1379 ،شهري ري(
 گرچه آمدند، برمي آن جستجوي در آينه هر دارد، فوايدي چه علم كه دانستند مي مردم
  .)3947ص ،1379 ،شهري ري( »روند فرو درياها ژرفاي در و بريزند خون آن راه در

 سير هرگز كه ندا حريص دو« :مودندفر 457 حمكت البلاغه نهج در )ع(يرالمؤمنينما
 هك وشيدكب علم گيريفرا در« :نددوفرم و .»دنيا ةجويند و دانش ةجويند :شوند نمي

 به نآ تنخموآ و جهاد آن در حثب و تسبيح آن مذاكره و است حسنه فتنشراگرف
 ناندشم بر و مدهم و يار تنهايي در و سيان تشوح هنگام در علم .است دقهص رانگيد

 بريره و يوايپيش ماقم به را كه سانيك علم .است زينت ندوستا براي و سلاح
 عمل و دكنن پيروي ها آن از مدرم ،صورت بدين و سدر مردم به شانودس كه درسان مي
   را انتوانان و ددهن فزوني را بصير يها انسان بينش ،دهبو مدمر عمل يلگوا نانآ

   يشئتاكي به و دبشناسن را او و كنند يبندگ ار خدا ،دانش ةوسيل به .شندبخ توان
 شخوي حرام و حلال به و دبپيوندن هم به ها  خانواده دانش تكبر به و نمايند اعتراف

   .»دنوش اهآگ
 حتي اشياء، ةهم« :كه است شده نقل )ص(اكرم پيامبر از نيز ديگر حديث در
 براي صحرا چرندگان و درندگان و زمين روي خزندگان و حشرات و دريا ماهيان
 دباي علم فراگيري البته .)3955ص ،1379 ،شهري ري( »طلبند مي آمرزش دانش، ةجويند
 خدا براي را دانش هركه« :فرمودند )ص(اسلام پيامبر ،منظور همين به .باشد خدا براي

 با ببيند، حقيرتر را خود پيش از بيش آنكه مگر رسد نمي آن از بابي هيچ به بياموزد،
 كسي چنين .گردد كوشاتر خدا دين در و شود بيشتر خدا از ترسش شود، تر افتاده مردم

 و دنيا براي را دانش كه كسي اما .بياموزد را آن بايد پس .گردد مي مند بهره علم از
 آن از بابي هيچ به فراگيرد، حاكم و سلطان نزد يافتن موقعيت و مردم نزد يافتن منزلت
 بيشتر خدا از و فروشد بزرگي بيشتر مردم بر و شود تر بين بزرگ خود اينكه مگر نرسد
 بايد بنابراين، برد؛ نمي سود دانش از كسي چنين .گيرد فاصله بيشتر دين از و شود غافل
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 روز در رسوايي و پشيماني و حجت خود بر و ورزد خودداري )دانش تحصيل از(
   .)3967ص ،1379 ،شهري ري(» نياورد فراهم قيامت
 داشته پيشرفت دانش در كه كسي :ندفرمود )ص(اسلام مبراپي ديگري، حديث در 
 گروه دو :ندفرمود و .است دور خدا از كسي چنين ،گرددن غبتر بي دنيا از ولي ،باشد
 تباه نيز امت ،دبودن فاسد اگر و بود اهدوخ صالح نيز امت ،دبودن صالح اگر من امت از

   .)246-243صص ،1385 قدسي،( زمامداران و ديني دانشمندان :دگردن

 )العالي مدظله(رهبري معظم مقام نگاه از علم اهميت و ارزش .2- 1-3

 در .اند ردهك تحليل و بررسي گوناگوني و مختلف ابعاد از را »علم« انقلاب معظم رهبر
 ايشان .شود مي خراجاست ايشان ةانديش بر مبتني بسياري نكات علم حقيقي ارزش باب
  :فرمايند مي مورد اين در

 اين كند، مي بيشتر را علم ارزش كه عواملي جمله از و است ارزش با علم«
 به است، شده تنظيم ها نياز طبق كه مشخصي هدف و غايت با علم كه است
 تواند مي فكري دستگاه همان .كند مي سير توسعه و پيشرفت طرف

 كه را مركزي و كلاس عالم، شخص از بهينه استفاده علم، مولد يها  مجموعه
 استفاده ها اين ةهم از و كند تنظيم بپردازد، فعاليت به تواند مي آنجا در عالم
 مقام بيانات( »شود دنبال حتماً بايد و است لازمي كارهاي ها اين .نمايد بهينه
  .)22/2/82 بهشتي، شهيد دانشگاه اساتيد با ديدار در رهبري معظم

 ندارد ضديت علم با تنها نه دين اسلام در كه كنند مي اشاره ديگر جاي در ايشان
  :است مشوق بهترين دين بلكه

 در .ندارد معنا اصلاً عقل، با دين ضديت ،علم با دين ضديت اسلام در« 
 اگر ....است عقل ديني، فروع اصول يافتن براي حجت منابع از ييك اسلام
 پيش سال هزار كه »كافي« كتاب مثل ،كنيد هنگا ما احاديث كتب به شما

 فصلي اصلاً كه است »والجهل العقل كتاب« آن، فصل اولين شده، نوشته
 بيانات( »خردمندي .دانايي اهميت ،آن اهميت و ارزش و عقل باب در تاس

  .)5/7/83 دانشجو، نخبگان با ديدار در رهبري معظم مقام
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 .است دين علم، مشوق بهترين و جوشد مي دين دل از علم ما، بيني جهان در«
 اوليه قرون در علمي حركت ببينيد كنيد، نگاه تاريخ در شما را اش نمونه
 سابقه بي دنيا در روز آن تا كه گرفت اوج آنچنان اسلام تشويق اثر بر اسلام
 حد در فن و تحقيق و دانش و بود ممزوج و آميخته هم با ودين علم و بود
 دانشگاه، اساتيد با ديدار در رهبري معظم مقام بيانات(» كرد پيشرفت خود
26/9/83(.  

 و اخلاق با بايد علم بلكه نيست كافي تنهايي به علم تحصيل ايشان ةانديش در 
 ،)25/6/85 جوان، نخبگان با ديدار در رهبري معظم مقام بيانات .رك( شود همراه ايمان

 اخلاقي، انحراف ظلم، براي اي وسيله علم غرب در اما نكشاند انحراف به را انسان تا
  .)127ص ،1387 معيني،( است شده كننده هلاك و كننده گمراه يها فرهنگ گسترش
 زير موارد ،هانجام شد رهبري معظم مقام بيانات از كه جامعي يها بررسي طبق

  :است شده احصاء ايشان نگاه از علم ارزش عنوان به
  ؛است دين حافظ •
 كارآمد و اثربخش نيروي پرورش به منجر مستحكم اراده و جهاد و ايمان همراه •

 ؛گردد مي
  ؛دارد ذاتي شرافت •
  ؛است زندگي رفاه وسيله •
 .است عالمانه زندگي و علم دادن تعليم آموزي، علم به اسلام كيدأت •
 ؛است ملي ثروت •
 ؛است توانايي ةوسيل علم •
 ؛است باارزش علم نفس •
  .است الهي فرصتي آموزي علم •
 علم، تحصيل اهميت و ضرورت به ناظر رهبري معظم مقام بيانات ،ديگر بعد در
 علم سلاح به مجهز غرب دنياي كه باورند ناي بر ايشان .است علمي كار و فعاليت
 استفاده فرهنگ و اقتصاد سياست، يها ميدان در غلبه براي علم، سلاح از و است
 انقلاب فرزانه و معظم رهبر همچنين .شد مجهز علم سلاح به بايد ،بنابراين .كند مي
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 وارد آن در كه را وابستگى عدم و عزت و استقلال راه همين بايد ملت اين كه دندمعتق
  :فرمايندمي همچنين و .ملت اين شدن عالم با مگر ندارد امكان اين و بدهد، ادامه ،شده

 براى ما اساسى و اصلى كار سه دو، از يكى امروز كه است اين اعتقادم«
 علمى تحقيق ةمسئل مان، آينده و استقلالمان موجوديتمان، هويتمان، حفظ
 استان ىها دانشگاه استادان با ديداردر  رهبري معظم مقام بيانات(» است

  .)25/2/1386 ،مشهد فردوسى دانشگاه در  خراسان
 .بدهند اهميت علم به كه است اين آموزشي مراكز و ها دانشگاه از رهبري انتظارات

 دنيا با را خود علمي ارتباط بايد لذا .است كشور آن علمي بستر كشور، يها دانشگاه
 را لازم يها ريزي برنامه زمينه اين در بايد دانشگاه .بپردازد علمي تبادل به و كند حفظ
 آن اساتيد به رهبري توصيه .دهد قرار نامحقق اختيار در را لازم امكانات و داده انجام
 راه اين در ،گام نخستين .گيرند كار به را خود همت علم، پيشرفت منظور به كه است
 علوم انساني، علوم جمله از ها زمينه ةهم در را خود »علمي شجاعت« كه است اين

 ،سپس .باشد پايه علوم با آن شروع و اولويت و كنند حفظ پايه علوم و فناوري تجربي،
 تأكيد ايشان .دهند قرار خود كار دستور در را ابداع و اختراع توليد، و بدهند نظريه
 خودداري كورانهركو پيروي و تقيد هرگونه از راه اين در بايد تحقيق اهل كه دارند
 و هوش از ايراني كه دانند مي اين يدؤم را اسلامي ايران درخشان سابقه رهبري .كنند

 با ايران اما .بردارد گام علم توليد مسير در واندت مي و است برخوردار بالايي دااستعد
 كاروان از قرن دو مدت به ،ها  سوءسياست و ها  تنبلي سبب به افتخارش، سراسر گذشته
 يها پيشرفت به و دريگ پيشي ايران از غرب تا شد عاملي همين و ماند عقب علمي

  .)124ص ،1387 معيني،( يافت دست چشمگيري
 فقر« عنوان با آسيب اين از رهبري كه داشت دنبال به آسيبي ماندگي، عقب اين
 و داند مي ايران ملت اساسي ةمسئل را علمي فقر اين از رهايي و كند مي ياد »علمي
 پيگيري و علمي يها فعاليت به دادن اهميت بخشد؛ مي اقتدار كشور به آنچه كه ندمعتقد

  .است علم توليد سياست
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 ،آمد عمل به رهبري معظم اممق بيانات از كه جامعي يها  بررسي طبق ،ينابنابر
 زير صورت به كه فرمودند بيان علم اهميت خصوص در را فراواني كيداتأت ايشان
  :است گرديده احصاء
  ؛قدرت و اقتدار با است مساوي علم تحصيل •
 رشد و پيشرفته يها  فناوري يها  پايه و شود مي كشور پيشرفت به منجر علم •
  ؛است زندگي مسائل با مرتبط مادي
  ؛است علمي مبادلات و بشريت در اثرگذاري سبب •
  ؛است علمي حركت از ناشي اسلامي تمدن به رسيدن •
  ؛است جامعه حيات و عزت مايه علم •
 فضائل و حقيقي يها  ارزش والا، يها آرمان به رسيدن مقدمه علمي پيشرفت •
  ؛است انساني
  ؛است آن به منوط وابستگي عدم و عزت استقلال، •
  ؛است علمي اقتدار و پيشرفت طريق از دشمن با تقابل •
  ؛است گرايي علم جهاد، پايه •
  ؛است گرايي اصول يها شاخصه از يكي گرايي علم •
  ؛است عدالت و پيشرفت اصلي پايه •
  ؛است فرودستي و دون و بداخلاقي و ماندگي عقب به منجر آن به توجه عدم •
 .است تعهد احساس و اخلاقي فضائل همدوش •

 در اساسي ريزي برنامه به منوط را كشور علمي رشد رهبري معظم مقام همچنين
   :فرمايند مي و دانند مي تحصيل يندافر

 است، جامع ةنقش سخن همان ةدنبال واقع در هم اين كه ديگر ةنكت يك«
 تضمين بايستى را فرايند اين .است فرايند يك كشور علمى رشد اينكه
 عالى مقاطع از بعد .دانشگاهى عالى مقاطع از بعد تا دبستان، از يعنى بكنيم؛

 و صنعت با ارتباط و تحقيقاتى ىها پيشرفت و تحقيقاتى مراكز دانشگاهى،
 ىها بخش در فناورى ىها جهش آوردن پديد و كشور در فناورى پيشبرد
 مربوط دانشگاهى بالاى مقاطع از بعد به ها اين كه است كشور مختلف
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 مؤسسات ،ها دانشگاه رؤساى ديدار در رهبري معظم مقام بيانات(» شود مي
  .)23/5/85 تحقيقاتي، مراكز و عالى آموزش

-مي ثرؤم علمي پيشرفت در را آگاهي دو كشور، علمي وضعيت تغيير براي ايشان
 و خودشناسي به آگاهي سپس و ذاتي، استعداد و توانايي به آگاهي نخست دانند؛
 كشور علمي پيشرفت معارض ايران، ملت امروز دشمنان كه معنا اين به شناسي؛دشمن
 يها توطئه دارد، خود يها استعداد از كه ايآگاهي با بايد اسلامي ايران پس .هستند
 معيني،( برساند علمي پيشرفت و ترقي رفيع يها قله به را خود و كند خنثي را دشمن
  .)129ص ،1387

 تحقيق روش .4

 تحقيق به گرايش استراتژي اين .است بنياد داده نظريه تحقيق، اين وهشيپژ استراتژي 
 و ها روش .است يافته توسعه و رشد استراس و گليسر همكاري با كه دارد كيفي
 اي نظريه بسازد؛ مستقل نظريه تا سازد مي قادر را محقق ،)سيستماتيك( منظم يها رويه
 تعميم، تقابلي مشاهده، و نظريه مطابقت بودن، ارادمعن همچون علمي معيارهاي با كه

 طراحي چنان ها رويه كه درحالي ،نمايد مطابقت پذيري اثبات و قاطعيت دقت، بازآفريني،
 .است مهمي عنصر نيز خلاقيت سازد،مي فراهم را قاطعيت و تحليلي دقت كه اندشده

 به يي،ها  مقايسه با و كند مطرح را ها داده يها الؤس تا سازد مي قادر را محقق خلاقيت
  ).1387 استراوس،( آيد نايل ها داده نظري تنظيم به و پديده ةدربار ييها  بصيرت
 از آنچه يا ها قضيه و )ها طبقه( ها مقوله مفاهيم، :عنصر سه رب پژوهش استراتژي اين

 فرايند سه پژوهش اين در ،همچنين .است استوار ،شودمي ناميده »ها فرضيه« ابتدا
 اين .شوند مي خابانت ها آن اساس بر نوعاً گيري نمونه يها رويه كه دارد وجود مشخص

 3انتخابي كدگذاري و 2محوري كدگذاري ،1باز كدگذاري :از ندا عبارت فرآيند سه

 اساس بر شناختي روش لحاظ به را آن مختلف ابعاد ادامه در .)1386 ديگران، و الواني(
  :)1387 وزيري،( شود مي داده توضيح پژوهش يازن موارد برخي
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 انجام عمده هدف .است بنيادي پژوهش اين گيري جهت :4پژوهش گيري جهت
 نتايج اساس بر كه است ايگونه به ها پديده بهتر درك و دانش ايجاد بنيادي پژوهش
  .شود مي بنا ييها نظريه تحقيق

 مباني و است تفسيري يها پژوهش نوع از پژوهش اين :حاكم 5يمپارادا يا فلسفه
 و ندارد وجود ايفرضيه ،تفسيري پژوهش در .است پديدارشناختي آن فلسفي

 به مشترك معاني و خودآگاهي زبان، نظير اجتماعي يها سازه طريق از تنها خواهد مي
  .نمايد پيدا دست اجتماعي واقعيت

 به ءجز از خواهد مي و است استقرايي نيز پژوهش اين رويكر :6پژوهش رويكرد
 قالب در را مفاهيم خواهد مي خلاقانه رويكرد با ،ديگر عبارت به و نمايد حركت كل

 .نمايد تدوين ها قضيه و ها  مقوله
 ندا عبارت اكتشافي يها پژوهش هدف .است اكتشافي ،پژوهش اين اهداف :فهد

 و مهم يرهايمتغ شناسايي و كشف اند، نبوده ركد قابل چندان كه ييها  پديده كشف از
 .بيشتر تحقيق براي ييها فرضيه ارايه

ابزار گردآوري  تحقيق موضوعي قلمروي به توجه با :ها داده وريآگرد يها شيوه
 هبرير معظم مقام بيانات مطالعه و بررسي آوري، جمع با كه داده مطالبه مستندات است

  .گيرد مي صورت )العالي مدظله(

  ها داده تحليل و تجزيه .5

 سال از مختلف اقشار با رهبري معظم مقام بيانات باز، كدگذاري براي ،منظور بدين
 سخنراني 95 حدوداً ميان، اين در كه گرفت قرار بررسي مورد 1388 سال تا 1368

 1 جدول در باز كدگذاري جدول از اي نمونه .گرفت قرار پژوهش مبناي مهم و دييلك
     .است شده داده نشان
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 كدگذاري باز و استخراج نكات كليدي، مفاهيم و مقولات .4- 1جدول 

 مقوله  مفاهيم  نكات كليدي  نشانگر

سياست كلي * 
 دانشگاه

وظيفه اركان نظام * 
 علمي

 ثير جهاد وأت* 
 شهادت

 پيشرفت علمي* 

پيشرفت و فناوري، اين افزايش تعداد عالم و 
ها همه به  دانشمند و محقق و پژوهشگر، اين
  .بركت خون شهداست

PA1 

 بستر محيط دانشگاه
  گرايي آرمان* 

 بيداري علمي *

به  –هاي آينده كنم در سالبيني ميمن پيش
بركت اين بيداري جوانانه شما و توجه به علم 

ها و احساس مسئوليتي كه  ه آرمانبو توجه 
اين  -كند انسان در نسل جوان مشاهده مي
 .شتاب مضاعف خواهد شد

PA2 

 وظيفه محوري دانشجو
حفظ حركت 

 علمي

يعني يكي از مسائل مهم در پيش روي شما، 
 .ستاههحفظ حركت علمي در دانشگا PA3 

 ياست خرد دانشگاهس
جريان علم و 

 تحقيق

ما حالا همه همتمان اين است كه هرچه 
علم را و تحقيق را توي محيط  ةبيشتر شعل

 .دانشجويي برافروخته كنيم
PA4 

 تاكتيك دانشگاه
توجه به 
 دانشجويان

من با اهتمام به دانشجو، اعتناي به دانشجو، 
شنيدن حرف دانشجو، نوازش كردن دانشجو 

 رصد موافقمدكردن به دانشجو صدو كمك 
PA5 

 چشم انداز نظام علمي  تراز علمي

رابطه بين كشورها در زمينه علم بايد رابطه 
صادرات و واردات باشد؛ يعني در آن تعادل و 

 .توازن وجود داشته باشد
PA6 
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  :است زير موارد مخفف نيز ولجد در نشانگر كدهاي

لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

گاه
انش

ت د
سال

ر
  

علمي كشور، تقويت روحيه و نشاط  ةتقويت بني
 انقلابي دانشجويان، تبادل علمي با دنيا، مركز علم و
آگاهي، مركز تحرك و فعاليت، حساسيت در برابر 

 هاي نامطلوب، توجه محوري به دانشجو پديده

PD90,PG146,PE100 

PS281- PS289-

ph156 

PC46, PC 47,PF135 

pg143-pb28 

شم
چ

از 
اند گاه
انش

د
  

 PB26-PB22- PJ158  مرجعيت علمي، نوانديشي علمي

گاه
انش

ف د
هدا

ا
  

و متعهد، دانشگاه اصولي،  كارآمد يپرورش دانشجو
به مردم، فعال و پرنشاط علمي،  اعتلاطلب، رو

متدين، دانشگاه  آموختگان متعهد، متخلق و دانش
  اسلامي

PC51,PJ175,PJ174 

,ps282,ps283,PT177

PB18-PS287-PW304 

PD91-PC51-PB172 

PE231 

گاه
انش

ت د
ياس

س
  

، )گيري شهدا جهت(گرايي، جهاد علمي  جريان آرمان
تحقيق،  بخشي علم و رشد كيفي و كمي، جريان

  گذاري معنوي، بهبود مستمر، شاگردمحوري ارزش

PB20,PB17- PA1 

PS219- PD85- PB20 

PA4, , PB15,PT223, 

PW229-PA358-

PJ173 -PF135 

ي 
دها

هبر
را

گاه
انش

د
  

افزاري، زنده كردن روح نوآوري، ايجاد نرم جنبش
احساس عزت نفس، مولد علم بودن، توجه به 

، مبارزه علمي )فراهم كردن امكانات علمي(دانشجويان 
با شبهات، اعزام دانشجويان به خارج از كشور، زنده 

تر كردن اساتيد، گزينش  ها، فارغ كردن دين در دانشگاه
 يمحوري، ارتقا سي آزادانديشي، تيمعناصر انقلابي، كر

  اعضاي هيئت علمي، آموزش عملي

PJ170-PA5, PD90 

-PJ197-PJ171 PF112 

-PS284-PL248 -

PS286- PL274 

PA368-PW226 

,PH269- PL277- D80 



 21    )العالي مدظله(طراحي مدل مفهومي نظام علمي جمهوري اسلامي ايران مبتني بر انديشة مقام معظم رهبري 

لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

گاه
انش

ط د
محي

س 
جن

  

هاي اسلامي، شاداب و پرنشاط، محيط ديني و ارزش
 و جويي، محيط علم صفا، خلوص و حقيقتبامحيط 

، باليدن )علم در آن ارزش حقيقي باشد( تحقيق
هاي علمي، جوشش استعدادها، محيط  تيشخص

  نوآوري، نوزايي، نوگرايي

PG144-PG140- 

PS287- , PT224 

,PS287- PG142 

PH157- PG141 

PG141- PG140 

گاه
انش

ر د
بست

  

محوري و نياز به  گرايي، بيداري علمي، ايمان آرمان
هاي اسلامي، روابط اسلامي،  ارزشمحوري،  تقوا، علم

  علم همراه با ايمان، معنويت و اخلاق

PE231 - PA2- PE231 

PL275- pF124- 

pH157- PD262 

Po340 - PT184 

PT179- PE232 

تاد
 اس

ش
نق

  

ثير بنيادين در أمدافع خلاقيت، نوآوري و ابتكار، ت
سطح كشور، اثرگذاري در روند تاريخي و مرزبندي 

ترغيب دانشجويان به توليد علم،  فرهنگي يك ملت،
  فرماندهي، نقش اثرگذار در محيط دانشجويي

PF119- PE235 

PE241- PC59 

PA365- PF116 
تاد
 اس

گي
ويژ

  

مند، فعال، پرنشاط، مبتكر، پرانگيزه، كوشا، علاقه
وقت ( بودن روز من، بهؤممتعهد، پاكدامن، صبور و 

به ، روحيه جهاد و دلسوزي، عشق )مطالعه داشتن
اسلام، انقلاب و غرور ملي، ديني، آگاهي از جريان 

دانستن ايرادي ( زده و سياسي كار نباشد جهان، سياست
  )ندارد

PE235-PC259- 

PE235- C49- PC254 

PD88,PD89,PC45,P 

PF117- PF120- PF12 
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لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

تاد
 اس

ف
ظاي

و
  

ن به دانايي و معرفت، جاري كردن اهدايت متعلم
دهي هويت نسل  شكلچشمه استعدادها در افراد، 

جديد، پيشرفت علمي و پيگيري عقلانيت علمي در 
ميدان معرفت ديني، پرورش افراد فرزانه، آگاه و 

عاقل، عالم، خويشتن دار و نافذ، هدايت و  كارآمد
 ةئاار( ، نوآوري نظري)پروري نخبه(حمايت نخبگان 

، هدفمند عمل كردن، پرورش انسان )نو ةيك نظري
خوشبين، با اميد و اهل كار جمعي، خدمات حين و 

هاي آموزشي،  برگزاري كارگاه(پس از آموزش 
، )ها برگزاري اردوهاي علمي، اهداء جوايز به نوآوري
 حضور اساتيد در دانشگاه، رشد دانشجو

بخشي به  محوري استاد، اميد ، دين)بخشي آگاهي(
  فزايش قدرت تحليل دانشجو،دانشجو، ا

PC249- PF246- 

PE236- PG146 

PF127 -PF130 -
PC256- PF245 

PF246, PC256 
PA186,PC43, 

PC41- PA188-

PA186PD82 

PD82-PC79 

PT185- PJ160 

PC256- PC63 

PF122- PD89-

PA363-PC45, 

PA366- PC63 

PT225- PA367 

جو
انش
ش د

نق
  

انقلاب، موتور حركت هاي اصلي  برندگان و پايه پيش
سازي كشور، نقش سازندگي، ترسيم  جامعه، آينده

  حركت عمومي، پرسشگري، نقش افسري

PS 288- PB30 

PW227- PW228 

PD92- PA364 

جو
انش

ي د
يژگ

و
  

 ةتعهد و عمل اسلامي، ضد استكبار و ضد سلط
خارجي، متعمق، منظم، مسئول بودن نسبت به مسائل 

هاي انقلاب، اميدواري،  آرمان ةانقلاب، جستجوكنند
قدرت تحليل سياسي، هوشمندي، كمك به يكديگر، 

  روي علاقه خواندن از تعامل دانشجو با محيط، درس

PT180- PB29 

PT180- PB29 

PT181-PS228 

PB19- PB29 

PO341- PT218 

PT180- PT183 

PT180 



 23    )العالي مدظله(طراحي مدل مفهومي نظام علمي جمهوري اسلامي ايران مبتني بر انديشة مقام معظم رهبري 

لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

جو
انش
ف د

ظاي
و

  

پيشرفت علمي، پيگيري عقلانيت علمي، افزايش 
بودن در مسائل جامعه، خودسازي بصيرت، سهيم 

آوردن حرف نو به ( عملي، نوآوري نظري علمي و
، حفظ يكپارچگي، حفظ حركت علمي، )ن انديشهاميد

هدفمند عمل كردن، افزايش آگاهي نسبت به امروز، 
ديروز و فردا، درس خواندن خوب، تهذيب اخلاق، 

  ورزش

PF127-PF130-

PG146- PG146 

PF127-PF130 

PF246- PT82 

PB11- PB31 

PG339- PA3 

PT185- PB13 

PL219 

ط 
محي

س 
جن

يي
جو

انش
د

  

فضاي خواستن، مطالبه كردن و داعيه داشتن، محيط 
شوق به علم، عدالت و آزادي، محيط نشاط علمي و 
سياسي، محيط ايمان و عمق معرفت ديني، محيط 

يافتن به قلمروهاي جديد از علم، تغيير  روشن و دست
  و تحول سريع

PC33-PC32 

PG263- PG264 

PE265-PC37- 

PE265- PT224 

PC34 
مي

 عل
ظام

ي ن
دها

هبر
را

  

تعليم وتربيت، وحدت حوزه و دانشگاه، جنبش 
هاي ميانبر، تعامل دانشگاه با  افزاري، اتخاذ راه نرم
، هدايت و )عت و غيرصنعتنص(هاي مختلف  حوزه

  حمايت نخبگان

PE233-PP348 

PT178- PG146 

PF125-PC59 

PA8-PF134 

PF123- PD76 

PF132- PA362 

PE107- PE300-

PE301-PD76 

شم
چ

ام 
 نظ

داز
ان

مي
عل

  

هاي علم، رفاه  عزت علمي، تراز علمي، رسيدن به قله
  و شرف، مادر علمي كشورهاي اسلامي

PB21-PB16- PE212-

PB193-PB27-PE145 

PA6-PT221- PE100-

PT222-PE96 -PB14 

PE95- PH155, 
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لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

شم
چ

از 
اند ظام

ن
  

جامعه متمدن اسلامي، عزت و هويت ملي اسلامي، 
عزت اقتصادي، عزت سياسي، : تبعات عزت علمي

  المللي عزت بين

PK226-PH267- 

PD71-PH270-

PC199-PF272-

PT178 -PC200- 

ام 
 نظ

اف
هد
ا

مي
عل

  

سال  50مرجعيت علمي، صادركننده علم به دنيا تا 
  ديگر، اقتدار علمي، نزديكي به مرزهاي دانش

PB22- PH155- F111 

PF126,PG153,PF273

PC307 PD63,PD64 

مي
 عل

ظام
ت ن

ياس
س

  

كيد بر أبا ت) مادي و معنوي(هاي علم شاخه ةدر هم
 علوم پايه

مديريت تحقيقات، استفاده از اساتيد جوان و بانشاط 
در كنار حفظ اساتيد قديمي، جريان علم و تحقيق، 

زا،  درونپژوهش هدفمند، توازن دروني علم، دانش 
كيد بر نوآوري علمي، ايجاد رقابت، ترغيب جوانان أت

كيد بر هوشمندي، أبه كارهاي علمي و تحقيقي با ت
عمومي، ايجاد فرهنگ  ةفضاسازي و ايجاد يك مطالب

محيط دانشگاهي مبتني بر علم، ترغيب جوانان بر 
خودسازي مبتني بر علم، عمل و ايمان، ايجاد 

  اهل علم خودباوري عزت ملي، انگيزش

PF113-PE98-PE97-

PD66-PA7-PA190-

PC198- PT223- 

PD68- PD67- PC57 

PF115- PC48- PC50 

-PF130-PW230- 

PE97-PA358 

PF113- PD73 

PJ159-PD74 

PG146-PJ164 

PG147-PA190- 



 25    )العالي مدظله(طراحي مدل مفهومي نظام علمي جمهوري اسلامي ايران مبتني بر انديشة مقام معظم رهبري 

لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

قش
ن

 ة
ور
كش

ي 
علم

عه 
جام

  

هاي علمي آينده، تدوين نقشه ريزيدستورالعمل برنامه
، پيشرفت )سه نوبت(مباني اسلام پيشرفت كشور بر اساس 

بر اساس الگوي اسلامي ايراني، نگاه ويژه به تربيت و فضاي 
ديني و فرهنگي در دانشگاه، احتراز از پيروي كوركورانه از 

خواهيم تحقيق كنيم،  الگوهاي غربي، درباره چه چيزي مي
خواهيم فرابگيريم، چگونه اجزا علمي پراكنده به هم  كي مي

برداري از اجزاء، توازن دورني علم،  د، بهرهشون متصل مي
پذيري نقشه علمي كشور و لزوم تغييرات  پويايي و زمان

كيد أمتناسب با زمان، مشخص كردن علم نافع و اندازه آن، ت
بر علوم انساني به عنوان علم مورد نياز، مشخص كردن 

جايگاه علوم، تعيين مقدار و نوع و جنس دانشجو در مناطق 
مورد ) با تأكيد بر منابع انساني(هاي منابع  شاخص گوناگون،

آفريني علوم، رشد  نياز، كاربردي كردن تحقيقات و ثروت
ها و مراكز تحقيقاتي، تعيين  كمي و كيفي در دانشگاه

علمي كشور، پديد آوردن  ةهاي آموزشي در نقش اولويت
نياز، جذب نخبگان در بنيادهاي علمي مورد هاي نو و  رشته

هاي علمي به جوانان  ي، دادن مسئوليتو پژوهش
ريزي رشد علمي، لحاظ كردن كل دوره  ، طرحآموخته دانش

عنوان يك فرايند از آموزش ابتدايي تا بالاترين  آموزش به
 بر خدمات حين و پس از آموزش تأكيدمقاطع علمي، 

، لوازم نقشه جامع علمي، ايجاد نظام )هاي فناوري پارك(
نقشه به صدها پروژه علمي، سپردن به مهندسي نقشه، تبديل 

، ايجاد شبكه )دانشگاه و مراكز تحقيقاتي(كاران امين  پيمان
نظارت بر پيشرفت و حسن اجرا، مشاركت نخبگان و 

فرزانگان در تهيه نقشه به صورت عميق، جامع و كامل، 
اساس نقشه علمي،  هاي كشور بر ريزي براي دانشگاه برنامه
ساله،  ه اهداف در بازه زماني بيستبيني در رسيدن ب واقع

هاي انديشه و آموزش و پرورش،  مشاركت كليه حوزه
 ، تحقيقات و فناوريهاي بهداشت، علوم مشاركت وزارتخانه

  و آموزش و پرورش

P*381- P*380 

PC60- PA6 

PA355-PA356- - 

PC370-PD83- - 

PD84 -PF113 

P*390 - PC370- 

PC371- PC372 

PC372- P*385 

P*386- P*387 

P*388- P*389 

P*391- P*392 

P*393-PD86- 

P*394 -PD87 

P*395- PB25 

PC375-PB25 
PC374- PC376 

P*382- P*383 

P*384- PC373 

PC373- P*379 

P*378 
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لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

ش 
جنب  نرم

ري
فزا
ا

  

پردازي، كرسي پاسخ  هاي ميانبر، كرسي نظريه اتخاذ راه
  الات و نقد و مناظرهؤبه شبهات، كرسي س

PA8-PF134 

PH269- PH269 

 

گي
رهن

ب ف
قلا

ي ان
عال

ي 
ورا

ش
  

هاي كلي جامعه علمي، طراحي سياست ةتهيه نقش
مان برنامه راهبردي و عملياتي، توجه أفرهنگي، تهيه تو

راهكارهاي  ةبه مسائل فرهنگ عمومي كشور، ارائ
عملياتي جهت داشتن محيط دانشگاهي انقلابي، ديني 
توأم با آگاهي سياسي و با روحيه با نشاط دانشجويي، 

ها، طراحي صيرورت نوجوانان  اسلامي كردن دانشگاه
هاي كلي و  انداز، طراحي سياست مبتني بر سند چشم

هاي فرهنگي، عملياتي كردن مصوبات  خرد سازمان
نخبگان، نوسازي نظام آموزشي، تبيين شورا، تعامل با 

فرهنگ آموزشي، تحصيل قبل از دبستان تا دانشگاه، 
اسلامي كردن محتواي آموزشي در علوم انساني، 

برخورد فرهنگي با مهاجرت نخبگان، پيگيري وظايف 
هاي ارزيابي وضعيت فرهنگي،  مغفول، تعيين شاخص

، آموزشي و تحقيقاتي، پيگيري امر تحقيقات در كشور
شوراي زنده و فعال، مركز حساس، پرتحرك و 
پرتلاش، رصدكننده هميشگي مسائل فرهنگي، 

الاجرا بودن مصوبات، اهميت  ضرورت كشور، لازم
اجراي مصوبات، اولويت  برايحضور رؤساي سه قوه 

  گذار در كارهاي فرهنگيشورا بر ساير مراكز سياست

PC377-PC61 

PS299- PS285 
PS280- PS278 

PL280- PE294 

PE296- PE297 

PS300-P361 

PW306 - PA359  
PF114 - PW306 

PW305-PJ411 

PH412- PI413 

PE299-PE300 

PE301- PE302 

PN407- PN408 

PL409- PK410 



 27    )العالي مدظله(طراحي مدل مفهومي نظام علمي جمهوري اسلامي ايران مبتني بر انديشة مقام معظم رهبري 

لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

ميه
 عل

وزه
ح

  

آموزش، پژوهش، (نگري، مديريت تحول و تغيير آينده
گذاري و طراحي  ، سياست)پذيرش و مجتواي آموزشي

ريزي،  ضرورت تشكيل شوراي برنامهبرنامه راهبردي، 
دهي، تشكيل كرسي  آوري اطلاعات براي سازمان جمع

كارشناسي قوي،  ةپردازي و آزادانديشي، بدن نظريه
  حضور اعضا

PC330- PC333 

,PC331 - PC334 

PN407- PC326 

PC327- PC328 

PC338- PC337 

ش
رور

و پ
ش 

وز
ت آم

زار
و

  

دقت در ، حزبيعدم ورود در مناقشات سياسي و 
ها، هدايت و حمايت نخبگان  انتخاب افراد و روش

آموزان، اهميت  ، اصلاح نگرش دانش)پروري نخبه(
سطوح و فروع،  ةدادن به بخش تربيتي در هم

جلوگيري از تزريق هيجانات سياسي در محيط 
انديشي در مسائل علمي،  مدارس، اصلاح فرهنگ سهل

تعامل  تعيين اولويت علوم در كشور، برقرار كردن
آموز، ترسيم خطوط  مناسب بين دو قشر معلم و دانش

، تربيت كارآمدمهم و روشن، تعليم و تربيت نيروي 
سازي،  و انقلابي، تحول بنيادين، آينده معلم متعهد

ترين و  گزاري اساسي و بنيادي جامعه، حساس خدمت
ترين موضوع انساني كشور، نقش بنيادين براي  مهم

دهي  دهي و قالب شكل سعادت مادي و اخروي،
دهنده فرهنگ  ها، شكل ثرگذاري بر خانوادهانوجوانان، 

عمومي جامعه، نقش جهادي، منشأ تحولات، تكريم و 
احياي حرمت معلم، تشكيل اتاق فكر حل مسائل، 

ارتقاي سطح تحصيلي معلمان، تأمين معيشتي معلمان، 
ها و  هاي آموزشي درسي، كلاس دهي محيط سازمان

  هامحتواي آن

PH343- PO347 

PA187- PP348 

PH344- PK345 

PM346- PS350 

PH322- PC260 

PC312- PH324 

PC381- PC312 

PS352- PS351 

PW353- PH320 

,PC36 PC309 

PC307 - PC235 

PC217- PC318 

PE238- PS349 

PE234- PH321 

PC258- PE241 

PE242- PE239 

PC260 



 الهدي باقري  مصباح /محمدي هادي خان      28

لات
مقو

  

  كدها  مفاهيم

ام 
 نظ

ستر
ب

ور
كش

ي 
علم

  

فضاي انتقادي سالم، ( جامع علمي كشور، آزادي ةنقش
  ، ايجاد خودآگاهي جمعي)و گفتگو آزاد

PA354-PB24- 

PH268- PC39 

PJ169 

ات
قيق
 تح

م و
علو

ت 
زار

و
  

گزينش اعضا با سواد، كارآمد، مؤمن، انقلابي، شجاع، 
فكر، اسلامي كردن محتواي آموزشي در علوم  خوش

راهبردي،  ةگذاري و طراحي برنام انساني، سياست
  )پروري نخبه(هدايت و حمايت نخبگان 

PA360- PH359 

PO342- PA187 

P: ةكلم مخفف و كليدي نكات دهنده نشان POINT است.  
A, B, C, D,… W: 1388 تا 1369 سال از مختلف هاي سال بيانگر  

  

 ةنكت بيانگر» PM5« ،مثالراي ب است؛ كليدي نكته ةشمار بيانگر :..و 3 و 2 و 1
 اقشار با ديدار در 75 سال در رهبري معظم مقام بيانات در كه است 5 شماره كليدي
  .است گرديده استخراج علمي

 42 قالب در كه است گرديده مشخص كليدي تةنك 414 مجموع در ،همچنين
 كليدي و مهم جداول از برخي .شدند سازي مفهوم )فرعي هاي مقوله(تر انتزاعي مفهوم
 اصلي ةمقول 11 ذيل در نيز ها مقوله اين سپس .است آمده زير شرح به فرعي هاي مقوله
  .اند گرفته قرار

   محوري كدگذاري .6

 كدگذاري به نوبت گرديدند، بازمشخص كدگذاري در فرعي مقولات اينكه از بعد
 .گيرند مي قرار محوري ةمقول ذيل رد فرعي مقولات مرحله اين در .رسد فرامي محوري

 هاي سازمان :شامل علمي نظام اركان جمله از محوري مقوله 10 پژوهش اين در
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 هاي موجوديت از هريك همراه به صفي هاي سازمان و مستقيم ستادي و گذار سياست
 نظام و علمي نظام انداز چشم دانشجو، و معلم استاد، حوزه، دانشگاه، همچون آن

 نظام هاي سياست و نظام بسترهاي علمي، نظام هدف علمي، نظام راهبردهاي اسلامي،
 صورت به محوري هاي مقوله اين بين روابط بالاتر سطح يك در كه شد مشخص

   .گرديد تبيين زير مختف هاي مدل

  علمي نظام زنجيره مدل .6-1

 اي زنجيره مفهومي نمودار يك طريق از را مذكور محوري مقولات جايگاه و ارتباطات
  .كرد ترسيم وانت مي )1نمودار (

 هدف، ها، سياست اركان، راهبرد، بستر، از متشكل اي زنجيره مفهومي مدل
 آزادي كشور، علمي جامع نقشه .است كشور انداز چشم و علمي نظام انداز چشم

 محسوب علمي نظام مقدمات و بستر جزء جمعي خودآگاهي و بيان و فكر انديشه،
 مرجعيت همان واقع در كه دارد نظام هدف به اشاره فوق مدل افقي محور .شوند مي

 به منتهي( آينده سال 50 تا كه است اين علمي نظام هدف ديگر، عبارت به. است علمي
 داراي هايحوزه در دنيا علمي اول مرجع عنوان به ايران ،)شمسي هجري 1435 سال

 .باشد علوم صادركننده و شود شناخته كشور علمي جامع نقشه بر اساس رقابتي مزيت
 .است علم ترويج و علم توليد هاي سياست شامل اهداف اين پيشرو هاي سياست
 هستند؛ دانش مرزهايگذار از  دنبال به كه هستند هايي سياست علم، توليد هاي سياست

 كشور شده بندي اولويت هاي چالش و نيازها بر مبتني هدفمند پژوهش و تحقيق مانند
 به كشور در علمي باز فضاي و بستر ايجاد دنبال به علم ترويج هاي سياست اما .وغيره
 .وغيره نخبگان و علم اهل كرامت حفظ و تكريم ماننداست؛  علم توليد سمت

 قرار علمي عزت ديگر، عبارت به يا علمي نظام انداز چشم نيز عمودي محور در
 و ملي اسلامي هويت و عزت ترتيب به(اسلامي  نظام انداز چشم راستاي در دارد كه بايد

 كشور علمي نظام انداز چشم ديگر، عبارت به .باشد داشته قرار )اسلامي متمدن جامعه
 سبب علمي عزت .است علمي اقتدار به دستيابي مسير از علمي عزت به رسيدن

 مرزهاي داشته، كاربرد و توزيع و توليد هاي عرصه همة در كشور نياز مورد علم شود مي
 رفاه ،فتح هاي قله به را كشور و گذرانده سر پشت مزيت داراي هاي حوزه در را دانش
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 هاي عرصه در ارزشمندي و والا جايگاه به ملت طريق، بدين .نمايد نزديك شرف و
 واندت مي هاست، نظام ساير محرك موتور اينكه دليل به علمي نظام .آيد مي نايل جهاني
 به نهايت،در  و رسانده سياسي و اقتصادي عزت به علمي عزت طريق از را كشور
 كشور فرهنگي مهندسي كلان برنامه چارچوب در اسلامي ملي هويت و عزت سمت

 آن در كه نموده، هدايت اسلامي متمدن جامعه تشكيل به را ما مسير اين .نمايد رهنمون
 و بوده حاكم بخش شجاعت اسلام آفرين، تحرك اسلام آور، نشاط و بخش حيات اسلام
  .دهد مي شكل را محور علم و اخلاقي محور، عدالت اي جامعه

 

  
  مدل مفهومي زنجيره نظام علمي .1نمودار 

 .الف :از ندا عبارت اركان اين ؛است اصلي ركن چهار داراي علمي نظام همچنين
 مستقيم؛ ستادي هايسازمان .ب فرهنگي، انقلاب عالي شوراي گذار؛ سياست سازمان
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 وزارت و پزشكي آموزش و درمان بهداشت، وزارت فناوري، و تحقيقات علوم، وزارت
 با همراه مدرسه و دانشگاه حوزه، صفي؛ هايسازمان .ج پرورش، و آموزش

  .آموزشي محتواي .د آموز، دانش دانشجو، طلبه، معلم، استاد، آن؛ درون هاي موجوديت
 مهندسي وظيفه كه است فرهنگي انقلاب عالي شوراي علمي نظام اول ركن
 حوزه نظام زير عنوان به( علمي حوزه در شورا ،اساس اين بر .دارد عهده بر را فرهنگي
 عنوان به را كشور علمي جامع نقشه تهيه قالب در كشور علمي گذاري سياست ،)فرهنگ
 را علمي نظام در علوم دروني توازن علمي، جامع نقشه .دارد عهده بر محوري وظيفه
  .آيدمي شمار به حوزه اين آتي تصميمات مبناي و نموده، تنظيم و تعريف

 علوم، هاي وزارتخانه شامل مستقيم ستادي هايسازمان علمي، نظام دوم ركن
 شوراي و پزشكي آموزش و درمان بهداشت، پرورش،و  آموزش فناوري، و تحقيقات
 ترين مهم و ترين حساس عنوان به پرورش و آموزش وزارت .است حوزه مديريت
 و مولد سازمان يك عنوان به ممكن شكل پوياترين با است ضروري كشور، اداره بخش
 تاريخي روند در و است جامعه عمومي فرهنگ دهنده شكل سازمان اين .شود اداره زايا
 ايفا جامعه و افراد اخروي و دنيوي سعادت در بنيادين نقش فرهنگي، خردمندي و

 اصول با دباي كه هستند سازمان اين اساسي قواي ،تربيت و تعليم محور دو .كند مي
 تحقيقات علوم، وزارت .نمايند آفريني نقش ساله دوازده كارگاهي قالب در ديني و مكتبي

 مستقيم گذار سياست عنوان به پزشكي آموزش و درمان بهداشت، وزارت و فناوري و
 تربيت و تعليم متصل زنجيره تكميل براي جامعه اجرايي و فكري پشتيبان ها، دانشگاه
 ساماندهي، نقش نيز حوزه مديريت شوراي .آيند مي شمار به مملكت آينده نيروهاي

 مصوب هاي سياست اساس بر را علميه هاي حوزه جاري امور كننده تنظيم و كننده اداره
   .دارد عهده بر حوزه ريزي برنامه عالي شوراي

 و مدرسه حوزه، دانشگاه، شامل صفي هايسازمان علمي، نظام سوم ركن
 و فكري تربيت و رشد در آغاز ةنقط عنوان به مدرسه .است هريك هاي موجوديت

 لحاظ به كارآمد و متعهد نيروي پرورش و تربيت جهت در كشور سازان آينده علمي
 آموزشي و تربيتي نظام پوياي تعريف .شود مي محسوب رفتاري و فكري اخلاقي،
 انداز چشم محور ترين مبنايي عنوان به اسلامي تربيت و تعليم فلسفه مبناي بر مدارس
 تعريف آن مدار بر را خود مدرسه محيط و آموز دانش و معلم و شده شناخته مدرسه

 كردن عملياتي طريق از فعاليت و تحرك و آگاهي و علم مركز عنوان به دانشگاه .كنند مي
 را علمي نوانديشي طريق از علمي مرجعيت ميانبر، هاي راه اتخاذ با افزاري نرم جنبش
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 جريان با را دانشگاه محيط و دانشجو و استاد و شناخته خود انداز چشم عنوان به
 در نيز يهعلم هايحوزه همچنين .برد مي پيش مسير اين رد علمي جهاد و گرايي آرمان
 نظورم به كارآمد نيروهاي پرورش و اسلام مبين دين گسترش و اشاعه به مسير اين

  .پردازد مي عمل معرفت و علم سمت به جامعه آحاد هدايت
 اطلاعاتي و ادبيات نظريات، كليه شامل آموزشي محتواي علمي، نظام چهارم ركن

 هاي پايگاه مقالات، جزوات، درسي، كتب طريق از علم يك خصوص در كه است
 و استاد بين آموزش تبادل محور عنوان به و بوده پذير انتقال رساني اطلاع و اطلاعاتي

 لازمه .آيد مي شمار به ديگر طرف از آموز دانش و طلبه دانشجو، و طرف يك از معلم
 علمي، نظام انداز چشم و اهداف مسير در آموزش اثربخشي يارتقا و بيشتر وري بهره

 از استفاده است بديهي .است ديني و بومي مقتضيات و شرايط با محتوا انطباق
 انتقال يا محتوا صحيح انتقال عدم سبب ديني، و بومي حوزه با غيرمنطبق هاي فرض پيش

 علمي، نظام اهداف به وصول تسهيل جاي به بيشتر كه بود خواهد غيرمفيد و كارآمدنا
 مسلم .شد خواهد پيشرفت محركه موتور افتادن كار از بعضاً و علمي پيشروي مانع
 دستيابي و تعالي و رشد موجبات هم، با هدفمند تعامل در نظام ركن چهار هر كه است

 كندي انحراف، عامل نظام اركان از يكي حتي ناهمخواني و نمايد مي فراهم را اهداف به
  .گردد مي سبب را اركان اثرگذاري برآيند شدن ابتر يا

 اتخاذ را راهبردهايي دباي نظام اركان نظام، انداز چشم و هدف به رسيدن منظور به
 از اهميت ترتيب به كه راهبردها اين .دهد افزايش را ها آن به رسيدن سرعت كه نمايند
 تربيت، و تعليم :از ندا عبارت است، شده داده نشان 1شماره نمودار  در راست به چپ

 حمايت و هدايت دانشگاه، و حوزه وحدت ميانبر، هاي راه اتخاذ و افزاري نرم جنبش
 البته ).غيرصنعت و صنعت( مختلف يها حوزه با دانشگاه تعامل ،نهايت در و نخبگان

 توالي كه طوري هب كرد، ترسيم تري دقيق طور به بيشتر تبيين براي را زنجيره اين وانت مي
 ترسيم اين .گردد مشخص نيز هريك راهبردهاي همچنين و نظام اركان خرأت و تقدم و
    .است شده داده نشان زير نموار در
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 مدل مفهومي زنجيره نظام علمي. 2نمودار 

  سيستمي رويكرد بر مبتني علمي نظام .6-2

 ظامن كه گردد تشريح 7سيستمي رويكرد اساس بر واندت مي علمي نظام به ديگر نگاه 
 نمودار( است هايي خروجي و پردازش ها، وديور داراي ،ايران اسلامي جمهوري علمي

 آموزشي، محتواي ها، سياست همچون مواردي علمي نظام ورودي ).3شماره 
 حوزه، دانشگاه، همچون هريك هاي موجوديت همراه به علمي نظام صفي هاي سازمان
 داراي ها سازمان و ها موجوديت اين از هريك .است آموز دانش و دانشجو طلبه، مدرسه،
 وصول جهت ميانبري راه ها، آن هاي ويژگي درست، تبيين كه هستند محوري هاي نقش
 .آيد مي حساب به نظام انداز چشم و هدف به
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 درون در علمي، نظام محوري گذار سياست نقش در فرهنگي، انقلاب عالي شوراي
 و مديريت براي علمي و فكري پشتيبان عنوان به را حوزه ريزي برنامه عالي شوراي خود
 بهد باي فرهنگي انقلاب عالي شوراي .دربردارد علميه هاي حوزه راهبردي ريزي برنامه
 جامعه نقشه .بپردازد خود وظايف نخست اولويت عنوان به كشور علمي جامع نقشه ةتهي

 به تمسك بدون كه آيد مي حساب به كشور در علمي حركت آغازين نقطه كشور علمي
 .بود خواهد ابتر و انتظار مورد نتيجه توقع بدون جهت، بي هدف، بي حركتي هرگونه ن،آ

 جايگاه، نقش، -است فرهنگي انقلاب عالي شوراي اصلي خروجي كه -نقشه اين درون
 وزارت شامل مستقيم ستادي هاي سازمان نظام، هاي ورودي از هريك سهم و وزن
 در حوزه مديريت شوراي و پرورش و آموزش وزارت فناوري، و تحقيقات علوم،
 و ها رشته علمي توازن همچنين .گردد مي مشخص و تبيين درستي به اهداف به رسيدن
  .گيرد مي قرار تبيين مورد نقشه اصلي هاي مؤلفه عنوان به علمي رشد فرآيند ترسيم

 نظارت و هدايت حمايت، محوري وظيفه نيز مستقيم ستادي هاي سازمان از هريك
 عهده بر مدارس و علميه هاي حوزه ها، هدانشگا شامل صفي هاي سازمان به نسبت را

 نظام انداز چشم و هدف به را ما ها سازمان اين متعهد و كارآمد آموختگان دانش .دارند
 طريق از پشتكار و جهد با نخبگان برخي رسمي، آموزش كنار در .كنند مي نزديك
 مذكور، صفي هاي سازمان همچنين .گيرند مي قرار مرجعيت طريق در آزاد هايآموزش
 مسير اين در و كرده دنبال خود سياست عنوان به را علمي جهاد و گرايي آرمان جريان

 ميانبر، هاي راه اتخاذ با افزاري نرم جنبش تربيت، و تعليم همچون؛ مختلفي راهبردهاي
 هاي حوزه ساير با دانشگاه تعامل و نخبگان حمايت و هدايت دانشگاه، و حوزه وحدت
 مورد موقعيت هر در مستمر طور به كه نمايند مي اتخاذ را كشور غيرصنعتي و صنعتي
 غايي هدف عنوان به علمي مرجعيت به وصول جهت .گيرد مي قرار بازنگري و استفاده
 نزديك نشدا مرزهاي به را خود ابتدادر  آغازين، ةمرحل در نظام اركان علمي، نظام
 مرزهاي تعريف و شكستن به جهاد و آرمانخواهي تلاش، ،متداو با سپس و نمايند مي

 عنوان به علمي عزت سمت به علمي اقتدار طريق از ،نهايتدر  و آيند؛ مي نائل دانش
 علمي حركت نقشه، ترسيم از اطمينان جهت .كنند مي حركت علمي نظام روشن افق
   .گيرد مي قرار بازخورد و بازنگري مورد دائماً
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   بندي جمع

 و رشد در كه است هايي مقوله جمله از علم« )العالي مدظله( رهبري معظم مقام نگاه از
 مبين دين .است ذاتي شرافت داراي و است بديلي بي ثيرأت حايز جامعه و انسان تعالي
 كند، مي ارائه عالمانه زندگي و تعليم آموزي، علم حوزه در زيادي هاي توصيه نيز اسلام

 شود مي سبب كه داند مي دين حافظ و ديني هاي پايه استحكام موجب را آموزي علم و
 كه دارد اهميت چنان علم تحصيل همچنين .بماند محفوظ لغزشي هرگونه از عالم فرد
 آينده تضمين با همراه كشور استقلال و اسلاميت موجوديت، هويت، حفظ براي

 محركه موتور و است راهكار بهترين آموزي علم و محوري علم منتظر، و مطلوب
 در ملت يك اقتدار و قدرت ايجاد سبب علم تحصيل .هاست زمينه تمام در پيشرفت
 در كه است پيشرفتي و توسعه رشد، دليل هب اقتدار اين و شود؛ مي ها ملت ساير مقابل
 با مرتبط مادي رشد و پيشرفته هاي فناوري هاي پايه كه طوري هب شود؛ مي ايجاد كشور
 بدين .»شود مي كشور مردم آحاد بيشتر رفاه موجب و كرده پيدا گسترش زندگي مسائل
 قابل نظام، يك قالب در كشور يك در ديگر اي مقوله هر همانند علم مقوله منظور
 زيرمجموعه و داشته قرار ها نظام ساير با تعامل در نظام، اين لذا .است تحليل و بررسي
 علمي نظام در پيشرفت و رشد ،ديگر عبارت به .شود مي محسوب فرهنگي نظام كلان
 را سياسي نظام و اقتصادي نظام جمله از ها نظام يرسا توسعه و رشد موجبات كشور
   .كرد خواهد ايجاد

 علمي نظام ياجزا .است آن ياجزا پويايي از ناشي علمي نظام پويايي ،همچنين
 تبيين و توصيف قابل مختلفي هاي مدلاز طريق  )العالي مدظله( رهبري مقام نگاه در

 نظام و كشور انداز چشم( انداز چشم شامل اجزاء اين اي زنجيره مدل يك در .است
 مدل در و است آن هاي زيرساخت و راهبردها نظام، اركان ها، سياست هدف، ،)علمي

 كه طوري به ،است بررسي قابل آن هاي خروجي و پردازش ها، ورودي نگاه از سيستمي
 هاي سازمان آموزشي، محتواي ها، سياست همچون مواردي شامل علمي نظام ورودي
 طلبه، مدرسه، حوزه، دانشگاه، همچون هريك هاي موجوديت همراه به علمي نظام صفي

 همچون كلان هاي سازمان تعامل ةنحو پردازش قسمت در .است آموز دانش و دانشجو
 و عالي موزشآ وزارتدو  و پرورش و آموزش وزارت فرهنگي، انقلاب عالي شوراي
 همچون هريك صفي هاي سازمان همراه به را حوزه تيمدير شوراي و بهداشت
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 و هدف سمت به دباي ها اين تعاملات .دهد مي نشان را علميه حوزه و دانشگاه مدرسه،
   .نمايند حركت ،است علمي عزت و علمي مرجعيت ترتيب به كه نظام انداز چشم

  ها يادداشت
1. open coding 
2. axial coding 
3. selective coding 
4. research orientation 
5. paradigm 
6. research approach 
7. systematic approach 

  كتابنامه
 .قرآن كريم

 .103شتي، كلمات قصار، شماره د، ترجمه مرحوم محمد البلاغه نهج
 .4، جلد عوالي اللاليجمهور احسائي،  ابن ابي

شناسي پژوهش كيفي در  روش، )1386(آذر، عادل  و فرد، حسن الواني، سيد مهدي؛ دانايي
 .انتشارات صفّار: ، تهرانرويكردي جامع ،مديريت

ها و  اصول روش تحقيق كيفي نظريه مبنايي رويه، )1387(استراوس، آنسلم؛ كوربين، جوليت 
 .پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي: بيوك محمدي، تهران، ترجمه ها شيوه

مطالعه موردي دانشكده معارف  ؛طراحي مدل دانشكده مرجع علمي«، )1387( رودي، كميل
نامه كارشناسي ارشد، دانشكده معارف اسلامي و مديريت دانشگاه  ، پايان»اسلامي و مديريت

 ).ع(امام صادق

شركت سهامي : ، تهرانهاي آن وانع رشد علمي در ايران و راه حلم، )1381(پور، فرامرز  رفيع
  .انتشار

مجموعه مقالات ، »ارزش و علم؛ درآمدي بر علوم انساني اسلامي«، )1387(سوزنچي، حسين 
و پژهشكده ) ع(دانشگاه امام صادق: ، تهراناي بر دانشگاه اسلامي ارزش و دانش مقدمه

  .علوم تحقيقات و فناوريمطالعات فرهنگي و اجتماعي وزرات 
مركز مطالعات و انتشارات : ، تهرانپردازي جنبش توليد علم و نظريه، )1384( غلامي، رضا

  .آفتاب توسعه
مجموعه ، »مرجعيت علمي و نقش پژوهش در توليد و توسعه علمي«، )1385(قدسي، مهديه 

  .)ع(، دانشگاه امام صادقسوي مرجعيت علمي مقالات همايش به
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  .دارالكتب الاسلاميه: ، تهراناصول كافي، )1365(كليني، محمد بن يعقوب بن اسحاق 
، هاي امام و رهبري ايراني در آينه آرا و انديشه -ساز اسلامي دانشگاه تمدن، )1387(معيني، فائز 

  . ريزي اجتماعي و مطالعات فرهنگي وزارت علوم تحقيقات و فناوري دفتر برنامه: تهران
مجموعه من كلمات و حكم الامام : غرر الحكم و درر الكلم، )1384( عبدالواحد ،محمد آمدي

  .دارالكتاب اسلامي: ، تهران)ع(علي
  .دارالحديث: ، قمميزان الحكمه، )1379(شهري، محمد  محمدي ري

ثر بر تحقق اهداف از منظر يادگيري و نوآوري در صنايع ؤبررسي عوامل م«، )1387(وزيري، 
 ).ع(ه معارف اسلامي و مديريت دانشگاه امام صادق، دانشكد»دفاعي

هاي آموزش از منظر  اي بر مباني و روش ارزش و آموزش؛ مقدمه«، )1387(مهدوي، اصغرآقا 
دانشگاه امام : اي بر دانشگاه اسلامي، تهران ، مجموعه مقالات ارزش و دانش مقدمه»اسلام
 .تحقيقات و فناوري ،علوم رتاو پژهشكده مطالعات فرهنگي و اجتماعي وز) ع(صادق

 بيانات
 مطهر حرم مجاوران و زائران بزرگ اجتماع در )العالي مدظله( رهبري معظم مقام بيانات

  .1/1/86  رضوى،
  .1/1/87  رضوى، مطهر حرم مجاوران و زائران بزرگ اجتماع در رهبري معظم مقام بيانات
  .25/4/86رويان،  پژوهشكده از بازديد دررهبري  معظممقام  بيانات
  .1/9/78  شريف، صنعتى دانشگاه از ديدار در رهبرى معظم مقام بيانات
 .8/6/88اساتيد دانشگاه، با معظم رهبري در ديدار مقام  بيانات
  .21/7/84 دانشگاه،  با اساتيد ديدار رهبري در معظم مقام بيانات

 .22/2/82بهشتي، بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با اساتيد دانشگاه شهيد 
  .24/9/87  صنعت، و علم دانشگاه در دانشجويان و با اساتيد بيانات مقام معظم رهبري در ديدار

 .18/8/85هاى استان سمنان،  دانشگاه  بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با اساتيد و دانشجويان
  .26/9/82 قزوين، دانشجويان و با اساتيد ديدار مقام معظم رهبري در بيانات
 .9/7/86 ، ها در ديدار با اساتيد و رؤساى دانشگاه  رهبري معظم مقام بيانات
 فردوسى دانشگاه در  خراسان استان هاى دانشگاه استادان در ديدار با رهبري معظم مقام بيانات

 .25/2/86مشهد، 
  .27/2/88  كردستان، دانشجويان و با استادان ديدار در بيانات مقام معظم رهبري
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    .21/9/68 فرهنگى، انقلاب عالى شوراى اعضاى با ديدار در بيانات مقام معظم رهبرى
  .27/5/87 شعبان، نيمه روز در  مردم مختلف با اقشار بيانات مقام معظم رهبري در ديدار
 .19/2/86 آموزان،  دانش اسلامى هاى انجمن با بيانات مقام معظم رهبري در ديدار

  .24/2/88 كردستان،  استان با برگزيدگان ديدار رهبري دربيانات مقام معظم 
  .7/7/87 ،با دانشجويان بيانات مقام معظم رهبري در ديدار

 .2/9/84، هاى استان كرمان دانشجويان و اساتيد دانشگاهبا در ديدار  رهبريمعظم  مقامبيانات 
  .3/7/84ور، بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با دانشجويان و نخبگان سراسر كش

هاى  در ديدار با دانشجويان نخبه، برتران كنكور و فعالان تشكل رهبري معظم مقام بيانات
 .17/7/86،  ها سياسى فرهنگى دانشگاه

 .7/9/81ها،  بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با دانشجويان نمونه و ممتاز دانشگاه
  .6/6/85دولت،  هيئت اعضاى و جمهور رئيس با ديدار در  رهبري مقام معظم بيانات

  .23/2/88 ، كردستان تسنن و تشيع طلاب و با روحانيون ديدار در بيانات مقام معظم رهبري
 دانشجويان و علميه هاى حوزه طلاب از كثيرى جمع با ديدار بيانات مقام معظم رهبرى در

  .28/9/69 دانشگاه،  و حوزه وحدت روز مناسبت به ها، دانشگاه
آبان،  سيزده سالروز  آستانه در آموزان دانش از با جمعى در ديدار رهبري معظم مقام بيانات
8/8/87.  

  .13/9/74قم،   علميه  حوزه نخبگان از جمعى با ديدار در رهبرى مقام معظم بيانات
هاى استان  بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با جوانان، اساتيد، معلمان و دانشجويان دانشگاه

 .17/4/83،  همدان
  .22/2/88،  كردستان ايثارگران و شهدا هاى با خانواده ديدار در بيانات مقام معظم رهبري

ها، مؤسسات آموزش عالى و مراكز  بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با رؤساى دانشگاه
 .23/5/85تحقيقاتي، 

  .12/8/84  كرمان، استان معلمان و با فرهنگيان ديدار رهبري در مقام معظم بيانات
  .2/8/85 فطر، سعيد عيد مناسبت به نظام با كارگزاران ديدار در  رهبري بيانات مقام معظم

  .5/5/79 اردبيل،  استان جوانان از كثيرى با گروه ديدار در رهبرى معظم مقام بيانات
 مختلف مقاطع التحصيلان فارغ شاهد؛ فرزندان از گروهى با ديدار در بيانات مقام معظم رهبرى

  .8/10/70  دانشگاهى،
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 مبعث سالروز در  مردم مختلف قشرهاى و نظام با مسئولان ديدار در رهبري معظم مقام بيانات
  .20/5/86  ،)ص(اكرم پيامبر

  .12/2/86معلمان،  با بيانات مقام معظم رهبري در ديدار
  .12/2/83 كارگران،  و با معلمان ديدار رهبري در معظم مقام بيانات
  .14/2/84 ،نخبگان استان كرمانبا در ديدار  رهبريمعظم  مقام بيانات

 .25/6/85بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با نخبگان جوان، 
  .5/7/83بيانات مقام معظم رهبري در ديدار با نخبگان و دانشجويان، 

 .17/10/83ها،  مقام معظم رهبري در ديدار با وزير علوم و رؤساى دانشگاهبيانات 
 هاى دانشگاه دانشجويى بسيج اعضاى از نفر با هزاران ديدار در رهبري معظم مقام بيانات

  .31/2/86، كشور سراسر
 و عالى آموزش و فرهنگ وزارت مسئولان و وزير با ديدار در بيانات مقام معظم رهبرى

  .23/5/69كشور،  سراسر هاى شگاهدان رؤساى
 .13/10/84عالى انقلاب فرهنگى،  بيانات مقام معظم رهبري در ديدار از شوراى 

  .22/2/77  تهران، دانشگاه پاسخ و پرسش جلسه رهبري در مقام معظم بيانات
 .3/3/88 شهداء، هاى خانواده از تعدادى جمع در بيانات مقام معظم رهبري
 .9/12/79در جمع دانشجويان و اساتيد دانشگاه صنعتى امير كبير، بيانات مقام معظم رهبري 
  .1/1/88، )ع(رضا امام حضرت مجاوران و زائران جمع در بيانات مقام معظم رهبري

  .28/5/84 تهران،  جمعه نماز هاى خطبه رهبري در معظم رهبر بيانات
 مردم حقوق از حمايت و قدس المللى بين كنفرانس سومين در رهبري  معظم مقام بيانات

  .25/1/85 فلسطين،
  .1/1/85  رضوى، جامع صحن رهبري در معظم مقام بيانات
  .26/1/88 ،)ع(حسين امام دانشگاه آموختگى دانش در مراسمرهبري  معظممقام بيانات 
 اعطاى و افسرى دانشگاه دانشجويان التحصيلى فارغ مراسم در رهبرى معظم مقام بيانات

  .13/7/73 جديد، دانشجويان به سردوشى
انتظامى،  علوم دانشگاه دانشجويان التّحصيلى فارغ مراسم در رهبرى معظم مقام بيانات
26/4/72.  
  .1/3/73 هوايى، نيروى دانشگاه دانشجويان التّحصيلى فارغ مراسم در رهبرى معظم مقام بيانات

 



  80-41صص ،1389بهار و تابستان  - انديشه مديريت راهبردي، سال چهارم، شمارة اول
 

  :كاركنان بخش تعالي انضباط
  سازمان در انضباط مفهوم به اسلامي رويكردي

  23/01/89  :تاريخ دريافت             ∗لطيفي ميثم
  05/03/89  :تاريخ پذيرش

  چكيده

 اساس بر كاركنان انضباط از اسلامي هاي آموزه به نزديك و دقيق مفهومي دريافت
 انضباطي نظام بر حاكم اصول و ابعاد كشف و شناسي هستي و شناسي معرفت مباني

 با مقاله اين در .است شده پرداخته بدان پژوهش اين در كه است اي همسئل ،اسلامي
 ،كريم نآقر آيات در تدبر روش و شناسي گونه روش از استفاده با و كيفي رويكردي

 ديدگاه بر مبتني و نو اي گونه كاركنان، انضباط موجود نظري هاي گونه احصاء ضمن
 مضمون 4150 و آيه 2150 دل از ،كاركنان بخش تعالي انضباط عنوان با اسلامي
 عرض در ،كاركنان بخش تعالي انضباط .است  شده پردازي مفهوم ،ها آن با مرتبط

 و شناسي معرفت مباني از منبعث كاركنان، انضباط به مثبت و تدريجي سنتي، رويكرد
 و ايمان رهبري، ابعاد در اصل 95 اساس بر يافته ساخت و اسلامي شناسي هستي
 .است جامعه و فرهنگ تنبيه، و تشويق نظام مقررات، و قانون تربيت، افراد، اخلاق،
 و نظم به انسان تمايل بودن فطري همچون مقولاتي بر كاركنان بخش تعالي انضباط
 گذاري قانون هاي نظام همنوايي و هستي عالم در مداري غايت و نظم وجود انضباط،

 ضامن را الهي مديريت و رهبري و داشته تأكيد فطرت و خلقت قانون با )تشريع(
 بين روابط در برادري و محبت تربيت، و آموزش بر مبتني فضايي در انضباط ايجاد
 تشويق و حسابرسي محل فقط دنيا اسلامي نگاه در .داند مي جامعه و ها سازمان افراد،

 و حسابرسي نظام در دقت به ها آن ةهم و نيست افراد اعمال و گفتار ،افكار تنبيه و
   .شد خواهند بررسي آخرت جهان در الهي ةمعاقب
  كليدي واژگان

 انضباط تدريجي، انضباط ،كاركنان بخش تعالي انضباط ،سازي   مفهوم كاركنان،  انضباط
  پردازي نظريه ،اسلامي  مديريت مثبت،

                                                 
  m.latifi@isu.ac.ir                      )ع(استاديار دانشكده معارف اسلامي و مديريت، دانشگاه امام صادق ∗
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  مقدمه
 ايشان وصيت هرآنكه و خود فرزندان به- )ع(علي منينؤاميرالم از كه وصيتي آخرين

 اولين در 1.است بوده امور در نظم وا تقو به توصيه شده، ثبت تاريخ در -رسد مي او به
 اينكه ؛شوند مي متبادر ذهن به الاتؤس و نكات برخي وصيت، اين با عميق مواجهه
 ساعات آخرين در حضرت كه است مهم چقدر ديگر، مسائل برخي كنار در نظم ةمسئل
 هم كنار در نظم و تقوي ةرابط اينكه اند؟ فرموده امر آن به را همگان خويش عمر

 در ايشان  هم .آن نظاير و چه؟ يعني امور در نظم از )ع(حضرت مراد اينكه چيست؟
 به سفارش چنين اين عباراتي با را او ،اند نوشته اشتر مالك به كه »البلاغه نهج« 53 ةنام

 در سستي يا نرسيده، وقتشان كه كارهايي مورد در عجله زا« :دنكن مي نظم رعايت
 سستي يا است، مبهم كه اموري در لجاجت يا شده، فراهم آن عمل امكان كه كارهايي

 جاي در را امري هر و !باش حذر بر است، روشن و واضح كه هنگامي كارها در
 قرآن به رجوع )ع(علي حضرت نظر در 2.»هبد انجام خود موقع به را كاري هر و خويش
 .كرد جستجو آن نوراني آيات لاي لابه در بايد را انتظام و نظم و است حل راه كريم
 داروي گذشته، از خبر آينده، از آگاهي كه باشيد آگاه :دنفرماي مي )ع(اميرمؤمنان كه آنجا
   3.است قرآن در شما روزمرّه زندگي ترتيب و نظم و )گمراهي و ناداني( درد

 الهي رهبراني از پيروي گرو در و بصير رهبري حول انضباط و نظم اسلامي، نگاه در
 زيرا !باشيد فرمان هب گوش و كنيد اطاعت الهي حاكمان از :فرمود )ص(اكرم پيامبر .است

 )ع (بيت اهل در الهي رهبران تبلور 4.است اسلامي امت در نظم ةماي رهبري از اطاعت
 ،ما رهبري و امت نظام ،»بيت اهل« ما از پيروي :فرمود )س(زهرا ةفاطم رو، ازهمين ؛است
 امامت، )ع(علي نظر در و 5است اسلام سربلندي و عزت ةماي ،جهاد و وحدت عامل

 6 .است رهبري عظمت موجب اطاعت، و مردم هماهنگي و نظم موجب
 صورت فراواني تأكيد ها آن بر اسلام مبين دين در كه دستوراتي و روايات چنين

 تتبع و بررسي به و گذاشته عرصه اين در پا بتواند تا كرد اميدوار را محقق است گرفته
 مطالب تقوي پيرامون ظاهر، حسب به اگرچه كه شد مشخص بيشتر بررسي با .بپردازد
 ولو حركتي چنين انضباط، و نظم درخصوص اما است، آمده در تحرير رشته به زيادي

 كه است حالي در اين .خورد مي چشم به كمتر نيز نظري سطح در حتي و ظاهر در
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 كاهش .كند مي داد بي فردي رفتارهاي در و سازمان و جامعه در انضباطي بي و نظمي بي
 وجدان كاهش كاري، محيط در انضباطي مسائل رعايت عدم انساني، نيروي وري بهره
 عمومي، برمنافع شخصي منافع رجحان اخلاقي، هاي ارزش از گرفتن فاصله و كاري
 اين بر شواهدي آن، نظاير و انجعمرا و شهروندان حقوق رعايت عدم كار، انجام كندي
 اين ).51-47صص ،1384 كشوري، خدمات لايحه متن و توجيهي گزارش( هستند ادعا

 كه شد برخوردار اهميتي چنان از كشور، عمومي اداره تاريخ از هايي برهه در موضوع
 خصوص اين در و گذاري نام اجتماعي انضباط و كاري وجدان سال عنوان با سالي حتي

 عملي بررسي اجلاس دومين مقالات مجموعه( شد برگزار نيز علمي هاي همايش
 سند نهايي متن اساس بر همچنين ).1377 اجتماعي، انضباط و كاري وجدان حاكميت

 باشد داشته ويژگي ده دباي ايراني فرد 1404 افق در ايران اسلامي جمهوري انداز چشم
 در نظم همچون هايي مولفه بر آن در كه انضباطي است، انضباط ها آن از يكي كه

 تأكيد رهبري از اطاعت و سازماني مراتب سلسله رعايت شخصي، ريزي برنامه زندگي،
   ).1388 شاهچراغ،( شود مي

 انضباط مبحث كه شد مشخص گرفته صورت هاي بررسي در ،ديگر طرف از
  است بوده مديريت معاصر انشمنداند از بسياري توجه مورد مسائل از يكي كاركنان

(Grote, 2006; Franklin and Pagan, 2006 and Fitch and Ravlin, 2004).  
 مباحث به پرداختن بدون ،7انساني منابع ةفلسف سطح در رو،  پيش پژوهش

 كاركنان انضباط مفهوم تبيين درصدد فقط ها، سازمان در انضباط عملياتي و كاربردي
 دانش در كاركنان انضباط به گوناگون رويكردهاي بيان ضمن ادامه در رو، ازاين .است

در  و شده بندي صورت كاركنان انضباط متفاوت هاي گونه اجتماعي، علوم و مديريت
 هدف با آن، بر حاكم اصول و كاركنان انضباط مباني قرآني، هاي آموزه اساس بر ،نهايت
   .شد خواهد تبيين انضباط از اسلامي الگويي طراحي

  مديريت در كاركنان انضباط مفهوم. 1

 و شاگرد معناي به و »disciple« ةريش از لفظي لحاظ از ،انضباط با مترادف لاتين واژة
 آموزش معناي به گاه و 9سخت تنبيه و 8رياضت معناي به گاه اصطلاح در ،است مريد
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  رود مي كار به مدرسه در انضباط مترادف گاه و آموزشي نظام و
 (Cornelius, 1999). گفته گانه چهارده اصول در فايول كه چنان آن اصطلاحي، لحاظ از اما 

 شناختي روان و شفاهي كتبي، توافق از ناشي 11تعهد و 10اطاعت معناي به انضباط ،است
 جايي سازمان، در هرچيز و هركس اينكه معناي به نظم و كاركنان با رهبر نقش در مدير

 و (Shafritz and Ott, 2001, pp.49-50 است گيرد، قرار خود مناسب جاي در و رددا
 ،1383 سيدجوادين، و 307ص ،1382سعادت،( نظران صاحب ).46ص ،1381 رضاييان،

  :اند داده هئارا را تعريف سه انضباط، از موجود هاي تلقي تبيين در ،)377ص
 از بتوان تا باشد داشته وجود سازمان در بايد كه خاطي كاركنان تنبيه قدرت .الف

  .نمود تنبيه ،گذارند مي زيرپا را اداري مقررات و قوانين كه را كاركناني آن طريق
 ملزم را كاركنان كه سازمان خاص شرايط و جو از برآمده مرتب و منظم رفتار .ب

  .گيرند پيش در مقررات و قوانين چارچوب در و مقبول و معقول رفتاري تا كند مي
 و نامطلوب رفتار اصلاح به كاركنان كردن وادار براي سرپرست دست در ابزاري .ج
   .سازمان در شده وضع استانداردهاي با مطابق و مناسب رفتاري اتخاذ

 در كه دانند مي سازمان در وضعيتي معناي به را انضباط رابينز و ديسنزو ،همچنين
 در .كنند عمل رفتاري، ةشد پذيرفته مقررات و استانداردها اساس بر خود كاركنان آن
 عدم .شوند 12تنبيه دباي ،كنند عمل مقررات فخلا بخواهند افرادي اگر ،حالت اين

و در خارج از محيط  كار محيط در نامناسب رفتار غيبت، كار، محيط در موقع به حضور
 دباي انضباطي اقدامات ايشان نظر در .اند قبيل اين از 13امانت در خيانت و تقلب ،كار
 دباي ثالثاً و ؛باشد تدريجي صورت به دباي ثانياً ؛تنبيهي تا باشد داشته اصلاحي ةجنب اولاً
  .(Decenzo and Robbins, 2005, pp.478-485) كند تبعيت داغ بخاري ةقاعد از

 .است تحليل قابل مديريتي و تيمي فردي، سطح سه در انضباط ،همچنين 
 ها آموخته ،ها مهارت فردي، هاي ارزش از برآمده مفاهيمي ،خودكنترلي و 14خودانضباطي

 و دوجانبه هاي وابستگي اساس بر 15تيمي انضباط .ندافراد شخصيت قوت ميزان و
 افراد كه يابد مي معنا وقتي 16مديريتي انضباط .آيد مي وجود  به تيم در احترام و اعتماد
 رهبر، صورت اين در .باشند پاسخگو و پذير مسئوليت تيم رهبر به نسبت تيم

  .(Cornelius, 1999, pp.178-179) بود خواهد تيم افراد رفتار مسئول و كننده هدايت
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 ةدربار يافته سازمان تحقيقات اولين كه شد مشخص گرفته صورت هاي بررسي با
 معتقدند ايشان .است هگرفت صورت مودري و پالاردي توسط ي،انضباط رويكردهاي

 تعريف متفاوت هاي گونه به ]درس  كلاس و مدرسه در انضباط خاص طور به[ انضباط
 از تا كنند مي چه نامعلم :گيرد مي شكل الؤس سه به پاسخ با ايشان تعريف .است شده

 براي كنند؟ مي چه ،آمد وجود به مشكل وقتي كنند؟ جلوگيري رفتاري مشكلات
 كه را جواب چهار مذكور، الاتؤس به پاسخ در ايشان كنند؟ مي چه تكرار از جلوگيري

 و 19رفتاري ؛18استبدادي ؛17گير آسان :كنند مي بيان ،است مختلف رويكرد چهار از برآمده
   .20 (Palardy and Mudrey, 1973)شناختي

 كاركنان انضباط به خود رويكردهاي انتخاب در مديران است معتقد )1998( فنلي
 قوت محصول، بازار كار، بازار صنعت، ماهيت همچون عواملي بلكه نيستند مختار لزوماً

 رو، ازهمين ؛هستند ثرؤم آن در كار قوانين و اجتماعي هاي ارزش كارگري، هاي اتحاديه
 سبب به Y و X يا و نرم و سخت الگوهاي به مديريتي هاي سبك بندي تقسيم
 انضباطي اقدامات در را مديران وظايف و حاكم شرايط تبيين قدرت مفرط، گرايي تقليل
 آغازي ةنقط توانند مي الگوها از بسيط و اوليه هاي بندي تقسيم اين ،هرحال به .ندارند
  .باشد )حيوانات  نام هاي استعاره از استفاده با( انضباط از شناسي گونه ايجاد براي

 به درويكر چهار مديران، اقدام نوع و مديريت سبك ةماي جان دو از استفاده با فنلي
 گاه مديران فنلي، نظر در .است نموده عرفيم 1 شكل شرح به را كاركنان انضباط مفهوم

 اساس بر البته و ملاحظه كمترين با غران، شيري همچون كاركنان تخلف با مواجهه در
 مديريت سبك با مدير انضباط، از تلقي اين در .ندنك مي برخورد متخلف افراد با قانون
 كه هستند هم مديراني البته .نمايد مي عمل )قانون با منطبق( شايسته اقدامي با و سخت
 متخلفان با محابا بي و كنند نمي تبعيت قانون از بوده، سخت مديريتي سبك داراي

 گاه كه كنند مي عمل بوفالوها ةدست مثل افراد اين فنلي نظر در .كنند مي برخورد
 برخي ،مقابل در .برند مي بين از را چيز همه و شده ور حمله اي نشده بيني پيش صورت به

 قدرت اساساً يا و ندارند برخوردي هيچ متخلفان با منعطف، ظاهر به مديران
 حال به را متخلفان و اند بسته چيز  همه بر را خود هاي چشم ايشان ؛ندارند گذاري قانون
 خود علف جز اهتمامي كه[ اند شده تشبيه گورخرها به مديراني چنين .اند كرده رها خود
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 و نرم مديريتي سبك اساس بر انضباط، مفهوم به مديران رويكرد چهارم نوع ].ندارند
 .مقتدرند البته و آرام فيل همچون مديران اين .است شايسته و مناسب عملكردي با البته

 حركت استوار ولي مرحله به مرحله و دهند مي ديگران به را اصلاح فرصت ايشان
  .(Fenely, 1998) كنند مي

  
  مديريت سبك    

  نرم  سخت    

اقدام
  

ب
خو

  )شير( تنبيهي  
 ممكن، مراحل كمترين در برخورد

  مند قاعده و شديد برخورد

  )فيل( اصلاحي
  ،گوناگون مراحل در برخورد
  مند قاعده و برخورد حداقل

بد
  

  )بوفالو( خودسرانه
 با انتظارناپذير دمي، دم مديريت

  شتابزده تهديدات

  )گورخر(خياليبي
 استاندارد، و قانون ايجاد در ناتوان

  شكنانقانون با مسامحه

 (Fenely, 1998) كاركنان انضباط شناسي گونه .1 شكل
  

 كه است چيزي آن شبيه بسيار ،انضباط به مديران رويكردهاي از فنلي بندي طبقه
 انضباط ايشان بندي طبقه اساس بر .اند كرده اشاره آن به )1973( مودري و پالاردي
 انضباط بوفالويي، انضباط همان استبدادي انضباط گورخري، انضباط همان تساهلي
   .است فيلي انضباط همان شناختي انضباط و شيري انضباط همان رفتاري
 رويكرد ،21پيشيني رويكرد تلقي سه كه شد مشخص گرفته صورت هاي بررسي با

 طرح انضباط به عمده رويكردهاي ةمنزل به انضباط از 23مثبت رويكرد و 22تدريجي
 .(Johnson, 2005) ندا هگرفت قرار محققان توجه مورد بيشتر كه اند شده

 سيستم، اين در .دارد تأكيد تنبيه و قدرت بر كاركنان، انضباط به پيشيني رويكرد
 به ،نمايد مشاهده كاركنان از را قوانين و ها رويه ،ها مشي خط از تخلف هرگاه مديريت
 مشخص، تنبيه مفهوم به انضباط ،رويكرد اين اساس بر .پردازد مي آن با مستقيم برخورد

 اين در .است قدرت حفظ و سازمان در گذشته سنن حفظ براي خلاف فعل قبال در
 عليّ طور هب آن در كه است 24بالا از شده الهام سيستمي بر مبتني تنبيه و برخورد ،رويكرد
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 استوار پايه اين بر ،رويكرد اين مفروض .شود مي تنبيه به منجر درنگ يب خطا معلولي، و
 و است آينده در چناني آن رفتار بروز امكان بر دلالتي گذشته، نامناسب رفتار كه است
 تنبيه آينده، در آن بروز احتمال كاهش و رفتاري چنين بروز امكان ساختن محدود براي
 ةروي به اعتراض حق و نفس عزت همچون مواردي به تنبيه اعمال در .شود مي اعمال

 بدون و مكتوب هاي دستورالعمل اساس بر فرد ،رويكرد اين در .شود نمي توجه دادرسي
 ندارد اختياري خود از مدير ،ترتيب بدين .شود مي تنبيه ،مديريت دخالت يا و انعطاف

 عمل ،شده تعيين پيش از چارچوب در و شود مي تلقي قانون مجري صرفاً بلكه
 مبتني X نظرية بر ،است نموده بيان گريگور مك كه گونه همان رويكرد اين .نمايد مي

 تا گيرند قرار زور و فشار تحت دباي كاركنان كه معتقدند مديران ،اساس اين بر .است
 است كنترل هدف ندارد؛ امعن كاركنان حقوق نام به مفهومي ،رويكرد اين در ؛كنند كار
 رويكرد اين .ندشديد هايبرخورد و مادي هاي مشوق آن، در تنبيه و تشويق سازوكار و
 اعتراضات دليل به كه حدي تا ،رسد مي نظر به طرفانه يك و ظالمانه زيادي حد تا كه

 ميلادي 1940 و 1930 هاي دهه در كار نيروي مينأت مشكلات و كارگري هاي اتحاديه
 تدريجي و برنده پيش رويكرد عنوان با جديدتري رويكرد با و شد واقع مطرود

  .گرديد جايگزين
 رويكرد جايگزين زماني اندك در ،است روزتر به رويكردي كه تدريجي رويكرد

  يأر ،25تدريج همچون واژگاني توسط فيزيكي تنبيه ةواژ ،رويكرد اين در .شد سنتي
 رويكرد، اين در .شد جايگزين 28حق ةمطالب ةروي و 27تعارض حل ،26حكميت  طريق هب
 دولت هاي  مشي خط كاركنان، امور ةادار در سرپرست و مدير عواطف و احساسات به
 و جامع توجه ،عدالت با مرتبط هاي بحث و ،كار روابط و ها اتحاديه امور در

 زماني تنبيه لكن ،بود خاطي افراد تنبيه دنبال به رويكرد اين .گرفت صورت تري عقلاني
 ميزان و شود  گرفته ناديده سازمان اخلاقي منشور و قوانين مشخصاً كه گيرد مي صورت

 اين در .نباشد حكومت حمايتي قوانين با آشكار تعارض در كه است حدي در تنبيه
 تدريج به را خود نامناسب رفتار تا شود مي داده فرصت 29خاطي افراد به ،رويكرد
 يابد مي افزايش تنبيه ميزان ،دهد ادامه خود نامناسب رفتار به فرد اگر .نمايند تصحيح

(Lasseter, 2002). از خاطي فرد دباي اولاً اينكه از ندا عبارت رويكرد اين هاي فروضم 
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 ثانياً و شود هئارا او به اوليه تذكار و تنبه نوعي دباي لذا ؛شود آگاه خود نامناسب عمل
 رفتار تغيير توانايي او ،شود داده فرصت گام چهار يا سه طي فرد به كه صورتي در اينكه

  .دارد را خود عادت و
 تخلف، اصلاح براي ظرفيتي مثابه به زمان ،كاركنان انضباط به تدريجي رويكرد در

 ناديده را سازماني قوانين خاطي فرد كه بار اولين در معمولاً ؛گيرد مي قرار نظر مد
 ،دهد ادامه را خود رفتار كه درصورتي .كند مي دريافت شفاهي تذكر فقط ،گيرد مي

 او انتظار در تعليق حتي يا و كتبي تذكر كه نحو بدين ؛شود مي تر سخت او براي شرايط
 است انضباطي اقدام ةشيو ترين معمول كاركنان انضباط در تدريجي رويكرد .بود خواهد

   اصلاح براي ،مدير طرف از متناوب اي مداخله اقدامات از اي مجموعه آن در كه
   معمولا تدريجي انضباطي سيستم در اصلاح فرصت .گيرد مي صورت نامناسب رفتار
   چنين از البته .است اي مرحله چهار آن ترين معمول كه دارد گام پنج تا سه

 كه صورتي در و شود مي استفاده 30كوچك خطاهاي خصوص در عمدتاً رويكردي
 مراحل .شوند مي حذف گاه و يافته كاهش مذكور مراحل 31،باشد جدي شكني قانون

 35اخراج و 34تعليق ،33كتبي اخطار ،32شفاهي اخطار شامل تدريجي انضباط چهارگانه
 .(Gomez and Luis and Balkin and Cardy, 2001, pp.472-473) است

 عاملي فقط بلكه نيست صحيح رفتار به كاركنان مشوق موارد، از بسياري در تنبيه
 تنبيه، بر يتأكيد چنين .سازد مي بدبين وي به يا و ترسانده كننده، تنبيه از را فرد كه است
 .كند اصلاح را ها آن رفتار اينكه تا سازد مي بدبين سرپرست، به نسبت را كاركنان بيشتر
 در .كنند مي استفاده مثبت انضباط از ها سازمان برخي پيامدي چنين از جلوگيري براي

 مذكور هاي گام تدريجي رويكرد همانند كاركنان، انضباط به مثبت رويكرد
 و كارمند بين مشاوره جلسات با تنبيهي اقدام لكن شوند مي طي مرحله به مرحله

 تلاش و خود گذشته از فرد آگاهي هدف با جلسات اين .شود مي جايگزين سرپرست
 كردن متهم جاي به رويكرد اين در .شود مي برگزار وي نادرست رفتار اصلاح براي
 اين در .شود حل مشكل مساعدت، و همكاري فضاي يك در شود مي تلاش فرد،

 نيازمند موضوعي چنين .يابد مي تغيير مشاور به حاكم از سرپرست نقش رويكرد
 بخش در اخير ي ها دهه طي كه دهد مي نشان ها بررسي .است سرپرستان دقيق آموزش



 49     رويكردي اسلامي به مفهوم انضباط در سازمان: بخش كاركنان انضباط تعالي

 .است كرده پيدا زيادي كاربرد كاركنان مثبت انضباطي منظا دولتي بخش و خصوصي
 بين باز ارتباط ؛كارمند و مدير بين اعتماد دارد؛ تأكيد اساسي ركن سه بر رويكرد اين
 افرادي كاركنان، رويكرد اين در .انضباطي فراگرد در كارمند مشاركت و كارمند و مدير

   .(Dumaine, 1993) شود مي ياد مدير بدون مديران عنوان به ها آن از كه بود خواهند
 عادت تغيير تواند مي مثبت انضباطي  منظا كه است داده پيشنهاد گروت ديك

 نظامي انضباطي، نظام بهترين اساس،  اين بر .نمايد تنبيه جايگزين را 36)بخشي توان(
 بايد اساس،  اين بر .باشد نداشته وجود انضباطي اقدام و تنبيه گونه هيچ آن در كه است

 را مديريت توان كه تدريجي رويكرد در شده تعيين پيش از هاي چارچوب در حركت
 ،عملكرد بهبود جهت در گري مربي و مشاوره در مديريت توانايي تقويت به ،گيرد مي

  .(Grote, 2006, pp.125-127) يابد تغيير
 تعريف اي مرحله صورت به معمولاً ،تدريجي انضباط همانند مثبت انضباط 

 و كارمند بين مشاوره ةجلس اولين با انضباطي فراگرد اي، چهارمرحله ةنمون در .شود مي
 پايان به ،است طرفدو  پذيرش مورد كه 37شفاهي حل راه با و شده شروع سرپرست

 سرپرست و كارمند حضور با اي جلسه دوباره نرسد، نتيجه به حل راه اين اگر .رسد مي
 بندي زمان جدول سرانجام، و شود مي بررسي ناصحيح رفتار تكرار علل و شده برگزار
 مكتوب آمده دست به حل راه مرحله اين در .شود مي تنظيم ناصحيح رفتار اصلاح براي
 شود مي داده فرصت كارمند به ،نباشد بخش نتيجه هم مرحله اين كه درصورتي .شود مي
 فرد كه ايامي چنين ،ها سازمان برخي .بيانديشد قانون رعايت عدم علت خصوص در كه

 38تصميم روزهاي را است خود رفتار اصلاح براي مناسب حل راه دنبال به حقوق بدون
 البته .اند گرفته نظر در هم پرداختي آن براي حتي ها سازمان برخي و اند كرده گذاري نام
 مثل مواردي در و دارد وجودتفاوت  بزرگ و كوچك خطاهاي بين نيز رويكرد اين در

  .شود نمي طي مذكور مراحل دزدي،
 رويكرد سه هر در آنچه ،كاركنان انضباط به موجود رويكردهاي مقايسه اساس بر
 زده، سر انساني خطاي كه مواردي در را انضباط ايشان، كه است آن ،است مشترك
 از اعم( هستند خطا اصلاح درصدد رويكردها تر، دقيق بيان به ؛دهند مي قرار توجه مورد
 كاهش اخير رويكرد در بدبيني اين اگرچه -)باشد وقوع از پس يا و گيرانه پيش اينكه
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 عنوان به سرپرست و مدير نقش بر مذكور رويكردهاي ةهم در ،همچنين .است يافته
 آموزش سرپرستان به اساس، اين بر .است شده تأكيد و توجه اصلاح، در اصلي عامل
 عوامل نقش بر ،رويكردها اين در .نمايند رفتار چگونه خاص شرايط در كه شود مي داده
 يتأكيد انضباط ايجاد بر كاركنان، خود و فرهنگ همچون انضباط ايجاد در ديگر

 بخش رسد مي نظر به كه درحالي .(Franklin and Pagan, 2006) است نگرفته صورت
 بر و قانوني برخورد قابل كه است خطاهايي از ناشي ،عملكرد هاي نارسايي از اي عمده
 رويكرد در كه گونه همان .نيستند بيني پيش قابل ،احتمال به يا و ستني مقررات اساس
 هرچه سازمان است؛ مطرح شناسي جامعه در نمادين متقابل كنش و مردميشناسي  روش
 تنها و نموده بيهوده تلاشي نمايد تعيين مقررات و قواعد امور ةهم براي تا نمايد تلاش

 نهاده يمنف تأثير سازمان در عملكرد سرعت بر احتمالاً و افزوده سازمان رسميت بر
 هايي گونه دباي ،رو ازهمين .)1385 الواني، ؛178-155، صص1378 ،ورسلي( است

 و انضباط از تلقي اين آنكه ضمن .نمود بندي صورت را انضباط مفهوم براي جديدتر
 .است افراد به منفي نگاه نوعي از ناشي خاطي، افراد تنبيه يعني انضباط اعمال اينكه
 متذكر گرايي انسان رويكرد در مزلو و Yو X ةنظري در گريگور مك كه گونه همان
 چنين با دنباي و نيست شرور بالذات و اولاً ،شود مي تصور كه گونه آن انسان اند، شده
 و تر گرايانه انسان يرويكردهاي بايد ،ترتيب بدين .نمود برخورد آن با فرضي پيش

 خطاها به توجه جاي به وجه، اين در .دنگير قرار توجه مورد انضباط ةمقول به تر متعالي
 سكه ديگر روي به توان مي - مشاوره يا خيرأت تنبيه، از اعم -خطا براي  ريزي برنامه و

 و وندش معرفي انضباطي هاي اسوه دباي الگو اين در .نمود توجه صحيح رفتار يعني
   با انضباط حفظ معتقدند برخي ،صورت هر در .گيرند قرار عملكرد مبناي
 سطوح كه شد خواهد حفظ زماني بلكه شود نمي آغاز انضباطي هاي رويه اجراي
   شوند مستقر مديريتي نظم و تيمي نظم خودانضباطي، شامل انضباط مختلف
p.177) (Cornelius, 1999,.   
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 انضباط و نظم به نسبت اسلامي محققان ديدگاه. 2

 اهل هايتأكيد و اسلامي هاي آموزه در انضباط و نظم موضوع اهميت به توجه با
 انضباط و نظم خاص طور به و انضباط و نظم درخصوص كه رسد مي نظر به ،)ع(بيت

 اسلامي مديريت هاي كتاب در .است نگرفته صورت درخوري بحث و مطالعه سازماني،
 وريخدر توجه انضباط و نظم خصوص در مستقل بحث به ، شده نوشته تاكنون كه نيز
 و احمدي علي( »اسلامي مديريت اصول و مباني« هاي كتاب در ،مثال براي ؛است شدهن

 در مستوفايي بحث ،نموده احصاء را اسلامي مديريت مباني كه )1383 احمدي علي
 و اسلامي مديريت اصول« كتاب در .است نگرفته صورت انضباط و نظم خصوص
 مديريت در اسلامي اصل يك و  بيست كه )4-2صص ،1383 ،پورفر نقي( »آن الگوهاي

 است؛ نشده پرداخته مستقل موضوعي ةمنزل به انضباط و نظم بحث به نيز شده ذكر
 هماهنگي و وحدت يعني ،سوم اصل خصوص به مباحث، لاي لابه از توان مي اگرچه
 ).147-138صص ،1383 ،پورفر نقي( نمود احصا حدي تا را نظم به مربوط مباحث
 شده پرداخته موضوع اين به كه هم اسلامي مديريت مقالات و كتب برخي در ،همچنين

 تنبيه و تشويق به ناظر بيشتر ها، برداشت و اشارات ،)1382 ،قوامي و 1377 ،نادري(
 با خود كتاب دوازدهم فصل در قوامي ،مثال براي؛ انضباط و نظم خود تااست  بوده

 ضمن و »كاركنان نامناسب رفتار اصلاح« مصطلح معناي به انضباط مفهوم پذيرش
 انضباط ،]تدريجي[ تضاعفى مجازات شامل ،كاركنان انضباط گونه سه احصاء

 مديريت در انضباط بحث ،جرم از اى مشاوره گيرى پيش روش و ]مثبت[ مجازات بى
   :است نموده احصا روايات و قرآن از گانه يازده هاي لفهؤم اساس بر را رحماني

  .دارد وجود مجازات .1
  .گيرد مى انجام تبعيض بدون انضباطى هاى مجازات .2
  .دارد وجود منطق و استدلال قدرت، از استفاده از قبل ها مجازات در .3
  .رسد نمى مجازات به نوبت هست، بخشش امكان كه زمانى تا .4
 .گردد مي اعمال اى مرحله صورت به ها مجازات .5
  .ورزى كينه و شخصى اهداف نه است، فرد توجه و بيدارى ها مجازات از هدف .6
  .است نيكوكاران و متعهدان به دادن دلگرمى و تشويق خطاكاران، تنبيه از هدف .7
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  .نيستند بخشش قابل خطاها برخى .8
  .است ديگران آموزى عبرت ها انضباط و ها مجازات از هدف .9

 ها انسان تربيت و جرم از گيرى پيش براى ها مجازات انواع كردن علني و تشريح .10
  .شود مى  استفاده

  .شود مى استفاده ناصالح عناصر تهديد براى ،ها مجازات كردن بيان از .11
 در تنذير و تنبيه با مرتبط واژگان كاربرد كثرت دليل به ،وي ديدگاه اساس بر
 ةمنزل به تواند مي ترس با آميخته و اقتدارگرا رويكردي تبشير، و تشويق واژگان با مقايسه
 عامل تبشير و تشويق كه درحالي ،شود تلقي رحماني مديريت در نظم ةايجادكنند عامل

 تنبيه بر تأكيد و نظم از تلقي اين تا دارد تلاش پاياني بخش در نويسنده البته .اند حركت
 و داده جلوه متفاوت ضعفا، به زورگويي و ماكياولي رويكرد از ،آن تمايز بر تأكيد با را
 ،1382 ،قوامي( دهد جلوه مظلومان براي امنيت احساس براي سازوكاري مثابه به را آن

  ).333-315صص
 متفاوت، انحاء به انضباط و نظم موضوع مديريت، دانش ةحوز از فراتر ةمطالع در
 خودكنترلي فردي، اخلاق از بحث .است گرفته قرار مسلمان انشمنداند توجه مورد

 نصح معاقبه، و معاتبه محاسبه، مراقبه، مشارطه، ،)اتقو( نفس حفظ و )1385 ،سجادي(
 ديگران با روابط و اجتماعي اخلاق و انضباط و نظم منكر، از نهي و معروف به امر و

 از خلقت و تكوين نظام در نظم و تشريع در نظم شناسي، وقت عدالت، و حق بر مبتني
   ).1388 ،قدسي و 1386 ،انضباط و نظم( اند قبيل اين

 سيره در اصل يك مثابه به انضباط و نظم رعايت بر تأكيد با تهراني دلشاد
 در را آن ةريش ،است ريزي برنامه و نظم عاقل، انسان شأن اينكه بيان ضمن ،)ص(پيامبر

 جهت در تواند مي البته كه داند مي فرد در عمليه و غضبيه شهويه، عقليه، قواي همسويي
 معاش عقل بر تأكيد ،ترتيب بدين .يابد سامان اخروي نظم جهت در يا و دنيايي نظم

 )هدايتگر و ايماني كلي، عقل( معاد عقل بر تأكيد و دنيايي نظم )مكسبي حسابگر، عقل(
 مادامي و است صادق نيز جوامع ةدربار البته معنا اين .آورد مي وجود  به را آخرتي نظم
 ،ركود و سستي و رويارويي پراكندگي، ناهماهنگي، ،نشوند همسو جامعه قواي كه

 حق جهت در قوا سويي هم به را همه خداوند رو، ازهمين .داشت دنخواه وجود
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 تأكيد انضباط و نظم بر تأكيد و معنا همين بر نيز )ع(بيت اهل و پيامبر ةسير .خواند مي
   ).248- 231صص ،1385 ،تهراني دلشاد( دارد

 و صدا اسلامي هاي پژوهش مركز توسط كه »انضباط و نظم« عنوان با پژوهشي در
 ةسير در موضوع اين انضباط، و نظم واژگاني بررسي ضمن ،است گرفته صورت سيما
 فردي نظم هاي جلوه ،ترتيب بدين .است هشد بررسي اسلامي بزرگان عملي و علمي
 و رفتن  راه ظاهري، آراستگي نوشتار، گفتار، عبادت، در نظم همچون عناويني ذيل

 .اند شده بيان تعلم و تعليم و تربيت تبليغ، ها، پيمان و ها وعده معاشرت، نشستن،
 گروهي، عبادت همچون هايي حوزه در اجتماعي نظام در نظم تجلي ادامه، در ،همچنين

 و نظم اجتماعي، مديريت و اداري نظامي، اقتصادي، امور اجتماعي، و سياسي امور
 عواملبه  پژوهش اين در ،همچنين .است شده بيان تشويق و تنبيه و مدير انضباط

 اختصار به فرهنگي و تربيتي اجتماعي، عاطفي، رواني، زيستي، عوامل شامل نظمي بي
 ريزي، برنامه عناصر بر تأكيد با نظم به يابي دست هاي راه ادامه در .است هشد اشاره

 كار،  تقسيم انگيزه، ايجاد تنبيه، و تشويق منظم، افراد با برخاست و نشست آگاهي،
 گروهي هاي رسانه با تبليغ و داري دين گذاري، نام پايداري، و استواري وقت، تقسيم
   ).1386 انضباط، و نظم( كند مي پذير امكان

 عمدتاً اسلامي انشمنداند ديدگاه در انضباط و نظم :گفت توان مي بندي جمع يك در
 و فردي اخلاق بر ناظر عمدتاً اول سطح .است گرفته قرار توجه مورد سطح دو در
 كتب از اي عمده هاي بخش ،ترتيب بدين .است درون از و فردي نظم ،خصوص به

 مراقبه، مشارطه، خودآگاهي، و يقظه سطح، اين در .اند پرداخته فردي نظم ةمقول به اخلاقي
 1367 خميني، امام( دهند مي تشكيل را فرد انضباط و پذيري نظم فراگرد معاتبه، و محاسبه

 فقهي ابواب و فقه ةآين در توان مي را نظم دوم سطح ).1388 قدسي، و 1385 فروزنده، و
 در رايج فقه .دارد ينييپا به بالا از و حكمي ةجنب بيشتر كه داد قرار توجه مورد رايج
 و نظم و تعادل ايجاد هدف با عمومي مقررات و قوانين سلسله صورت به را اسلام

 صغائر، و كباير در تفكيك رعايت با ديگران و طبيعت خدا، خود، با فرد تعامل در انضباط
 تفكيك اخروي، و دنيايي اين هيتنب و تشويق انضباطي، رفتار اعمال در تعليم و تزكيه تقدم
 ،االله حق ،حرام فعل ه،ومكر فعل اولي، ترك به - مولا امر امتثال عدم - انضباطي بي
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 ميثاق و عهد و تكليف و حق مفهوم اساس بر انضباط و نظم ةمقول تعيين و الناس حق
 ةوسيل به كه صورتي در - كليه قواعد ازاي  مجموعه مثابه به - شريعت ،ترتيب بدين .دانست

   .باشد جامعه و فرد دهنده انتظام تواند مي ،شود تبيين ءاالله اوليا
 كه رسد مي نظر به ،احكامي يا و اخلاقي نگاه يعني ،انضباط و نظم به نگاه دو هر در

 بر دو هر اگرچه ؛است توجه مورد مستقلاً بعدي گام در جامعه و بوده فرد عزيمت ةنقط
 دارند  اصالت كثرت عين در وحدت و وحدت عين در كثرت صدرايي ةفلسف اساس

 گرايشات از انضباط و نظم به گرايش اسلامي، نگاه در ).43، صب - 1387 ،مطهري(
 ،مطهري(است  )نفس مالكيت( فردي سطح در )اخلاق( فضيلت و خير به انسان فطري
 سمت به و بوده منظم تر وسيع نگاهي در عالم نظام خلقت ،همچنين ).79، صالف - 1387
 و نظمي بي هرگونه نظامي چنين در .است حركت در ،است لقاءاالله همانا كه خاص غايتي

 ،باشد همنوايي در عالم كلي نظم با آنچه اينكه سرانجام، و بوده فنا به محكوم آشفتگي
   .بود خواهد ماندگار

  تحقيق روش. 3

 شود مي بندي طبقه بنيادي هاي پژوهش جزو گيري، جهت لحاظ از تحقيق اين
 با و مرحله دو در تحقيق فراگرد ،مبنا همين بر .)1ص ،1383 آذر، و الواني فرد، دانايي(

 انجام قرآني آيات در تدبري پردازي نظريه روش و 39شناسي گونه روش از استفاده
 .دارد طولاني ةسابق مديريت ةرشت در شناسي گونه و بندي طبقه از استفاده .شد خواهد
 رويكردي مثابه به شناسي گونه اند، كرده بيان گليك ويليام و دوتي ريچارد كه گونه همان
 و ويژه جايگاه از سازماني راهبردهاي و ساختارها ةمطالع و بررسي درخصوص عمده

 خود نظري مطالعات در مديريت بزرگ انشمنداند كه نحوي به است؛ برخودار ممتازي
   ،)1979 و 1983( مينتزبرگ ،)1946( وبر ،)1946( اسنو و مايلز مطالعات همچون

  اند كرده استفاده روش اين از )1980 و 1985( پورتر و )1979( مورگان و بارل
 (Doty and Glick, 1994). در انضباط و نظم به مربوط مباحث پژوهش اين اول گام در 

 غايت و كنترل كانون 40ةماي جان دو اساس بر و گرفته قرار مطالعه مورد مديريت دانش
   .شد خواهد هئارا شناسي گونه انضباط
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 در كاركنان انضباط و نظم 41لئاايد و مطلوب ةگون تحقيق، دوم ةمرحل در 
 ,Braun and Clarke( تماتيك تحليل روش از تركيبي اساس بر ،شده ساخته شناسي گونه

 تحقيق روش و (Bryman and Bell, 2007) بنياد داده پردازي نظريه روش ،)2006
 تدبري پردازي نظريه روش را آن كه )1385 مرادي، و فشاركي لساني( نآقر موضوعي

 شناسي معرفت مباني بررسي با مهم اين .شد خواهد تبيين ايم، ناميده كريم قرآن آيات در
 اصول .شد دخواه محقق كاركنان مطلوب انضباط بر حاكم اصول و شناسي هستي و

 و هشد بندي صورت »نور تفسير« اساس بر اول ةمرحل در قرآن آيات به توجه با برآمده
  .)2 شماره شكل( شد خواهند سنجي اعتبار الميزان تفسير به توجه با سرانجام،
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 پردازي تدبري در آيات قرآني در تبيين گونة مطلوب فراگرد نظريه .2شكل 

 قرار توجه مورد تك تك برآمده، اصول و محقق هاي يافته اعتبارسنجي، مرحله در
 بررسي مورد »الميزان تفسير« به توجه با آن، ذيل آيات از محقق هاي برداشت و گرفته
 اصلاح طباطبايي علامه مباحث به توجه با فهم در نقصان يا و ها فهمءسو و گرفته قرار
  .شوند مي

 ها يافته تحليل و تجزيه. 4
  كاركنان انضباط مفهوم از شناسي گونه .4-1

 دارند تأكيد لئاايد هاي گونه بر تنها و داشته حدي نگاه اند، اعتباري ها شناسي گونه
(Bailey, 1994)و مجزا كاملاً بندي دسته چنين واقع، عالم در كه درحالي ؛ 



 57     رويكردي اسلامي به مفهوم انضباط در سازمان: بخش كاركنان انضباط تعالي

 را ها گونه از هريك بين مرزهاي توان مي ،اساس همين بر .ندارد وجود اي شده مرزبندي
 طريق ناي از تا داد قرار توجه مورد را مايه ميان ماهيت با هايي گونه و شكست درهم
  .شود تر افزون ها شناسي گونه نمايي واقع

 توان مي را كاركنان انضباط بحث در اساسي هاي  همسئل كه است آن نشانگر ها يبررس
 سازمان در افراد و مديران توجه مورد غايت و كنترل كانون درخصوص موضع دو حول

 دوگان و افراد بيروني - دروني كنترل كانون دوگان به توجه ،ديگر بيان به .كرد بندي صورت
 از جديدي شناسي گونه تواند مي انضباط، برقراري از باور آخرت يا و انگارانه مادي غايت

 بر گرفته صورت شناسي گونه .بزند رقم را كاركنان انضباط به مطلوب و موجود رويكردهاي
 بندي صورت هريك بارز هاي نمونه و ايدئال گونه چهار غايت، و كنترل كانون ةماي جان دو

  .است شده

   بيرون يا درون كنترل كانون دوگان .4-1-1

 جامعه يا فرد اصالت از بحث مختلف اعصار در انشمنداند بين پردامنه مناقشات از يكي
 معناست بدين ،است مختلف مكاتب شناسي انسان نوع از ناشي كه مقوله اين .است بوده
 آيا است؟ گير تصميم خود فرد اينكه يا اجتماعي هاي آموزه ها انسان رفتار ةريش كه

 جامعه اينكه يا و آيد مي اجتماع از چيز همه آيا دارد؟ اجتماعي ماهيت بشر زندگي
 مقهور، ها انسان آيا و است؟ افراد با اصالت و است افراد تك تك از اجتماعي همان

   است؟ ايشان عرضي جامعه و دارند استقلال خود از اينكه يا و هستند مجبور و محصور
 الطبع مدني فرد اگرچه نگاه اين در .دهد مي اصالت فرد به هم و جامعه به هم اسلام

 جامعه كل مقابل در گاه و دارد اختيار خود از ولي ،كند مي رشد جامعه در و است
 درون در هم و جامعه در هم كنترل كانون كه است اين بر فرض نگاه اين در .ايستد مي
 هئارا را كامل سازوكاري سرانجام، و دارند را خود ةكارويژ هريك و دارد وجود فرد
 طبيعي نحو به افراد از حقيقي مركب جامعه ،اساس اين بر ).1385 سوزنچي،( دهند مي

 بر مصر گروه دو هر اسلامي، رويكرد اساس بر ).29ص ب، - 1387 مطهري،(است 
 در كه لذاست .گيرند مي ناديده را بشري فطريات از بخشي جامعه اصالت يا و فرد اصالت
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 است ثرؤم فرد، بيرون يا درون ديگر عبارت به و جامعه يا فرد عناصر از هريك نگاه اين
   .گيرند قرار توجه مورد دباي و

  گرايي آخرت يا دنياگروي دوگان .4-1-2

 شناسي هستي و بيني جهان شناسي، غايت مباحث در ريشه گرايي آخرت يا و دنياگروي
 اين به محدود حيات داران، دين نظر در مفهوم، اين اساس بر .دارد ماترياليستي و ديني
 تمامي بر غايي نظم و ،هدفمند عالم ،اساس اين بر .است پيش در ابديت و يستن دنيا

 مورد قيامت در و شده ضبط و ثبت دقت به اعمال ةهم است، حاكم رفتارها و افعال
 در انضباط و نظم .شوند مي داده ابدي جزاي آخرت در و گرفته قرار دقيق رسيدگي

 اعتباري و قراردادي نه و عدالت بر مبتني و فطرت با منطبق واقعي، امر يك ديني نگاه
 اين با دباي خاطيان، و درستكار افراد با منفي و مثبت برخوردهاي نگاه اين در .است

 و نداشته را كامل طور به مطلب حق اداي قابليت دنيا ظرف كه گيرند صورت مفروض
 و بودن تصادفي به ها ماترياليست مقابل، در .شد خواهد داده آخرت در حقيقي جزاي

 طبيعت خرد رفتار بر قوانيني اگرچه ،ايشان نظر در .هستند قائل خلقت بودن هدف بي
 نمود، توجيه را نظمي چنين توان نمي فرادنيايي و مدارانه غايت نگاهي در ،است حاكم
 دارويني تكامل بر نيز تكامل به قائلان و دهند مي رقرا ترديد مورد را تكامل اصل برخي

 دليل به ايشان نظر در .دارند تأكيد روشن غايتي بدون ديالكتيك جنس از تكامل يا و
 ةجنب تنها و ندارند الامر واقع از حكايت قوانين عالم، آن به اتصال عدم و غيب عالم ودنب

 در تام نحو به تنبيه يا و پاداش هرگونه ).51-45صص ،1373 ،مطهري( دارند اعتباري
 ةطبق قدرت تأثير تحت ،احتمال به هم آن اعطاي مبناي و شود عرضه دباي دنيا همين

  .بود خواهد حقيقت به غيرمتصل اعتبار و قرارداد مبناي بر و نفعان ذي ائتلاف يا و حاكم 

  ايدئال هاي گونه .4-1-3

 را كاركنان انضباط براي ايدئال ةگون چهار توان مي ،غايت و كنترل كانون دوگان اساس بر
  .هستند انضباط به رويكرد و تفكر نوع يك ةنمايند هريك كه كرد نديب صورت
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 نظم ايجاد براي روش ترين سنتي :قرارداد و كنترلي هاي ابزار مدد به انضباط ،اول ةگون
 ،رويكرد اين در .بالاست از كنترل رويكرد از استفاده ها سازمان و جوامع در انضباط و

 نوين شكل در و زور و اجبار قدرت، .است افراد ضعف نقاط كنترل بر تأكيد و توجه
 هاي گروه نفع به موجود، وضع حفظ براي عمدتاً قانون، و جمعي دسته قراردادهاي ،آن

 حاكم، گروه قدرت ميزان به بسته انضباط، و نظم از گونه اين در .ددگر مي استفاده حاكم
 تا نظم زنندگان برهم با كتاب و حساب بي برخوردهاي يعني ها روش ترين ساده از

 فرهنگ -هنجاري فرهنگ حتي و سالار مردم قوانين ملوكانه، قوانين اساس  بر برخورد
 اينكه، انضباط ةگون اين در مهم ةنكت .شود مي استفاده -حاكم گروه توسط شده ساخته
 ابزارهاي كند مي تلاش ،نمايد مداخله ،روابط تنظيم فراگرد در بتواند گروهي هرگاه
 ديگران، و گرفته قرار امن حاشيه در خود كه نمايد تنظيم طوري را قوانين و كنترلي
 .گيرند قرار قانون مواخذه مورد شان انساني و طبيعي اقتضائات و نيازها به توجه بدون
 عنوان به آن از فوكو چه بدان ما سازمان، در انضباطي سبك چنين سازي شبيه صورت در

  .رسيد خواهيم اند، كرده ياد روح زندان عنوان با وبر و )پانپتيكون( تام زندان
 از اخلاقي مباحث بر زيادي تأكيد گذشته از :اي حرفه اخلاق مدد به انضباط ،دوم ة گون
 فضيلت، اخلاق چون مباحثي .است گرفته صورت غرب ةفلاسف و انشمنداند طرف
 ةفلسف ديگران، سود يا و فردي سود حداكثرسازي هدف با گرا غايت اخلاق

 اخير هاي سال در .است بوده اخلاقي فعل معيار و هنجاري  اخلاق پس در شده فرونهاده
 توجه مورد ها سازمان و كاري فضاهاي در اي حرفه اخلاق ،خصوص به اخلاق، به توجه
 بر تأكيد با دارند تلاش ها سازمان از بسياري كه نحوي به ،است گرفته قرار زيادي
 هاي نارسايي ،همچنين و بيروني نظارت در ضعف از ناشي هاي خلأ اخلاقي، مباحث
 گونه اين در .كنند حل آن با را محيطي و سازماني پيچيدگي افزايش و مقررات و قوانين

 و مبهم مقولات بر است، شده شناخته انضباطي خود عنوان با معمولاً كه انضباط از
 در رويكرد اين علاوه هب .شود مي تأكيد )مادي نگاه در( عقل و وجدان ترديدآميز
 قدرت بودن بشري و وحي از انقطاع سبب به انديشانه، مادي مبادي بر تأكيد صورت

 در كه مادامي ها، انسان از بسياري رسد مي نظر به ،همچنين .داشت نخواهد بالايي نفوذ
 در و كنند مي تيتبع رويكرد اين از ،بدانند ضعف موضع در را خود قدرت، ةموازن
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 رويكرد اين ضمن در .زنند مي پا پشت اخلاقي هاي آموزه به يافتن قدرت صورت
 مورد قانون و بيروني كنترلي ابزارهاي بر مبتني انضباط به اول رويكرد مكمل عنوان به

 امكان كه سازمان در متخصص نيروهاي توجيه براي رسد مي نظر به و گرفته قرار توجه
 بالذات خود و گيرد مي قرار استفاده مورد ،است كمتر دادرقرا و قانون با ايشان كنترل
   .ندارد اصالت

 از بحث كه گذشته هاي سال طي :ديني فردي اخلاق مدد به انضباط ،سوم ةگون
 توجه مورد بيشتر اسلامي مديريت در آنچه بوده، گرفتن نضج حال در اسلامي مديريت

 در .است بوده سازمان ةادار در اسلامي -اخلاقي هاي آموزه بر تأكيد ،است گرفته قرار
 و گرفت قرار توجه مورد بيشتر اسلامي كارگزار و مسلمان مدير رويكرد، اين

 بر بيشتر انضباط، از تلقي نوع اين در .گرفت قرار توجه مورد كمتر ساختارسازي
 مشارطه، مثل- اند شده مطرح اخلاقي بزرگوار اساتيد توسط كه مسائلي و نفس مراقبت
 با فرد ةرابط ةكنند تنظيم اخلاق گونه، اين در .شود مي تأكيد -معاتبه و محاسبه مراقبه،
 تقويت در انساني افراد هرگاه ،اساس اين بر .است اسلامي هاي آموزه اساس بر خود

 نظر در كه- خود به خود جامعه يابند توفيق سيئه عادات بردن بين از و حسنه ملكات
 در اخلاقي هاي آموزه .يابند مي تعالي ها انسان و دوش مي اصلاح -ندارد اصالت ايشان
 نموده طريق طي خود كه مربي و مرشد يك رهنمودهاي اساس بر عمدتاً گونه اين
 اي نوشته قانون انضباط، گونه اين از حدي قرائتي در .شود مي افاضه پيروان به فاست

 خود همواره پيرو و گرفته قرار طريقت پير دست در همه اختيار و عقل و ندارد وجود
   .داند مي االله الي طريق سالك محضر در را

 برخي انضباط، به اخلاقي رويكرد مقابل در :ديني احكام مدد به انضباط ،چهارم ةگون
 هرگاه .نمود ايجاد الهي احكام از منبعث مقررات و قوانين با بايد را انضباط كه معتقدند
 اسلامي شكل و باشند  نداشته ديني هاي آموزه با تعارض ساختارها باشد؛ اسلامي قانون،
 افراطي قرائت در .نمود مشاهد كاركنان بين در را انضباط و نظم توان مي شود؛ رعايت

 خاص ريزي برنامه عدم و جامعه بر تأكيد و گري قشري با ايشان اسلامي، گرايي قانون از
 دارند تلاش اسوه، حضور لزوم بر پوشي چشم و ها موقعيت و افراد تك تك براي

 بدين .نمايند معرفي نظم و انضباط ايجاد سازوكار تنها را شكل و صورت ساختار،
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 نظام ناچار ،باشد كه هركس دست در عقل و فطرت با منطبق مقررات و قوانين ،ترتيب
 ابلاغ، و شود نوشته قوانيني چنين اينكه است مهم آنچه بخشيد، خواهد انتظام را

 رويكرد اين در .گردد منكر از نهي و معروف به امر توجهي كم صورت در و نصيحت
 با آن انطباق و مقدس شارع مختص گذاري قانون نأش و برابرند قانون برابر در همه

 اين به نقائلا البته .است دوره هر در نظر صاحب هاي انسان ةبرعهد مكان و زمان شرايط
 هرگاه و بوده پاسخگو الهي دستگاه برابر در جوامع كه دارند اعتقاد هم انضباط از نوع

  .شد خواهد عقوبت و الهي هاي سنت مشمول نمايد، تمرد الهي هاي آموزه از جامعه

  ايدئال هاي گونه هاي مايه ميان .4-1-4

 هاي مايه ميان دادن نشان و ايدئال هاي گونه بين سخت مرزهاي شكستن هم در 
 رويكردهاي اگرچه ).3 شماره شكل( بود خواهد تر نمايانه واقع برپاشده، شناسي گونه
 يك شماره ةناحي در بيشتر انساني  منابع مديريت در انضباط مفهوم به كلاسيك و اوليه
 كاملاً( ها مديريت طرف از شده ابلاغ قرارداد و مقررات عنصر بر و گرفتند مي قرار
 انضباط مفهوم زمان مرور به اما ؛(Berdayes, 2002) داشتند تأكيد )دستوري و طرفه يك
 گرايي چندجانبه و ها اتحاديه مشاركت همچون عناصري سمت به پيوستار يك روي بر
 فرهنگ به توجه ،(Fenely 1998) )تدريجي انضباط( روابط تنظيم و قراردادها تنظيم در

 ،(Franklin and Pagan, 2006) و (Lee and Kelvin, 2004) سازماني يادگيري و سازماني
 (Grote, 2006) خودانضباطي و مثبت انضباط و (Fitch and Ravlin, 2004) تيمي انضباط
   .يافت سوق
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 توجه مورد توان مي نيز چهارم و سوم ةناحي در را رويكردها در مايگي ميان چنين

 بر محض تأكيد -  طيف سر دو حدي هاي گونه از كه صورتي در ،ترتيب بدين .داد قرار
 قانون بر محض تأكيد و )گزين عزلت ةصوفيان حتي و عارفانه مراقبات( ديني فردي اخلاق

 از مايه، ميان اي گونه به بگيريم، فاصله )احكام بر مبتني و حداقلي فقه( ديني مقررات و
   .يابيم مي دست باوري آخرت بر مبتني انضباط

 بخش تعالي انضباط را اسلامي منظر در گرايانه واقع و مطلوب انضباط محقق،
 غايت را آخرت دنيا، به توجه بر تأكيد ضمن ،بخش تعالي انضباط .است ناميده 42كاركنان
 ةكنند تثبيت انضباط ايجاد ضامن را فرد بيرون و درون بر توامان تأكيد و داند مي حقيقي
 ،رويكرد اين در .داند مي پويا و تعالي به رو ،آفرين حركت حال، درعين و مطلوب يها سنت

 به رو برتري و حركت و پويايي خلاقيت، دنبال به بلكه نيست كننده كنترل ابزار تنها انضباط
 تنها برتري هاي مدل در زيرا نيست، ديگران به نسبت 43برتري دنبال به تنها البته و ؛ستبالا

 تنها نه انضباط، از متعالي تلقي در كه درحالي ،است بودن ديگران از جلوتر مقايسه، مبناي
 كه-  خلقت غايت در متعالي ساحتي به شدن نزديك بلكه است نظر مد ديگران از بودن بهتر
  .است هدف و نظر مد - نيست ذهني و يستيايدئال البته
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  كاركنان بخش تعالي انضباط بر حاكم اصول و مباني .4-2

 و وحي« كتاب در مطهري مرتضي شهيد .دارد را خود خاص اصول و مباني مفهوم هر
 ،)1387( »قرآن ديدگاه از تربيت مباني« كتاب در بهشتي محمد دكتر ،)1373( »نبوت
 و اسلامي مديريت اصول« كتاب در پورفر نقي دكتر المسلمين و الاسلام حجت

 كتاب در احمدي علي الاسلام حجت و احمدي علي دكتر ،)1383( »آن الگوهاي
 كتاب در فشاركي لساني و مرادي دكتر ،)1383( »اسلامي مديريت اصول و مباني«
 حسين آقاي ارشد كارشناسي ةنام پايان و )1385( »كريم قرآن موضوعي تحقيق روش«

 تكيه با اسلامي يها ارزش مبناي بر كاركنان خدمات جبران نظام« عنوان با اسدي عرب
 و مباحث اند كرده تلاش )1384( »)ع(علي حضرت و )ص(محمد حضرت ةسير بر

   نگاه در .كنند تبيين اصول، و مباني اساسي ةمقول دو اساس بر را خود مسائل
 لطيفي،( است شده تلقي مباني اين از برآمده برگ و شاخ اصول و زيربنا مباني، ايشان
  ).76ص ،1388

  
شناسي و ابعاد  شناسي، هستي بر اساس مباني شناخت بخش مدل مفهومي انضباط تعالي. 4شكل 

  گانة مؤثر هفت
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 اساس بر كريم نآقر در تدبر روش استفاده با است شده تلاش تحقيق اين در
 با و شوند استخراج شناسي هستي و شناسي معرفت مباني اولاً ،2 شكل در مندرج مراحل
 در كاركنان بخش تعالي انضباط بر حاكم اصول قرآني، آيات در مذكور مباني به توجه
   ).4 شماره شكل( شوند تدوين و بندي دسته بعد هفت

  كاركنان بخش تعالي انضباط مباني .4-2-1

 انضباط مفهوم بر ثرؤم ةكنند تعيين مباني قرآن آيات در تدبر و اسلامي منابع مطالعه با
  :نمود بندي صورت توان مي زير صورت به را كاركنان بخش تعالي

  شناسي معرفت مباني .4-2-1-1

 عدم يا امكان و آن ارزيابي كيفيت و انساني هاي شناخت ماهيت درباره شناسي معرفت
 ةفلاسف و انشمنداند نظر به ).1382 ،گاييني( كند مي بحث آن پذيري توجيه امكان

 و اصلي همسئل در ريشه ها، نظريه و مكاتب بين موجود اختلافات عمده امروزي،
 قرآني و اسلامي هاي آموزه اساس بر شناسي معرفت مباني .دارد شناسي معرفت محوري
  :از ندا عبارت

 ها انسان تلاش اساس بر و )255:بقره( الهي اراده چارچوب در شناخت .الف
 است مذموم واقع دريافت براي گمان و ظن به كردن بسنده .)185:اعراف( است ممكن

 خداوند ).99:حجر( است لازم الهي عبادت يقين، مقام به رسيدن براي و )28:نجم(
 تقوا و )4:مائده( شمارد برمي الهي تعليم مظاهر را همه اما پذيرد، مي را تعليم هاي واسطه

   ).282:بقره( كند مي معرفي حقيقي معلّم و متعلّم پيوند سبب را
 آفاقي آيات يا طبيعت از است عبارت شناخت منابع ،اسلام نظر از .ب

 ملل و اقوام اجتماعي سرگذشت يا تاريخ انفسي، آيات يا انسان ،)101:يونس(
 و تصفيه حد در دل يعني قلب ،)22:انبيا( فطري اوليه مبادي و اصول يا عقل ،)46:حج(

  .)104-102صص ،1373 مطهري،( )1:قلم( گذشتگان كتبي و علمي آثار تزكيه،
 او اختيار در را ابزارهايي خداوند ولي داند نمي چيزي خلقت بدو در انسان .ج

   عبارت شناخت هايابزار .كند پيدا شناخت اطرافش و خود به نسبت تا داده قرار
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   علمي آثار مطالعه نفس، تصفيه و تزكيه استدلال، و تفكر قوه حواس، از است
   .)78:نحل( ديگران
 شناخت ابزار را تفكر قوه و حواس كه همچنان قرآن ،دارد يشرايط شناخت .د

 در موضوع اين .داند  مي شناخت براي شرايطي را دعا و عبادت ،تزكيه ،تقوا داند،  مي
 كه لذاست .)3:شمس و 2:طلاق؛ 29:انفال( است شده تصريح يا اشاره بسياري آيات
 عيني حقايق به رسيدن مهم شرايط از يكي الهي، درگاه به نيايش و تضرع تهجد،

  ).18-17:سجده(
 معرفت و شناخت موانع از نيز دنيا حب و لجاجت گناه، ،دارد موانعي شناخت . هـ

 شوند مي حقايق فهم و درك مانع گناهكاران ةآلود اعمال .هستند قرآني ةانديش در
 دانسته حقيقت كشف و هدايت از مانع الهي، آيات در جدال علاوه، به ).14:مطففين(

   .)54:غافر( است شده

  شناسي هستي مباني .4-2-1-2

 در و نيستند گويي پاسخ قابل )خطا و آزمون( مرسوم علمي روش به كه مهمي الاتؤس
 ما خارج در چيزي آيا :از ندا عبارت ،گيرند مي قرار توجه مورد شناسي هستي حوزه
 است محدود خداوند علم آيا هست؟ خدايي آيا چيست؟ خلقت از هدف دارد؟ وجود

 در نظمي بي و شرور وجود است؟ حاكم قوانيني عالم، موجودات بر آيا نامحدود؟ يا
   علت به پيدايش هنگام در فقط  ها پديده آيا است؟ پذير توجيه چگونه عالم

 جهان آيا دارد؟ وجود هم ديگري حيات فاني حيات اين از پس آيا نيازمندند؟
 و است حيوانات از متفاوت موجودي انسان آيا است؟ غيرمادي و مادي به شدني تقسيم

 و 21-20صص ،1379 عبوديت،( است؟ حيوانات از اي پيچيده ةدرج تنها يا
Hodgkinson & Christopher, 1996, pp.8-9.( اسلام شناختي هستي مباني برخي ادامه در 

  :شوند مي هئارا قرآني آيات و فلسفي هاي بررسي به توجه با
 »اويي از« ماهيت جهان .دارد خدايي سوي به و خدايي از ماهيت جهان اين .الف

 .است شدن خلق حال در دائماً و است حق به منسوب واقعيتش تمام به يعني دارد،
 ولم يلد لم( تخليق نه ،بود توليد ،بود اين غير اگر است، همين بودن مخلوق يامعن
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 سوي به و خدايند آن از همه .دارد »اويي سوي به« ماهيت جهان اين ،همچنين .)يولد
   .)156:بقره( نمايند  مي بازگشت خدا

 است ديگر جهاني واقعيات ةنازل مرتبه و يافته تنزل درجه جهان، اين واقعيات .ب
 محدود و مقدر امري صورت به جهان اين در آنچه .شود  مي ناميده »غيب جهان« كه

 وجودي صورت به )غيب جهان( جهان اين بر مقدم جهاني در و اي مرتبه در است،
   .)29:حجر و 59:انعام( دارد وجود خزائن صورت به قرآن تعبير به و نامحدود و نامقدر
 يك عالم بر ،همچنين .است مسببي و سببي معلولي، و علي متقن نظام داراي جهان .ج
 .است جهان معلولي و علي نظام لازمه كه فرماست حكم لايتخلف قوانين و سنن سلسله
 .)14:توبه( شود مى اجرا اسباب و علل و طبيعى مسير از الهى، هاى سنتّ اينكه ضمن

 ها ملتّ و اقوام تمام در كه است كرده مقررّ را ثابتى هاى سنتّ و ها قانون جامعه در خداوند
 و عليت سنت نيز تشريع عالم نظام در قرآني، نگاه اساس بر .)43:فاطر( دارد جريان

 باشد آن تحصيل صدد در كه شود مى كسى نصيب هدايت و است حاكم معلوليت
 ).432ص ،8ج ،1374 ،طباطبايي(

 ،هستند اي مرتبه هر در جهان ذرات تمام .است شده هدايت واقعيت يك جهان، .د
 عامه هدايت مراتب همه وحي، الهام، عقل، حس، غريزه، .برخوردارند هدايت نور از

 و است منظم عالم مخلوقات و تكوين عالم اسلامي بيني جهان در .)50:طه( اند جهان
 است شده تعريف برايش كه كاركردي اساس بر و دارد قرار خود جاي در چيز همه
 .)283ص ،16ج ،1374 ،طباطبايي( كند مي عمل

 و امداد كيفر، و پاداش نيست، تفاوت بي انسان بد و نيك به نسبت هستي نظام . هـ
 آثار .)134:نسا( هست ،آمد خواهد آخرت در آنچه بر علاوه جهان همين در مكافات،
 مواهب از مناسب برداري بهره و شناسي حق صورت در و نيست يكسان كفر و شكر دنيوي

 ).7:ابراهيم( شوند مي كاسته صورت اين غير در و افزوده ها آن
 و پاداش جهان و ابديت جهان جهان، آن .است ديگر جهاني جهان، اين از بعد .و
 در كه اشيائي و اشخاص همه و طبيعت عالم هاي پديده تمام صورت .است اعمال كيفر
 دنيا حقيقت و ماهيت ).3:احقاف( شوند مي فاني و زائل سرانجام ،هستند جهان اين
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 نيست بيش ساعتي يا روز آخرت برابر در دنيا عمر و است آخرت براي و جاودانه
  ).113-112:منونؤم(

 به و حق به آسمان و زمين جهان، .است ابدي و جاودانه است حقيقت كه آنچه هر .ز
 نيز اخلاق و انسانيت اصول يعني زندگي، اولي مبادي و اصول .)3:احقاف( برپاست عدل

 لذاست .اصول نه است فروع است، نسبي و است متغير آنچه .است جاودانه و ثابت اصولي
 نشود تسليم نامشروع هاى خواسته برابر در و باشد پايبند اصول به بايد الهى رهبر كه
 تضادي اصول و اصول حتي و فروع و اصول بين كه مواردي در لكن .)15: شوري(
 نمود ديگر اصل فداي موقتاً را اصلي و نمود جاري را مهم و اهم قاعده دباي آمد، وجود به
 و يستن گرايي كثرت و گرايي شك با معنا هم گاه هيچ موقت تعطيلي چنين .)150:اعراف(

  .ندارد يكساني خاستگاه
 .اند شده آفريده مساوي خلقت حسب به ها انسان قرآني، هاي آموزه اساس بر .ح

 برتري و فضيلت بلكه ندارد ديگر انسان بر حقوقي امتياز خلقت، حسب بر انساني هيچ
 پاكي و تقوا ،سوم و )95:نسا( خدا راه در جهاد و )9:زمر( علم :است چيز سه به
 .)13:حجرات(

 فطري گرايشات و استعدادها سلسله يك داراي خلقت، اصل حسب بر انسان
 عوامل اجتماعي، محيط و طبيعي محيط ضد تواند  مي خود فطرت حكم به انسان .است

  .سازد رها ها اين همه اسارت از را خود و كند قيام خود وراثتي عوامل و تاريخي
 برخلاف است، حقيقي واحد يك و حقيقي مركب يك اينكه عين در انسان
 هويت كننده تركيب عناصر و اجزاء تركيب، حال در كه نباتي و جمادي طبيعيِ مركبات

 و ملايمت به تبديل يكسره ها آن تزاحم و تضاد و دهند  مي دست از را خود استقلال و
 از كلي به را خود هويت رفته، كار به او خلقت در كه متضادي عناصر ،شود  مي هماهنگي

 .كشاند  مي سو آن به سو اين از را او دروني، كشمكش يك همواره و دهند  نمي دست
 يا نفس و عقل يا جهل و عقل تضاد ديني، زبان در كه است همان دروني تضاد اين
  .شود  مي ناميده بدن و روح
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 ذات حاق از اش اراده و است مستقل روحاني جوهر داراي آنكه حكم به انسان
 و آزادي ضرورتي و جبري هيچ است، آزاد و مختار گيرد،  مي سرچشمه اش روحاني
  .است خويشتن جامعه و خويشتن ولئمس رو، ازهمين كند،  نمي سلب او از را اختيار

 خود، از و است حقيقي مركب يك اينكه عين در انسان، فرد مانند نيز انسان جامعه
 فردي اراده تابع تاريخ مجموع در خود كل در جامعه و دارد نظاماتي و سنن و قوانين
 يعني است، رفته كار به آن ساختمان در كه متضادي عناصر نيست، انسان افراد از خاص
 .دهند  نمي دست از كلي به را خود هويت اقتصادي، و سياسي صنفي، فكري، هاي گروه
 جنگ سرانجام، و اعتقادي، و فكري اقتصادي، سياسي، جنگ صورت به ستيز و جنگ
 ميان و رسيده انسانيت كمال به و رشديافته هاي انسان متعالي هاي گرايش ميان

 نرسيده انسانيت اوج به جامعه كه مادامي صفت، حيوان يها انسان پست هاي گرايش
 مردم آن آنكه مگر دهد  نمي تغيير را مردمي و قوم سرنوشت خداوند .دارد ادامه است،

  ).1373 ،مطهري( )11:رعد( نمايند عوض و دهند تغيير را خويشتن

  كاركنان بخش تعالي انضباط اصول .4-2-2

 تفاسير و كريم قرآن آيات به توجه با كاركنان انضباط و نظم بر حاكم اصول احصاء
 برآمده نظري حساسيت با مرحله اين در .است انجاميده طول به يكسال حدود مربوط،

 كريم قرآن آيات دل از و نظم مفهوم با مرتبط قرآني مضامين تخصصي، متون مطالعه از
 طول در .نمود بندي مقوله را ها آن ،مضامين آوري جمع از پس محقق .اند شده استخراج
 و گرفت قرار اصلاح و بازنگري مورد بار چندين مذكور هاي بندي مقوله تحقيق،

 نگاه يك در ؛شد بندي دسته زير صورت به و بعد هفت در مذكور اصول سرانجام،
 اساس بر انضباط و نظم  تعالي و حفظ ايجاد، در مذكور اصول نگر، جانبه همه و مند نظام

  .ثرندؤم بخش تعالي انضباط مفهوم
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  بندي جمع

 كه )ايدئال هاي گونه( دارد وجود مديريت در كاركنان انضباط به رويكرد سه اكنون هم
 شده تجويز مجدد تكرار از جلوگيري و برخورد پيشگيري، براي لوازمي يك هر در

 مستقلاً مذكور، رويكردهاي با وجه من تشابه ضمن انضباط، به اسلامي رويكرد .است
   .)1 شماره جدول( كند مي پيروي خود خاص اصول و مباني از كه است جديدي ةگون

 شده بندي تصور و معرفي كاركنان بخش تعالي انضباط ايدئال ةگون پژوهش اين در
 و علم هاي اسوه ةواسط به عقلاني روشي به فطرت بر مبتني ،بخش تعالي انضباط .است
 محبت بر مبتني فضاي در مختار هاي انسان براي - اقتضايي - مصري و عصر هر در عمل

 توجه مورد ابعاد ةهم در - كنترل فقط نه و-  انسان تعالي هدف با - فريب و ارعاب نه و- 
 حول و گيرد مي نضج ايثار و اخوت ةرابط و كارگروهي از انضباط فرهنگ .دارد قرار
 - دارد بصيرت و است انضباط و نظم به پايبند همه از بيش كه كسي-  رهبر و مدير

 با مأتو آزادي بر ،شود تأكيد كنترل بر آنكه از بيش نگاه اين در .دارد تعالي به رو حركتي
 تأكيد محبت بر مبتني تعامل و فطرت بر مبتني سازي مقررات و نگذاري قانون ،تربيت

   .شود مي
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  ها يادداشت
                                                 

 »...اوصيكم وجميع ولدي واهلي ومن بلغه كتابي بتقوي االله ونظـم امـركم وصـلاح ذات بيـنكم    « .1
  ).47البلاغه، نامه  نهج(
قَبلَ أَوانها أَوِ التَّسقُّطَ فيها عنْد إمِكَانها أَوِ اللَّجاجه فيها إِذاَ تنََكَّرتَ أَوِ إِياك والْعجلهَ بِالأْمُورِ « .2

هعقور مَكلَُّ أم عقأَو و هعضور مَكلَُّ أم فَضَع تَضحتَوا إِذاَ اسْنهنَ عه53البلاغه، نامه  نهج(» الْو.(  
البلاغه، خطبـه   نهج(» علم ما يأتي والحديث عن الماضي ودواء دائكم ونظم ما بينكمالا انّ فيه « .3

158.(  
 ،2مجلـس   ،14ص ،1امالي مفيـد، ج ( .»إسمعوا وأطيعوا لمن ولاه االله الأمر، فإنه نظام الإسلام« .4

  .2حديث 
  ).109، ص2، جهكشف الغم(» والجهاد عز الاسلام ها للفرقامانوامامتنا  هوطاعتنا نظاما للمل« .5
  ).252البلاغه، حكمت  نهج(» هتعظيما للإمام هوالطاع هم، نظاما للاهفرض االله الإمام«. 6
تـوان مـورد    گانة زيـر مـي   هاي شش مباحث دانش مديريت منابع انساني را در سطوح و لايه .7

ي هـا  سياسـت . راهبردهاي منـابع انسـاني؛ سـه   . فلسفة منابع انساني؛ دو. يك: توجه قرار داد
هـاي   برنامه. اقدامات منابع انساني و شش. فراگردهاي منابع انساني؛ پنج. منابع انساني؛ چهار

  .(Armstrong, 2008, 8) منابع انساني
8. mortification  
9. chastisement  
10. follower ship  
11. commitment  
12. punishment  
13. dishonesty 
14. self discipline 
15. team discipline 
16. managerial discipline 
17. permissive 
18. authoritarian 
19. behavioristic  
20. diagnostic 
21. traditional  
22. progressive  
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23. positive or affirmative 
24. divinely inspired 
25. progressive 
26. arbitration 
27. conflict resolution 
28. due process 
29. non compliant 
30. minor violations 
31. serious violations 
32. verbal warning 
33. written warning 
34. suspension 
35. discharge 
36. rehabilitation 
37. verbal solution 
38. decision making day off 
39. typology method 
40. substantives  
41. ideal type 
42. transcendental employee discipline 
43. excellency  

  كتابنامه

  .قرآن كريم
  .نهج البلاغه

فصلنامه مجلس و ، »درآمدي بر نقش و اندازه دولت در ايران«، )1385( الواني، سيدمهدي
 .، پاييز و زمستان53، سال سيزدهم، شمارهپژوهش

 ).ره(خمينيمؤسسه نشر آثار امام : ، تهراناربعين حديث، )1367(االله  خميني، روح

 .نشر دريا: ، تهرانمنطق عملي: خلاصه سيره نبوي، )1385(دلشاد تهراني، مصطفي 

سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم : ، تهرانمباني سازمان و مديريت، )1381(رضاييان، علي 
  .، چاپ چهارم)سمت(ها  انساني دانشگاه

فصلنامه انديشه ، »خودكنترلي در نظام كنترل و نظارت اسلامي«، )1385(سجادي، سيدعلي 
 .تابستان 23، شماره صادق
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  . انتشارات سمت، چاپ هفتم: ، تهرانمديريت منابع انساني، )1382(سعادت، اسفنديار 
  .شنشر دان: ، تهرانمديريت منابع انساني و امور كاركنان، )1383(سيدجوادين، سيدرضا 

بررسي تطبيقي آراي استاد مطهري و  ؛اصالت فرد، جامعه يا هر دو«، )1385(سوزنچي، حسين 
  . 42شماره . سال دهم ،قبسات، »استاد مصباح يزدي
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  مقدمه

 موقعيت دو كم دست در سازمان اعضاي از عضوي سازماني، رفتار از خاصي گونه در
 دربارة متناقضي گاه و متفاوت رفتارهاي سازمان، نفعان ذي ديگر با فردي بين ارتباطي

 واقعي نگرش با ها آن از يكي تنها كه كندمي صادر خود از واحد نگرشي موضوع يك
 به سازمان گاه .ندارد يسازگار وي واقعي نگرش با ها آن از يك هيچ يا است سازگار او

 از مالامال سازمان در فردي بين ارتباطات هك شود مي رفتاري پديدة چنين دچار قدري
 كاركنان گفتة اين به خود، پژوهش گزارش خلال در اسميرسيچ ليندا .دگردمي آن

 كه بگويند را چيزي كنندمي سعي همگان« :كه كندمي اشاره اشمطالعه مورد سازمان
 بر روشن اينمونه اين .)Smircich, 1983, pp.160-72( »بشنوند دارند دوست ديگران
 در سازماني رفتار چنين يافتة شيوع .است سازمان در رفتارها گونه اين شدني ادراك بروز

 در منافقانه رفتارهاي« نام به را آن نظري، دانش از مأخوذ ادامه، در ما كه- سازمان
 حاضر پژوهش بررسي مورد پديدة -خواند خواهيم »سازمان در فردي بين ارتباطات

   .است
 & Golembiewski( ندارد اثر فردي ميان رفتار در اعتماد، اندازة به متغيري هيچ

McConkie, 1975, pp.131-85(دهد مي قرار تأثير تحت را ارتباطات دقت و كارايي زيرا ؛ 
)Salam, 2000, pp.274-88(. است فردي ميان اعتماد اعتماد، گانةسه هايحوزه از يكي 
)Scott, 1980, pp.805-12(. ،اينكه بر مبني ،است مقابل طرف از مثبت انتظاري اعتماد 

 ,Boon & Holmes, 1991( كرد نخواهد عمل طلبانهفرصت خود، كردار يا گفتار در وي

pp.190-211(. شود، برقرار اعتماد سر از كه ايرابطه هر كه است اين واقعيت اما 
 در و )Rempel et al., 1985, pp.96-100( است آسيب و مخاطره آبستن بالقوه صورت به
 ,Johnson-George & Swap, 1982( دارد وجود آن شدن شكسته امكان نيز شرايطي هر

pp.1306-40(. ببينند؛ آسيب آن ابعاد از يكي كم دست كه شودمي مخدوش زماني اعتماد 
 Schindler( گشودگي و شايستگي وفاداري، سازگاري، صداقت، از ندا عبارت ابعاد اين

& Thomas, 1993, pp.563-73(. ،ديگر از و است درستي و راستي به مشعر صداقت 
 به سازگاري ؛)Tan & Tan, 2000, pp.241-60( است تر مهم مراتب هب اعتماد ابعاد

 حقايق؛ اظهار يعني گشودگي ؛)McGregor, 1967( دارد اشاره كردار و گفتار همگوني
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 و مهارت داشتن نيز شايستگي و فرد، زبان و دست از بودن امان در معناي به وفاداري
 در اعتماد، از ابعادي چنين با .)Robbins & Judge, 2007( است فردي بين و فني دانش

 دستخوش فردي بين ارتباطات مزبور، چندگانة يا دوگانه رفتارهاي شدن آشكار صورت
 نادرستي، به است، شده ادراك ديگران توسط نفاقش كه كسي .شد خواهند ياعتماد بي
 اينكه ضمن شود؛مي متهم حقيقت كتمان و اظهارشده يها نگرش بين اهمگونين

 ارتباطي يها موقعيت در زيرا ؛بود امان در فردي چنين زبان و دست از توان نمي
 شود نمي معلوم كه است تلون همين اثر در و گيرد مي خود به جديدي رنگ گوناگون

 به خير؛ يا دارد حقيقت است، آن تنداش مدعي فرد كه را تخصصي و مهارت واقعاً آيا
 اعتماد زوال آبستن سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي ،ترتيب اين
 عملكرد كاهش گروه، سطح در ويژه هب اعتماد، شدن شكسته پيامد .هستند فردي ميان
 در مهمي اربسي عامل گروه، افراد بين اعتماد ؛)Dirks & Ferrin, 2002, pp.611-28( است
 ,Cook, J., & Wall( شود مي محسوب سازمان اعضاي آرامش و سازمان بلندمدت ثبات

1980, pp.39-52(.   
 فرايند كاوش به رفتاري مديريت رشتة در مستقلي مطالعة هيچ كنون تا ازآنجاكه

 پژوهشي خلأ تا است كوشيده پژوهش اين است، نپرداخته يسازمان رفتار پديدة چنين
 .كند پر را مزبور

  سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي نظري چارچوب. 1

 ها آن نگرش با ها انسان رفتار گاه ،1شناختي ناهمگوني پديدة اساس بر سو، يك از
 تغييرپذير ها انسان ارتباطي رفتار ديگر سوي از و ؛)Festinger, 1957( است متفاوت
 كنند عمل متفاوتي هاي گونه به واقعيت يك وردم در قادرند كه اي گونه به است،

)McCroskey, 1971(. فرايند در كه باشد نگرشي موضوع است ممكن يادشده واقعيت 
 رفتارهاي وقوع امكان آينه هر بنابراين، .شود مي مبادله پيام عنوان به فردي بين ارتباط
 خود فردي بين رتباطاتا ضمن ها انسان گاه .دارد وجود افراد توسط چندگانه يا دوگانه

 & Ekman( كنند مي عمل كارانه فريب هدفمند و ارادي آگاهانه، صورت به ديگران، با
Friesen, 1969, pp.88-105; Knapp & Comadena, 1979, pp.270-85; Knapp et al., 1974, 

pp.15-29(جملة از كه بگيرد، خود به گوناگوني يها قالب تواندمي كاري فريب اين ؛ 
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 جذاب براي واقعي، نگرش خلاف بر خاص نگرشي كردن وانمود يا رفتار بروز ها نآ
 اصطلاح، در را رفتارها گونه اين .است ها آن در نفوذ و ديگران نزد كردن جلوه

 هدف با سياسي رفتارهاي جمله از خودشيريني ؛)Jones, 1964( نامندمي 2»خودشيريني«
 رفتاري چنين برابرنهاد 3»نفاق« .)Ralston, 1985, pp.477-87( است فردي منافع جلب
 را خاص نگرشي فرد آن، پاية بر كه است دروغ نوعي نفاق تعريف، طبق چه است؛
   .)Gilby, 1979, p.1752( كند جلوه موجه يا قدسي ديگران نزد تا كندمي وانمود

 & Applebaum( ندارد آگاهي ديگران نيت به خود خودي به كس هيچ ازآنجاكه

Hughes, 1998, pp.85-95(، خود جز و است ديگران از پوشيده و مخفي ،رفتاري نفاق 
 از پرده تا شوند سبب توانندمي شواهد و قرائن برخي اما .ندارد وقوف آن بر كسي فرد
 موضوع يك دربارة ناهمگون رفتارهايي بروز قرائن، اين جملة از شود؛ برداشته نفاق

 فرد نگرش تغيير بر دالّ شاهدي اولاً اينكه به طمشرو است؛ فرد توسط واحد نگرشي
 اين .شود ادراك هنجار از فراتر رفتارها از يكي كم دست اينكه دوم باشد؛ نداشته وجود
 ما .كنند ادراك را فرد نفاق ،ارتباط برقراركنندگان ديگر تا شود مي موجب رفتاري تلون
 رفتار« است، شدني ادراك رانديگ براي آن خودشيريني كه را ناهمگون رفتارهاي اين

 و همنوا رفتارهاي از منافقانه رفتار تا شود مي موجب دوم شرط .ناميم مي 4»منافقانه
 فرد واقعي نگرش خلاف رفتارها اين از برخي گرچه زيرا شود؛ متمايز هنجار با سازگار
 طريق از فردي منافع افزايش پي در كه منافقانه رفتار خلاف بر -ها آن از هدف است،

 از هنجاري سازگاري است؛ هنجارشكني منفي تبعات از مصونيت -است خودشيريني
 ظهور بستر ).Deutsch & Gerard, 1995, pp.629-36( شود مي قلمداد رفتارها قبيل اين

 با ارتباط در رفتاري چنين كه است بديهي زيرا است؛ فردي بين ارتباطات منافقانه، رفتار
 دامن و باشد نظر مورد سازمان در فردي بين ارتباطات اگر لحا .شود مي محقق ديگران
 با باشد، ادراك قابل سازمان در آن شيوع و آلوده منافقانه رفتارهاي به ارتباطاتي چنين
  .بود خواهيم رو هروب »سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي« پديدة

 شده ادراك تناقض بر دالّ رفتارهاي براي اجتماعي شناسي روان حوزة در نفاق واژة
 دغدغة .شود مي استعمال گذشته در وي افعال يا فعل و عموم نزد فرد كنوني گفتار ميان
 فرد استفادة مورد راهبردهاي بررسي نفاق، با ارتباط در حوزه اين پژوهشگران اصلي
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 اقبمتع شناختي ناهمگوني از ناشي خاطر رنجش و شناختي روان آزردگي دفع براي
-Aronson et al., 1991, pp.1636-8; Dickerson et al., 1992, pp.841( اوست دوگانة رفتار

54; Fried & Aronson, 1995, pp.925-33(. نفاق« از مقصود سازمان، و مديريت حوزة در 
 در هم .است سازمان ارشد مديران عمل و قول بين شدة ادراك ناسازگاري ،5»سازماني

 ارتباطات بر سازمان، و مديريت انديشمندان نظر در هم و اجتماعي نشناسا روان نگاه
 شده گرفته نظر در فرد گفتار نفاق، ركن يك زيرا است؛ شده بيشتري تأكيد كلامي
 همة سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي كه است حالي در اين .است
 غيركلامي و نوشتاري كلامي، از اعم - را فردي بين ارتباطات برقراري هاي شيوه

)Robbins & Judge, 2007(- پژوهش بررسي مورد پديدة همچنين .گيردمي بر در 
 و پايين، به رو بالا، به رو از اعم - فردي، بين ارتباطات برقراري جهات همة حاضر،
 كرده لحاظ را -)Simpson, 1959, pp.188-196; Harriman, 1974, pp.143-51( مورب
 به رو( پايين به بالا از تنها سازماني نفاق ارتباطي جريان كه است حالي در اين است؛
 از مستفاد معناي خلاف بر- سازماني نفاق علاوه به .است شده گرفته نظر در )پايين
 فردي منافع افزايش هدف با وي در نفوذ براي مخاطب نظر جلب و جذابيت به -نفاق

 ديگر و پژوهش اين بررسي مورد پديدة بين هاگرچ ترتيب، اين به .ندارد توجهي
 نفاق كلمة در لفظي اشتراك اند،شده تعريف نفاق دائرمدار كه رقيب رفتاري هايپديده
 كلي ييها ويژگي سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي پديدة دارد، وجود
 اين شود؛ مي قبايشر بقية از آن تمايز و استقلال سبب كه دارد را خود به متعلق
 پذيري ادراك بر تأكيد نفاق، مفهومي تعريف با سازگاري از ندا عبارت ها ويژگي

 و جهات همة داشتن نظر در و ديگران، توسط گوناگون و متكثر يها خودشيريني
 رفتارهاي پديدة« متمايز، يها ويژگي همين سبب به .فردي بين ارتباطات يها  گونه

 گوناگون جوانب تا است مستقلي نظري كاوش درخور »فردي بين ارتباطات در منافقانه
   .گيرد قرار علمي واكاوي و بررسي مورد آن ظهور و رخداد
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  پژوهش يها پرسش و غايي هدف .2

 رفتارهاي پديدة دربارة 6بنياد داده اي نظريه خلق پژوهش، اين انجام از غايي هدف
 به پژوهش يها پرسش راستا، اين در .است سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه
   :است زير شرح

 سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي گيري شكل يندافر نظرية .الف
   ؟چيست
 گر، مداخله شرايط زمينه، عليّ، شرايط اصلي، مقولة( دهنده تشكيل عناصر .ب
   ند؟ا كدام مزبور يندافر )پيامدها و متقابل، كنش و كنش هايراهبرد
 يندافر اين از مستخرج راهبردي يها فرضيه و )قضايا( حكمي يها گزاره .ج
  ند؟ا كدام

  بنياد داده نظرية راهبرد :پژوهش ناسيش روش. 3

 مند نظام روشي راهبرد، اين .است بنياد داده نظرية پژوهش، اين در استفاده مورد راهبرد
 كنش يا كنش ،فرايند تبيين به گسترده سطحي در كه است اينظريه خلق براي كيفي و

 فرايند كاوش ازآنجاكه .)Creswell, 2002( پردازدمي مشخص هويت با موضوعي متقابل
 راهبرد است، پژوهش اين مطلوب سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي

 7ندم نظام طرح از پژوهش اين در ما .دارد سازگاري مطلوب اين با بنياد داده نظرية
   عين در مندي روش ،آن گزينش خردماية كه ايمكرده استفاده مزبور راهبرد
   قضاياست از اي مجموعه به آن اختتام نيز و كنندگان،مشاركت يها ديدگاه بر ابتناء

)Strauss & Corbin, 1998(.   

 ها داده تفسير و گردآوري روية. 4 

   ابزار و نمونه .4-1

 در سال 9 خدمت سنوات متوسط با- دولتي يها سازمان از يكي كاركنان از نفر 25 با
 عميق رو، در رو ييها مصاحبه پژوهش بررسي مورد پديدة با ارتباط در -سازمان همان

 به براي گاه كه انجام شد دقيقه 120 تا 30 بين باز، ييها پرسش طرح با و
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 نيز تكرار ها ادهد تعديل و جرح و اصلاح تكميل، مقدماتي، يها  يافته گذاري اشتراك
 گيري نمونه نوعي نظري، گيري نمونه شد؛ انجام 8نظري صورت به گيري نمونه .شدند مي

 نظري ارتباط كه مفاهيمي يا نظريه كشف يا خلق در را پژوهشگر كه است هدفمند
 از نظري گيرينمونه در .كند مي ياري است، دهش اثبات تكوين حال در نظرية با ها آن

 هدف با رويم،مي افراد سراغ به اگر افراد؛ از لزوماً نه شودمي گيريهنمون رويدادها
 مورد پديدة با مرتبط گوناگون يها مقوله نشانگر كه رويدادهايي رويدادهاست؛ كاوش
 كه هستند ييها مقايسه و ها پرسش نظري، گيرينمونه راهنماي .هستند پژوهش بررسي

 شوند مي موجب و يابندمي بروز افراد با ها مصاحبه مفاد تحليل و تجزيه خلال در
 همزمان نيز ها داده كدگذاري .شوند كشف ها آن ابعاد و خصوصيات مناسب، يها مقوله

 براي شده انتخاب افراد .)Strauss & Corbin, 1998( گيردمي انجام ها آن گردآوري با
 ترين فعال بعضاً و ،سازمان رويدادهاي از اعضا ترين آگاه جمله از پژوهش، در مشاركت

 شوند مي محسوب سازمان ساز سرنوشت رويدادهاي بروز در ايشان ترين كننده تعيين و
 اعضاي همة بر مهم امور اين صحنة سر در ها آن حضور ردپاي اوقات اغلب در كه

 در منافقانه رفتارهاي مصاديق از مشاهداتشان دربارة ايشان از .است محرز سازمان
 اين بروز در اثرگذار عوامل و علل از ايشان تحليل سازمان، در ديفر بين ارتباطات
 به دادن جهت منظور به تكميلي يها پرسش .شدمي سؤال ها آن پيامدهاي نيز و رفتارها
 با تا شد مي ضبط هامصاحبه .گرديدمي طرح پديده با مرتبط يها مقوله به نيل و مباحث
 شدة طرح يها ديدگاه به نسبت تريدقيق رسيبر و تحليل گفتگوها، چندبارة گاه مرور

 ادامه 9نظري اشباع به ها مقوله رسيدن تا نظري گيرينمونه .شود انجام كنندگانمشاركت
 در جديدي يها داده ديگر آن در كه ايمرحله يعني نظري اشباع از مقصود يافت؛
 و برقرار ها مقوله بين روابط و يافته مناسبي گسترة مقوله نيايند، پديد مقوله با ارتباط
   .)Glaser & Strauss, 1967; Glaser, 1978( باشند شده تأييد

  ها داده كدگذاري .4-2

 دباي شده گردآوري كيفي يها داده تحليل براي ،بنياد داده نظرية مندنظام طرح اساس بر
 ميپاراداي نهايت، در تا شدمي سپري 10انتخابي و محوري باز، كدگذاري مرحلة سه
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 اصلي يها پايه ازآنجاكه .گردد ارائه شده خلق نظرية از عيني تصويري يا 11منطقي
 بر و شناسايي مفاهيم تا شود تعبيه سازوكاري است لازم هستند، مفاهيم نظريه ساختن
 در بنياد داده نظرية در سازوكار اين .شوند داده بسط ابعادشان و خصوصيات حسب

 مقدماتي يها مقوله اوليه، خام يها داده دل از كه طوري به شود؛مي انجام باز كدگذاري
 موارد، مقايسة ،ها داده دربارة كردن سؤال طريق از- بررسي مورد پديدة با ارتباط در

 استخراج -ها تفاوت و ها شباهت كسب براي ،ها پديده حالات ديگر و رويدادها
 ها همقول از ايمجموعه وليه،ا خام يها داده دل از .)Strauss & Corbin, 1998( شوند مي

 ها مقوله از يكي ،)محوري كدگذاري( بعد مرحلة در ؛فتيا ظهور باز كدگذاري ضمن
 يها مقوله سپس و گرفت قرار اكتشاف و بررسي حال در فرايند محور )12اصلي مقولة(

 للع( 13عليّ شرايط از ندا عبارت ها مقوله اين .شد هداد ارتباط آن به نظري طور به ديگر
 متقابلي يها كنش يا ها كنش( 14متقابل كنش و كنش يراهبردها ،)اصلي پديدة موجدة

 شرايط( 15زمينه ،)شوندمي انجام اصلي پديدة به پاسخ و برخورد اداره، كنترل، براي كه
 در مؤثر عام بسترساز شرايط( 16گرمداخله شرايط ،)راهبردها در مؤثر خاص بسترساز
 ميان روابط دهندة نشان 1 شكل ).راهبردها بستن كار به آوردره( 17پيامدها و )راهبردها

 اساس بر .است 18كدگذاري پارادايم به موسوم ،عليّ مدلي قالب در مزبور هاي مقوله
 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي پديدة فرايند دربارة پژوهش نظرية انتخابي، كدگذاري

 پژوهش، فرايند از بياني انتخابي، يكدگذار .است شده روايت سازمان در فردي بين
 پژوهش 19داستان سير سخن، ديگر به و ،ها آن پالايش و ها مقوله سازييكپارچه نحوة
 دارند، اشعار ها مقوله دروني روابط بر كه پژوهش قضاياي يا حكمي يها گزاره .است

   .)Strauss & Corbin, 1998( شوندمي قلمداد انتخابي كدگذاري محصول
  محوري كدگذاري پارادايم يها مؤلفه .4-3
   علّي شرايط .1- 4-3
 ،»)طلبي قدرت( ماكياوليسم« مقولة سه پژوهش، كنندگان مشاركت ديدگاه اساس بر ما
 جايي هجاب احتمال« و ،»سازمان انساني منابع قبال در مديريت دفعي -جذبي سياست«

 شرايط سازماني و گروهي فردي، يها مؤلفه عنوان به ترتيب، به را »سازمان در قدرت
  .كرديم شناسايي فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي عليّ
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 اي عده سازمان، اعضاي مجموعة ميان در :20)طلبي قدرت( ماكياوليسم :فردي مؤلفة -
 آموزة پاية بر -  بيشتر قدرت به رسيدن براي كه دارند حضور »ماكياولي« شخصيت با

 دادن قرار دستاويز حتي ابزاري، هيچ كارگيريبه از -كندمي توجيه را وسيله هدف
 پژوهش، در كنندگانمشاركت گفتة به .كنندنمي دريغ مجال و حال مقتضاي به ديگران،

 از بسياري و شوندمي يافت سازمان انساني منابع ساختار يها قسمت همة در افراد اين
 كاركنان، از يكي زعم به .اندهكرد تجربه سازمان در را مديريتي يها سمت ها آن
 بريزند؛ دوستي طرح بكنند؛ كار همه حاضرند قدرت به رسيدن براي ]ها ماكياوليست[«
 آبرو كنند؛ تمجيد و تعريف بشوند؛ مهتابي بشوند؛ آفتابي بزنند؛ پا پشت رفاقتشان به

 به تهبس .»است بيشتر قدرت به رسيدن براي فقط ها اين همة ....كنند دشمني بريزند؛
 گروهي يا فرد چه فراز بر قدرت هماي بالقوه يا كجاست، قدرت كانون بالفعل اينكه
 قدرت جلب براي آمده دست به يها فرصت اغتنام پي در ها ماكياوليست چرخد، مي

   :دانست مدعا اين بر روشني شاهد را كارمندان از يكي گفتة اين وانت مي اند؛ مضاعف
 حس را قدرت كه هروقت دارند؛ حساسي يها شاخك ]طلب قدرت افراد اين[ ...«
 گرايش طرف آن به ها اين هست، قدرت هرجا بگيرند؛ ناديده را آن توانند نمي بكنند،
 به بعداً است ممكن ولي ،ندارد قدرت الآن كسي بدهند احتمال اگر حتي ....دارند
 به او مسير از ندكن مي سعي شده ترتيبي هر به بنشينند؛ بيكار توانندنمي برسد، قدرت

  .»برسند هدفشان
 مديريت از مقصود :سازمان انساني منابع قبال در مديريت دفعي -جذبي سياست :گروهي مؤلفة -

 قالب در كه است پژوهش انجام زمان در سازمان بر حاكم مديريتي گروه اينجا، در
 رياست تمحوري با يكديگر پشتيبان و حامي المنافع، مشترك منسجم، مديريتي مجموعة
 اغلب كه طوري به هستند، دارعهده را تأثيرگذار و مهم محوري، يها سمت سازمان،
 اجرا و اخذ ايشان ديد صلاح و همفكري با مهم اجرايي يها سياست و ها تصميم

   :گويدمي رابطه اين در كاركنان از يكي .شود مي
 نظر به كه است درست نيست؛ رئيس دست صرفاً ما سازمان مديريت سكان«
 گيري تصميم اين در او كه است اين مطلب واقع ولي گيرد،مي او را مهم يها تصميم

 او با -هستند سازمان در او طيف در كه- اطرافيان و مديران از گروه يك ....نيست تنها
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 براي رئيس ....شودمي انجام ها نصب و عزل ها آن كمك با مثلاً كنند؛مي همفكري
   .»كندمي مشورت ها نآ با نيروها جايي هجاب

 اجرايي سياست دو خود مديريتي فعاليت شروع با همزمان حاكم، مديريتي گروه
 طرد و دفع سياست« نخست :داد قرار خود فراروي سازمان اين انساني منابع دربارة را

 ها قديمي .»نامشروع واردهاي تازه حمايت و جذب سياست« دوم و »نامقبول يها قديمي
 سازمان در آن تكوين و گيريشكل زمان از را آن كه هستند سازمان ياعضا از گروهي
 آن در سازمان انساني منابع از لايه اين .اند داشته عهده بر را ييها نقش يا نقش و حضور

 بدون ولي است افتادهمي تعويق به حقوقشان ماه شش يا پنج« گاه دشوار، و سخت ايام
 ها آن .»اند كرده مي كار سازمان براي دل و جان اب شغليشان، موقعيت و جايگاه به توجه

 دين ،درآمده گل و آب از كه حالا دارند انتظار و دانندمي خودشان فرزند را سازمان«
 راهبرد،« هنوز كه سازمان برپايي آغازين يها سال در .»كند ادا ها آن به را خودش

 است، نداشته وجود انسازم براي جامعي طرح و مدون ريزي برنامه ساختار، مشي، خط
 اعضاي از عضوي عنوان به و پذيرش مختلف، يها تخصص و ها نگرش سلايق، با افراد

 مند ضابطه چندان سازمان، به افراد اين جذب ،بنابراين ؛»اند شده مي سازمان وارد سازمان
 ييها سمت احراز براي ها آن همة ،رو ازاين است؛ نبوده كارمندگزيني اصول بر مبتني و
 .اند نبوده لازم يها توانمندي و ها قابليت داراي است، بوده سازمان نياز مورد بعدها هك

   :گويد مي باره اين در سازمان مديران از يكي
 سازمان الآن ....بودند همصدا همه و بود سازمان احداث ...ههم هدف اوائل آن«

 افراد اين از كه رسيده اي مرحله به سازمان ....كند مي ادا افراد قبال در را خود تعهدات
 آن ما بگويند توانند نمي ها اين ديگر خواهد؛ مي ]بالا وري بهره با و كارا اثربخش،[ كار

 تا اگر .است شده عوض سازمان مديريت ....گرفتيم مي حقوق يكبار ماه  شش هر اوائل
 چون زد،سا مي ها اين با سازمان بعد به امروز از ساختند، مي سازمان با افراد ديروز
   .»دهند نمي انجام سازمان براي مفيد كار ساعت 8 معادل روزانه ها آن از بعضي

 تعامل گاه باشند؛ كفايت بي سازمان يها قديمي همة كه نيست چنين لزوماً البته
 يعني شود؛ مي تنظيم سازماني سياست چارچوب در ها قديمي با سازمان مديريت

 رقباي نوعي به كه- مدار قدرت يها قديمي خيبر به تا شود مي سبب گروهي ملاحظات
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 ايشان به سازماني منافع انتقال جريان برابر در مانعي و سازمان بر حاكم مديريت
 وانت مي را كاركنان از يكي گفتة اين نشود؛ داده اندام عرض مجال -شوند مي محسوب

  :دانست مهم اين بر گويايي شاهد
 واقعاً يها تجربه ها آن از بعضي نيستند؛ نالايق هم ]سازمان يها قديمي[ همه«
 يك هركسي ،هرحال به ....است دردبخور به خيلي سازمان براي كه دارند مفيدي

 را ها آن افراد، از بعضي يها توانايي به توجه بدون وقتي دارد؛ خاصي تجربة و تخصص
 كنند، يم نقد را ها آن ها وقت بعضي يا هستند مديران رقيب اينكه صرف به مغرضانه،

- قبليشان يها سمت از گروهي اهداف سبب به يا شخصي بغض و حب علت به فقط
 هم ها آن كه است طبيعي كنند، مي جا هجاب -كردند مي عمل هم خوب آنجا در كه

   .»بدهند نشان خودشان از خوبي عملكرد جديدشان مسئوليت و جايگاه در توانند نمي
 خوش روي كند، نمي اقبال ها قديمي زا تعدادي به سازمان مديريت هرحال، به
 پيش در را ها آن »طرد و دفع سياست« مقبوليت، عدم همين سبب به و دهدنمي نشان
 و مستقيم گاه و غيرمستقيم تحقير دفعي، گاه و تدريجي صورت به مقام تنزل .گيرد مي

 عيدف سياست اين بارز يها جلوه نامقبول، يها قديمي دائمي بعضاً و موقت شماتت
 ها اين از بعضي« ،كاركنان از يكي تعبير به شوند؛مي محسوب سازمان در مديريت

 به -بودند مديريتي يها رده در پيشتر كه ييها آن ،خصوص به – ]نامقبول يها قديمي[
 ]مديريت[ شدمي گاهي ...كردندنمي را فكرش اصلاً كه شدند فرستاده ييها قسمت
 تحقير بقيه حضور در غيرمستقيم و كنايه و گوشه با يا مستقيماً را ها اين از بعضي

 شماتت مختلف يها صورت به ...جلسات از خيلي در ها اين از بعضي حتي ...ردك مي
 تا شد آن بر مديريت ديگر، سوي از .»هستند سازمان سربار و كفايت بي كه شدند مي

 به .ورزد مبادرت انساني نيروي جذب به سازمان، در انساني نيروي خلأ كردن پر براي
 سازمان عرصة به وارداني تازه گوناگون، يها شيوه با و مختلف مراحل در منظور، همين
 طريق از شد معلوم زمان گذر با پژوهش، كنندگان مشاركت تأكيد به كه يافتند راه

 را سازمان شخصي، منافع كسب هدف با نيز و مديريت با گروهي مشترك پيوندهاي
 هرم[« ،دارد مي اذعان نكناكار از يكي كه چنان آن اند؛ كرده تخابان خود شغلي مأواي

 نيرو اصلاً يا ها حوزه از بعضي در ...اينكه سبب به آوردندمي دليل ]سازمان مديريتي
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 شدت به نداريم، ،كرد باز حساب آن روي بشود كه ايورزيده و قابل نيروي يا نداريم
 مجوز چون ولي كنيم؛ جذب متخصص و خبره نيروهاي بايد و داريم نيرو كمبود

 جذب براي قانوني راهكارهاي دنبال بايد پس نداريم، افراد تعداد اين براي استخدام
 ها اين ...بوده بهانه انساني نيروي كمبود آمد عمل به كاشف مدتي از بعد ....باشيم نيرو
 ولي كنند سيستم دوار خودشان همقطارهاي و اطرافيان از را افراد تعدادي اند خواسته مي

 وارد قانوني ظاهر به شكلي به ها اين بوده قرار اول از ...اند گشته مي قانوني محمل دنبال
 هم مديريتي يها سمت بعضاً ...مديريت پشتوانة به همزمان بعد و شوند سازمان
   .»بگيرند

 هك امعن اين به بود؛ مشتبه قانوني لحاظ به گاه سازمان، در افراد اين جذب شيوة
 خارج عمل فحواي در اما نمود، مي مقررات و قانون وفق كارگيري به و استخدام ظاهر

 استخدام براي مديريت بدوي استدلال بر علاوه .شد مي عمل قانوني دقيق چارچوب از
 و كفايتي بي ايشان، مشتبه بعضاً جذب شيوة نيز و سازمان كاركنان از جديد لاية اين
 كاركنان قاطبة نزد پيش از بيش ايشان چهرة تا شودمي بسب نيز ها آن اغلب توانينا

  :گويدمي باره اين در كاركنان از يكي گردد؛ مشوه
 واقعاً -بودند هم غيربومي ها آن از بعضي كه - افراد اين كرديممي فكر اول ما«
 و بوده فريب اول از ها اين همة شد معلوم مدتي از بعد ولي دارند، گفتن براي حرفي
 سفرة سر -داشته نظر در خودش كه- را ايعده يك خواستهمي طور اين تمديري

   .»كند استفاده خودش نفع به ها آن از بزنگاه سر و كند گيرشاننمك تا بنشاند سازمان
 سؤال زير سازمان كاركنان نزد واردها تازه از گروه اين »مشروعيت« ترتيب، اين به

 اين قبال در كاركنان ديد زاوية اين بر پژوهش در كنندگان مشاركت از بسياري رود؛ مي
 ها آن شايد« كه شد مي بيان چنين نمونه عنوان به گذاشتند؛ مي صحه واردها تازه از گروه

 اند، نپذيرفته را ها آن كاركنان از خيلي واقعاً ولي اند، شده سازمان وارد قانوني ظاهر به
 دست، اين از تعابيري هرچند ؛»اند هآمد سازمان به فريبكاري با كه هستند كساني چون

 اما واردهاست، تازه از دسته اين به سازمان كاركنان جانب از نامشروعيت اسناد گوياي
 سازمان وارد مديريتي دورة اين در كه هم كساني بقية« چه نيست؛ ماجرا همة اين

 و گزينش قانوني صورت به واقعاً ها آن از بعضي كه درحالي بودند؛ اتهام مورد شدند،
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 ديگر ناحية از نبودند، نامشروع اخير گروه اگرچه ،ديگر عبارت به ؛»بودند شده انتخاب
 اسناد تعميم در سازمان يها قديمي سهم ميان اين در شدند؛ مي ادراك نامشروع كاركنان،

 را افراد اين ]ها قديمي[« زيرا است؛ چشمگيرتر واردها تازه از گروه اين به نامشروعيت
 ها آن بودند معتقد و كردند مي نگاه اجنبي چشم به ها آن به دانستند، نمي ازمانس دل از

 آشنا چندان سازمان با نه و داشتند كافي تجربة نه چون ندارند؛ را استخدام استحقاق
 واردها، تازه همة به سازمان اعضاي توسط نامشروعيت اسناد تعميم گونه اين .»بودند
 اين دامنة .داد مي رخ سازمان در بتازگي هك بود نوظهوري و غريب پديدة

 به ؛برافروخت هم را مديريت خرمن آتشش كه يافت گسترش آنجا تا بخشي عموميت
 سوي از[ رفتارها اين امثال علت به كاركنان از خيلي« سازمان، اعضاي از يكي تعبير

 ريتمدي شايد گفتند مي كردند؛ شك ها آن خيرخواهي و صداقت در ،]سازمان مديريت
 طور اين و دنز مي آتش و آب به ،دارد گروهي و شخصي منافع و قدرت دنبال هم

   .»كند مي يارگيري
 از بسياري است، آشكار پيشين يها قول نقل بعضي خلال از كه گونه همان

 برخوردار مديريت اقبال از و دار عهده را مديريتي يها سمت نامشروع واردهاي تازه
 ها آن براي سازماني نمودار در مديريتي جايابي به ديريتم يها حمايت دامنة شدند؛
 ناخواندة اعضاي اين از مديريت پشتيباني و حمايت مصاديق از برخي شود؛ نمي محدود
  :است شده بيان زير شرح به كاركنان از يكي زبان از سازمان،

   بيشترين كرد؛ مي حمايت ها اين از وانستت مي تاآنجاكه ]سازمان مديريت[ ...«
 كارشان دفتر بود؛ ها آن به متعلق كار اضافه بالاترين هميشه داد؛ مي ها آن به را مزايا

 بقيه بين يعني ؛شد مي تهيه انبار از يا خريداري يتفور به يشانها درخواست بود؛ تجهيز
   .»!بودند سوگلي
 توسط شده اعمال سياسي مديريت يا /و مديريتي سياست بر مبتني هررو، به
 سو يك از »نامقبول يها قديمي طرد و دفع« سياست اجراي سازمان، بر اكمح مديريت

 بحران« نوعي تا شد سبب ديگر، سوي از »نامشروع يها وارد تازه حمايت و جذب« و
 را خود وجاهت كه نامقبول يها قديمي .گيرد شكل سازمان در »مشروعيت -  مقبوليت
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 به - واردها تازه و آمدند گرفتار تمقبولي بحران ورطة در ديدند، مي رفته سؤال زير
   .شدند اعضا ساير نامشروعيت اسناد اسير -سازمان مديريت انضمام
 مطالعه، مورد سازمان :سازمان در قدرت جايي هجاب احتمال :سازماني مؤلفة -
 كه دهد مي نشان پژوهش در كنندگان مشاركت تجربة برآيند .است دولتي سازماني
 دولتي مديريت هرم رأس در مديريتي تغييرات ايجاد و ها دولت تعويض با معمولاً
 چشمگير اتتغيير ايجاد ،آن تبع به و رياست حوزة در جايي هجاب آبستن سازمان كشور،

   :كاركنان از يكي زعم به ؛شود مي قدرت ساختار و مديريتي بدنة در
 ....اند بوده قدرت و مديريت دار داعيه شده شناخته گروه دو سازمان اين در الآن تا«
 اثر سازمان در قدرت جايي هجاب و چرخش روي باشد، طيفي چه از دولت تئهي اينكه
 ...!دانند مي همه بدانند؛ خاصي عدة يا باشد مخفي كه نيست مطلبي هم اين ،...گذارد مي
 ها تحول و تغيير اين و چرخد نمي پاشنه يك روي هميشه در كه دانند مي هم همه
   .»هست ناخواه خواه

 توزيع شرايط سازمان، مديريتي اوضاع خوردن هم به و قدرت گردش با همزمان
 انتخاب كه گروهي هر از رئيس« كه نحوي به شود، مي نوسان دچار شدت هب قدرت
 و كند انتخاب خودش مجموعة از را مديران واندت مي كه جايي تا كند مي سعي بشود،
 اين كند؛ منزوي ،دارند گرايش گروه آن به يا گيرند مي قرار مقابل گروه در كهرا  كساني
 ....ريزد مي هم به را چيز همه كه زلزله مثل شود؛ مي عوض شرايط زود خيلي كه است

 برنده برگ كنند مي فكر ها خيلي كه است اي درجه 180 يها تحول و تغيير همين علت به
 داشته مختلف يها گروه ذهن در خوبي كارنامة و سابقه نوعي به كه است كسي دست
   .»باشد

  اصلي )پديدة( مقولة .2- 4-3

 به ميل« سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي پديدة مبين اصلي مقولة
 اين از مقصود است؛ »سازمان اعضاي در چندسويه طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت
 تصويري ايجاد و كردن جلوه خوب براي سازمان انساني بدنة در تمايل بروز مقوله،
 واجد بالفعل سازمان درون در كه است سازمان اعضاي تعداد آن نزد خود از مساعد
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 جا همه و هميشه دارند دوست كاركنان« اينكه گو هستند؛ قدرت جاذب بالقوه يا قدرت
 باره اين در كاركنان از يكي .»قافله شريك و باشند دزد رفيق اينكه ولو باشند، محبوب

 ها آن به نوعي به كنند مي فكر كه را كساني سازمان اين در دارند دوست همه« :گويد مي
 اينكه براي نه دارند؛ نگه راضي خودشان از دارند، اختيار در را قدرت يا رسانند مي نفع

   .»كنند مي فكر خودشان به فقط افراد خواهد؛ مي طور اين سازمان
 مادام .دارند كشش و ميل قدرت بعمن سوي به همواره ها ماكياوليست طرف، يك از

 و اختيار صاحب الحمايه، تحت طيف و مديريت نزد تشويق و تنبيه قدرت كانون كه
 تصويرپردازي مديريت به ميل جهت است، متمركز ناحيه آن از فرمانراني مجوز واجد
 خود دارند تمايل اميدوارانه ها ماكياوليست لذا است؛ معطوف سمت اين به طلبانه زياده

 اين در .برسند نوايي به آن جانب از تا كنند نزديك سازمان بالفعل قدرت كانون به را
 در متراكم قدرت از سهمي اخذ و جلب براي راهكارها ترين بخش اطمينان از يكي راستا
 ايشان طبع باب و دندانگير رفتار از شكلي بروز ،سازمان در قدرت صاحبان دست
 نزديك سازمان مديران به را خودشان دارند دوست ها بطل قدرت« ،ديگر تعبير به است؛
 به رسيدن براي بر ميان راه چون بيايد، خوششان ها آن كه كنند رفتار طوري و كنند

 يها قديمي دفع سياست گرفتن پيش در با مديريت ديگر، طرف از .»است همين قدرت
 تصويرپردازي ريتمدي به ميل ماهت .كند مي مقبوليت بحران وارد را ها آن نامقبول
 نوعي به خواهند مي« كه است جهت اين از سازمان، اعضاي از گروه اين نزد طلبانه زياده
   .»بياورند دست به دوباره را قبلي منزلت و شأن و كنند حيثيت ةاعاد

 اين تا شود مي سبب نيز نامشروع واردهاي تازه از حمايت و جذب سياست اتخاذ
 براي دروني كشش درغلتند؛ مشروعيت بحران ورطة به نسازما انساني نيروي از دسته

 ايشان در طلبانه زياده تصويرپردازي مديريت به ميل بروز به منجر بحران، اين از خروج
 نزد خود دادن جلوه خوب با كه شود مي ايجاد ها آن در گرايش اين يعني شود؛ مي

 تحليل كنند؛ سازماني مشروعيت كسب خود براي سازمان، يها قديمي ويژه هب كاركنان،
   :است چنين باره اين در كاركنان از يكي

 نيروهاي و كاركنان از تعدادي كه دارد وجود مركزي هستة يك سازمان دل در«
 نيست، پذير امكان مركزي هستة اين به ورود .گيرد مي بر در را كسوت پيش و قديمي
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 هسته اين به خواهند مي افراد ،...ندارند را آن به ورود براي كافي كاري سابقة همه چون
 همة كه هستند نيروهايي سازمان در بعضاً كنند؛ پيدا رسميت راه اين از تا كنند رسوخ
 و درست روال و مجرا از ها اين گويند مي چون پذيرند، نمي را ها آن سازمان اعضاي
 ولي دارند قرار سازمان كاركنان بقية بدبيني مورد ها اين اند؛ نشده وارد قانوني كاملاً

 نه هم آن- سازمان در كردن كار براي دانند مي چون ولي است؛ گرم رئيس به پشتشان
 دوست ببينند، را مركزي هستة اين دم بايد -سال چندين بلكه سال، دو سال يك براي
 ها آن به خوبي چشم به خواهند مي دارند؛ نگه راضي خودشان از را بقيه نوعي به دارند
   .»نكنند نگاه غريبه چشم به ها آن به رانديگ تا بشود نگاه

 سوق انديشه اين به را سازمان انساني منابع اعضاي ساير مزبور سياست ،نهايت در
 شوند؛ واقع مديريت دفعي و مغضوبانه رويكرد اين مشمول هم ها آن مبادا كه دهد مي
 ؛!نيفتند پس تا بگيرند را پيش دست اصطلاحاً« كه آيد مي پديد ها آن در تمايل اين لذا

 نزد خود كنوني وجاهت ارتقاي و حفظ براي تلاش ضمن كه افتند مي صرافت به يعني
 نگه راضي خودشان از نوعي به هم را مديريت سازمان، انساني منابع مركزي هستة
 ترتيب، اين به .»شوند دچار ]نامقبول يها قديمي[ ها قبلي سرنوشت به مبادا تا دارند
 ميل ايجاد سبب عليّ، شرايط از حاصل مشروعيت نبود و يتمقبول كمبود ادراك

   .شود مي سازمان در طلبانه زياده تصويرپردازي مديريت
 احتمال شود، مي سازمان اعضاي گرايش اين در چندسويگي موجب آنچه

 پوشاند؛ مي طلبي زياده تن بر كاري محافظه لباس كه است سازمان در قدرت جايي هجاب
 بلكه ندارد واحدي مدعي سازمان در قدرت دانند مي سازمان ضاياع ازآنجاكه يعني
 تنها طلبانه، زياده تصويرپردازي مديريت به ميل هستند، قدرت دار داعيه گروه دو كمينه

 صرف شدن نزديك به توانند نمي ها ماكياوليست بود؛ نخواهد معطوف فعلي مديريت به
 وجود زود يا دير قدرت اين زوال امكان دانند مي چون كنند، قناعت حاكم قدرت به

 هم سازمان ديگر مدار قدرت بالقوه افراد يا مدعي يها گروه يا گروه با بايد پس دارد؛
 پي در كه هم نامقبول يها قديمي .»بشوند دستگيرشان مبادا روز« شايد تا باشند دمخور
 حيثيت ادةاع حاكم مديريت نزد طرفه يك توانند نمي هستند، خود پيشين وجاهت اعادة
 ها آن وجاهت شدن كمرنگ يا زوال سبب حاكم، گروه به سويه يك قرابت زيرا كنند،
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 از متشكل- انساني نيروي مركزي هستة ويژه هب سازمان، در قدرت مدعيان ديگر نزد
 حمايت از اگرچه- نامشروع واردهاي تازه همچنين شود؛ مي -سازمان يها قديمي

 ثبات عدم بر چون كنند، بسنده ايشان حمايت به انندتو نمي -هستند برخوردار مديريت
 مدعيان ديگر نظر طريقي به بايد ناچار پس اند؛ واقف خوبي هب سازمان در قدرت اين

 ساير .كنند جلب خود سوي به را ها قديمي مركزي هستة ويژه هب سازمان، در قدرت
 دارند تمايل سازمان، در قدرت جايي هجاب احتمال به علم با نيز سازمان انساني منابع

 طرد به جديد، مديريت شد، جا هجاب سازمان در قدرت اگر تا كنند پيشه را كاري محافظه
   :دارد مي اذعان چنين باره اين در مديران از يكي .نپردازد ها آن

 براي ديگري مديريت هيچ كه مديريت اين نه سازمان اين در دانند مي همه چون«
 اگر تا دارند نگه راضي خودشان از را طيفي نوع همه خواهند مي ماند، نمي باقي هميشه
 اگر ؛بشود هم بيشتر احتمالاً بلكه نبيند اي لطمه ها آن منافع تنها نه برگشت، ورق روزي

   .»باشد مرادشان وفق بر دنيا هم باز داشت، ادامه فعلي اوضاع هم

  متقابل كنش و كنش هاياهبردر .3- 4-3

 طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل ارضاء و گويي پاسخ راهبردهاي جمله از
 با ارتباط در مديران از يكي است؛ فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي چندسويه،

  :كند مي بيان چنين مطالعه مورد سازمان در رفتارها نوع اين
 اينكه براي ]سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي كنشگران[ ...«
 نفع ها آن از بازي سياست با وقتش به تا دارند نگه راضي خودشان از را همه بتوانند
 اجيك كردن؛ خودشيريني آن و اين پيش طرف، آن و طرف اين كنند مي شروع ،...ببرند

 جاي كنند؛ مي چاپلوسي جا يك مخالف؛ جا يك دهند، مي نشان موافق را خودشان
 عوض رنگ جور هزار ....گويند مي بد ،اند كرده يچاپلوس كه كسي همان از ديگر
 منافع صفتي، بوقلمون اين با خواهند مي ها اين ....كنند جلوه خوب انظار در تا كنند مي

   .»كنند تضمين بيشتر را خودشان
 كه گوناگون، يها نگرش داراي مخاطبان طبع باب و مناسب تصويري زدن رقم

 در منافقانه رفتارهاي راهبرد طريق از ندارند، هم با نگرشي تطبيق گونه هيچ بعضاً
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 يها نگرش با سازگار و متناسب مساعد، يها نگرش بروز گرو در فردي، بين ارتباطات
 مخفي سازمان در هميشه براي مزبور رفتارهاي تا شود مي سبب نيز امر همين .ستها آن

 محوريت با كه زمانسا در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي از وصفي .نمانند
 در چنين رسد، مي استشمام به آن از چندسويه طلبي زياده و شود مي انجام خودشيريني

  :كند مي ظهور كارمندان از يكي بيان
 كند؛ مي تمجيد و تعريف شما از كند؛ مي نزديك شما به را خودش ]كنشگر[«
 شما به نسبت زمانسا در كسي او از دلسوزتر دكني مي فكر شما كه كند مي رفتار طوري
 كس پيش فرد همين شود مي معلوم وقت چند از بعد اينكه از غافل اما ندارد؛ وجود
 شما مخالف موضع اوقات گاهي اتفاقاً و ندارد هم خوبي ةميان شما با بعضاً كه ديگري

 معلوم ...است گفته شما به قبلاً كه زده را ييها حرف آن همة خلاف بر درست دارد، هم
 طور اين نداشت دليلي وگرنه نيست و نبوده راست رو بقيه و شما با فرد ينا كه است
   .»كند عوض رنگ

 است؛ مخاطبان توسط كشف آبستن رفتارها، اين به ملصق نگرشي كذب بنابراين،
 نگرشي موضوع قبال در ها آن تكثر سبب به رفتارها اين در مستتر دروغ سخن ديگر به

 كه نحوي به شود، مي برملا زود يا دير سازمان، رد فردي بين ارتباطات ضمن واحد
 اين از تعابيري .اند معترف آن به و دارند اطلاع سازمان در رفتارها اين وجود از همگان
 ،»هستند طور اين ها خيلي« ،»است شده عادي ما سازمان در رفتارها اين« كه دست

 ها آن امثال و »نيست دبيرت را كرده خود« ،»!كرد شود نمي كاري ديگه؛ هست ،هرحال به«
 شيوع، فراگيري، از حكايت همگي كردند، مي بيان پژوهش در كنندگان مشاركت كه

 عبارت به .دارد سازمان سطوح همة در رفتارها جنس اين بودن علني و بودن محسوس
   سطح در راهبردي سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي ديگر،

 اعضاي در چندسويه طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل بتاجا براي سازمان
   .است سازمان
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   زمينه .4- 4-3

 از هريك در چندسويه طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل كه نيست طور اين
 در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي بروز سبب ناچار آمد، پديد سازمان اعضاي
 رفتاري يها ويژگي برخي واجد رفتارها گونه اين كنشگران شود؛ ها آن ناحية از سازمان

 اين بروز و تحقق براي خاص بستري و زمينه ايجاد سبب كه هستند شخصيتي و
 مرتكب آگاهانه كه هستند كساني كنشگران .شود مي ها آن ناحية از سازمان در رفتارها

 و »اوليه كنشگران« دستة دو به را ها آن ما و شوند مي سازماني رفتارهاي گونه اين
 يها ويژگي برخي نيز و خاص رفتاري يها ويژگي كه كنيم مي تقسيم »ثانويه كنشگران«

 كه است تمايزي كنشگران، عنوان اتخاذ اولية مأخذ آنكه توضيح .دارند رفتاري مشترك
 باطاتارت در منافقانه رفتارهاي قبال در كاركنان گيري موضع لحاظ به كارمندان از يكي
 يياه لايه به را ها آن ناچار و است شده قائل سازمان اعضاي بين سازمان، در فردي بين

 اين تطبيق و سازكاري سبب به نيز ما كند؛ مي تفكيك سازمان در انساني منابع از متمايز
 وي گيريم؛ مي بهره آن از پژوهش، كنندگان مشاركت ديگر يها ديدگاه با بندي دسته
 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي به كه كساني از[ عده يك« كه دارد مي عنوان چنين
 و شوند مي رفتارها اين وارد ناخواه خواه كه هستند كساني ،]زنند مي دست فردي بين

 دوست كه هستند كساني دسته يك ....شوند مي مرتكب رفتارها اين از هم خودشان
 هستند، تماشاچي فقط ها اين ندارند؛ ار قابليتش و توان ولي كنند، رفتار طور اين دارند
 ها آن كه هستند هم ديگري گروه ....آيند نمي بر رفتارها اين عهدة از كه تماشاچياني ولي
 پرهيز رفتارها اين از و ندارند رفتارها اين انجام براي گرايشي ولي ،اند تماشاچي هم
 ما .»هستند كم خيلي ،باشند هم اگر يا ندارند وجود سازمان در اصلاً يا ها اين كنند؛ مي

 و »ناتوان تماشاگران« ترتيب، به را سوم و دوم يها گروه و كنشگران، را نخست گروه
  .ناميم مي »درستكار تماشاگران«

 قراولان پيش و آغازگران اوليه، كنشگران :اوليه كنشگران خاص رفتاري يها ويژگي -
 ماكياوليسم« ميزان .هستند سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي انجام
 در چندسويه طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل تا شود مي سبب ها آن در »بالا

 فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي قالب در و بگيرد خود به رفتاري صبغة ايشان
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 به رسيدن يبرا حاضرند كه دهند يم انجام را رفتارها اين اول يكسان« يعني كند؛ ظهور
 در مجمل، اين شرح .»دارند هم تندي آتش« البته و »بزنند يكار هر به دست قدرت
   :شود مي آشكار كارمندان از يكي بيان

 توانند نمي را بقيه كه كرده كور را چشمانشان دنيادوستي و طلبي جاه قدري به«
 رفتارهاي[ رفتارها ينا ....هستند خودشان بيشتر قدرت و منافع فكر به فقط ....ببينند

 اصول تيرعا به چندان ....كنند مي شروع ها همين را ]فردي بين ارتباطات در منافقانه
   .»كرد جدا ها ارزش از ديبا را يكار روابط نديگو يم و ستندين بنديپا ياخلاق

 اعم انساني، منابع مختلف يها لايه اولية كنشگران در ماكياوليسم بالاي ميزان اين
 كنشگران كه ديگري عامل .ودش ميديده  انساني منابع ساير و واردها تازه ،ها ميقدي از

 تشويق و تحريك فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي انجام به نسبت را اوليه
 تعريف طبق است؛ سازمان در رفتارها اين »21عامل شدن شرطي يادگيري« كند، مي

 وقتي اساس، براين ؛)Skinner, 1974( است آن ايپيامده از تابعي رفتار شرطي، يادگيري
 اين شاهد و شوند مي فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي مرتكب اوليه كنشگران
 ،شود نميممانعتي  -مديريت ويژه هب- سازمان اعضاي ديگر توسط تنها نه كه هستند
 ياد شود، مي هم انگيزتر وسوسه و مساعدتر رفتارها اين انجام براي فضا گاه بلكه
 خود، چندسوية طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل ارضاي براي كه گيرند مي

 ،ترتيب اين به ؛جوابگوست و مساعد راهبردي فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي
 رفتارها اين اهل خودشان مديران بلكه گيرد نمي را رفتارها اين جلوي كس هيچ وقتي«

 نواي و نان به بخواهند اگر كه گيرند مي ياد افراد اين ...سبز چراغ يعني اين هستند،
   .»باشد نداشته كاري ها آن با هم كسي و كنند رفتار طور اين وانندت مي برسند، بيشتري
 اوليه كنشگران روان دنباله ثانويه كنشگران :ثانويه كنشگران خاص رفتاري يها ويژگي -

 كنشگران گرچه .هستند سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي بروز در
 دارند، چندگانه طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل اوليه كنشگران مانند نيز ثانويه
 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي انجام به كششي ساكنه ب ابتدا اوليه كنشگران مانند
 شود، مي ايشان در رفتارها اين بروز بسترساز كه عواملي از يكي ندارند؛ فردي بين

 ست؛ها آن ناحية از -23اي رويه و توزيعي عدالتي بي بر تأكيد با - »22عدالتي بي ادراك«
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 منافع منابع، تخصيص در عدالت از فرد ادراك توزيعي، عدالت از مقصود آنكه توضيح
 از فرد يافتدر به اي رويه عدالت اينكه ضمن ؛)Tyler, 1984, pp.51-74( مزاياست و

 سازمان در كاركنان خدمات جبران براي گيري تصميم در جاري هاي رويه بودن عادلانه
   .)Folger & Konovsky, 1989, pp.115-30( دارد اشعار

 از زيادي ميزان به و دانندمي حقذي سازمان به نسبت را خود مطرود يها قديمي
 خاطر به را ها سال آن يها سختي« ازير ؛دارند را خود گذشتة خدمات جبران انتظار آن
 به بتوانند است، داده نتيجه و نشسته ثمر به سازمان كه الآن دارند انتظار و آورند مي

 چنداني بهاي ها آن به تنها نه مديريت اما .»كنند استفاده منافعش از ممكن شكل بهترين
 مزاياي و منافع از كمتري سهم نتيجه در و كند مي هم طرد را ها آن بلكه دهد، نمي

 تر دقيق گيري شكل و سازمان رشد با همزمان يابد؛ مي اختصاص ها آن به سازماني
 قديمي كاركنان از دسته آن به را مديريتي يها سمت سازمان مديريت سازماني، ساختار

 .سپارد مي ،است كرده جذب خود كه وارداني تازه از تعداد آن يا داند مي صلاح خود كه
 كنند؛ مي مقايسه فعلي زمان با گذشته در را خود وضعيت دائماً« افراد اين نتيجه در
 نداشت، معنايي مقام و رده ها آن بين و كردند مي كار هم با روزگاري كه كساني بينند مي
 حساس و مهم يها سمت از خيلي ،پيوستند جمعشان به و آمدند بعدها كه كساني يا

 دستور و كنندمي نهي و امر گروه اين به مافوق انعنو به و اندگرفته عهده بر را سازمان
 نيست معنا بدان اين البته .»است سخت خيلي ها اين براي شرايط اين تحمل .دهند مي
 كاركناني ساير ،بين اين در كنند؛ مي عدالتي بي ادراك مطرود يها قديمي از برخي تنها كه
 رشد به رو روند نيز و اوليه كنشگران به سازمان بر مديريت ضابطة از خارج توجه كه
 را عدالتي بي بينند، مي سازمان در -قدرت كسب و منافع جلب لحاظ به- را ها آن

 ماكياوليسم با[ افراد اين بينندمي كه ها خيلي« كاركنان، از يكي تعبير به ؛كنندمي ادراك
 رهاكا طور اين و مديران از كردن تمجيد و تعريف و كردن چاپلوسي همين با ]بالا

 حكومت خودشان براي سازمان در و كنندمي خود مال را شغلي مهم يها موقعيت
 ادراك« بالاي ميزان اينكه ضمن .»كنندمي عدالتيبي احساس است معلوم كنند، مي

 ادراك دارد؛ تأثير رفتارها اين بروز بر ايزمينه صورت به نيز »24سازماني سياست
 سازماني رويدادهاي و ديگران رفتارهاي سيسيا تفسير نتيجة در سازماني، سياست
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 سياست بالاي ادراك با فردي كه نحوي به پذيرد،مي صورت كننده ادراك فرد توسط
 منافع از را خود سهم طلبانه،نفع و سياسي رفتارهاي با دارند گروهي پنداردمي سازماني
 .)Ferris et al., 1996, pp.233-66( كاهند مي بقيه سهم از ناچار و كنندمي بيشتر سازمان

 همين با دارند ها طلب قدرت بينند مي وقتي كاركنان بعضي« كاركنان، از يكي زعم به
 خيلي شود،مي بقيه از بهتر روز روزبه اوضاعشان و سوارند مراد خر بر منافقانه رفتارهاي
 دارد ها آن سهم از كنندمي فكر چون ريزند؛مي هم به روحي نظر از و شوندمي ناراحت

 قول به كه كنند كاري بايد پس نيست؛ تحمل قابل اصلاً ها آن براي اين و شودمي كم
 كنشگران[ افراد اين كه راهي همين از بهتر راهي چه برسد؛ حقدار به حق خودشان،

 اين انجام ثانويه كنشگران بنابراين، ؛»شوندمي كار به دست هم ها اين پس اند؛رفته ]اوليه
 فرايند اجتماعي يادگيري گيرند؛ مي ياد اجتماعي صورت به اوليه كنشگران از را رفتارها
 كنشگران وقتي بنابراين ؛)Bandure, 1977( است مشاهدتي تجارب طريق از يادگيري
 سياست ادراك از بالايي ميزان و ادراك سازمان در را عدالتي بي از حدي كه ثانويه

 رفتارهاي طريق از اوليه كنشگران كه كنند مي مشاهده كنند، مي تجربه را سازماني
 رادعي و مانع و كنندمي منافع و قدرت جلب سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه

 منافقانه رفتارهاي با وانت مي كه آموزندمي تجربه به نيز ايشان نيست، ها آن بازدارندة نيز
 سازماني منافع از بيشتري مسه و كاست عدالتي بي اين ميزان از فردي، بين ارتباطات در
   .داد سوق خود سوي به را

 به ميل كه سازمان اعضاي همة كه نيست چنين :كنشگران شخصيتي يها ويژگي -
 رفتارهاي انجام قابليت اند،كرده پيدا چندگانه طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت
 در رفتارها اين انجام دةعه از كساني بلكه باشند داشته را فردي بين ارتباطات در منافقانه
 ،»بالا 25عاطفي هوش« :باشند شخصيتي مشترك ويژگي سه داراي كه آيند مي بر سازمان

 ابراز و درك توانايي عاطفي، هوش .»27دروني كنترل كانون« و »بالا 26خودپايشي«
 و تنظيم نيز و احساسات با استدلال و فهميدن عقل، با احساس تركيب احساسات،

 كنشگران .)Mayer et al., 2000, pp.396-420( است ديگران و خود اساتاحس دهيجهت
 دانند يم خوب و دارند بالايي خيلي عمومي روابط هستند؛ باهوشي و زيرك افراد«

 يخاص منافع و ازيامت به و كنند نفوذ ها آن در بتوانند تا كنند رفتار مختلف افراد با چطور
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 رو دستشان يوقت« تاآنجاكه ،بالاست ها آن عاطفي هوش ديگر، عبارت به ؛»برسند
 از شدن خلاص براي فراري راه كه كنند رفتار چطور بلدند هم ،روند مي لو و شود يم

  .»!باشد مهلكه
 برند؛ مي بهره نيز بالايي خودپايشي از كنشگران عاطفي، بالاي هوش با عجين

 كه كساني است؛ رمتغي شرايط با متناسب رفتار تعديل ميزان خودپايشي، از مقصود
 در پرست آفتاب مثل قادرند و ترند حساس محيطي عوامل به دارند، بالايي خوپايشي

 اندكي رفتاري ثبات از افراد اين يعني كنند؛ عمل متفاوت صورت به متفاوت، شرايط
 به كاركنان از يكي .)Snyder & Gangestad, 1986, pp.125-39( هستند برخوردار
   :گويد مي و كند مي اشاره رانكنشگ بالاي خودپايشي

 در وانندت مي يخوب هب ها اين .است بودنشان بازيگر در افراد اين ياصل قابليت«
 اوضاع دارد بستگي ...هستند قهاري بازيگرهاي ؛كنند عوض نقاب مختلف يها موقعيت
 را نقابشان وضعيت همان طبق و گيرندمي نظر در را وضعيت بلافاصله باشد؛ چطور
   .»كنندمي عوض
 رفتاري يها ويژگي جمله از نيز دروني كنترل كانون يادشده، ويژگي دو كنار در
 و وقايع كه باورند اين بر دارند، دروني كنترل كانون كه كساني است؛ كنشگران مشترك

 را خود رفتارهاي علل افراد اين يعني دارند؛ كنترل در را خود زندگي در مؤثر پيامدهاي
 مديران از يكي گفتة اين وانت مي .)Rotter, 1966, pp.1-28( كنندمي منتسب خودشان به

 در منافقانه رفتارهاي كنشگران دروني كنترل كانون بودن دروني بر شاهدي را سازمان
 كه است معلوم« كاركنان، از يكي تعبير به ؛دانست سازمان در فردي بين ارتباطات

 دنبال بشود؛ ]مسلط و[ سوار ها آن بر وضاعا تا كنند صبر كه نيستند اين اهل ]كنشگران[
 دست از را كاريشان زندگي اختيار خواهندنمي هستند؛ خودشان نفع به شرايط تغيير
   .»بدهند

 و قابل بالقوة بازيگران را كنشگران شخصيتي، ويژگي سه اين كه است روشن
 از وانندت مي كه سازدمي فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي بروز براي توانايي
 با سازگار چندگانة يها نگرش ارائة و مخاطبان گوناگون يها نگرش رصد عهدة

   .برآيند ايشان از هريك يها نگرش
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  گرمداخله شرايط .5- 4-3

 سازماني و مديريتي شرايط كلي دستة دو به را گرمداخله شرايط مختلف هاي مقوله ما
 مديريتي گروه رفتاري هايمؤلفه از برآمده مديريتي گرمداخله شرايط كنيم؛مي تقسيم
 شيوع هنگام را سازمان كلان وضعيت سازماني گرمداخله شرايط اينكه ضمن ؛است

 تحقق از تنها نه شرايط اين در .دهدمي نشان فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي
 تعبير، يك به و دشو نمي ممانعتي سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي

 به بلكه ندارد وجود سازمان در رفتارها اين برابر در بازدارندگي براي قرمزي چراغ
   .شودمي داده نشان سبز چراغ نوعي به و گرددمي ترغيب نيز ها آن انجام

 شغلي عملكرد« با افرادي سازمان، بر حاكم مديريتي گروه :مديريتي شرايط -
 هاي ويژگي از »گريزي قانون« و »پيشگي سياست« كه هستند »بالا ماكياوليسم« و »ضعيف

 مديريت مميزة وجوه از »اعضاء با رهبر مبادلة بر مبتني رهبري« ،همچنين .ستها آن
 رخداد براي را مديريتي عام بسترساز شرايط عوامل اين است؛ مطالعه مورد سازمان
   .سازند مي فراهم بررسي مورد پديدة

 عهدة از و است ضعيف شغلي عملكرد لحاظ به طالعهم مورد سازمان مديريت
 نه ]سازمان[ مديران« يعني آيد؛ نمي بر خود يها مسئوليت و وظايف مناسب انجام

 و توانمند كه كساني براي را عرصه نه و دهندمي انجام درست را كارها خودشان
 بروز در انسازم مديريت شغلي عملكرد ضعف اثر تشريح در .»كنندمي باز ،اند شايسته

 بها نيز و فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي انجام سازمان، در منافقانه رفتارهاي
 اشراف كسب براي مديريت تلاش سازمان، مديريت توسط رفتارها اين به دادن

 معرفي ايشان مديريتي يها ضعف و نواقص بر سرپوشي و سازمان امور بر مديريتي
 با كندمي سعي آيد،نمي بر وظايفش انجام عهدة از وبيخ هب كه مديري« يعني ؛شد

 خودشان از مدير كنند، احساس ها آن كه كند وانمود طوري كاركنان جلوي خودشيريني
 ها آن از مناسب وقت در كندمي سعي بعد كنند؛ اعتماد او به ،ترتيب اين به و است

 كه را كاري يعني بياورد؛ دست به افراد و سازمان اوضاع مورد در ايمحرمانه اطلاعات
 ي[رفتارها طور اين و كردن بازي نقش با بدهد، انجام اشمديريتي قابليت اتكاي به بايد

   .»دهدمي انجام آن و اين پيش ]منافقانه
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 مديريت به خود كردن نزديك با دارند، بالايي ماكياوليسم كه كاركناني طرف، آن از
 سخن، ديگر به ؛بگيرند بهره خود نفع به اميد روزنة اين از كوشندمي خودشيريني، و
 سوءاستفاده ضعفشان نقطه همين از و گيرندمي را مديران اين دور ]ها طلب قدرت[«

 ضعف ...هستند خدمتشان در ها اين كنند فكر ها آن كه كنند مي رفتار طوري كنند؛مي
 رفتن بالا يبرا هم ها آن ؛كنديم وابسته سازمان افراد يبعض به را ها آن انريمد يتيريمد
 شود يم باعث متقابل يوابستگ نيا دارند؛ ازين هاريمد اين امثال به قدرت نردبان از
 آنجايي كاركنان از دسته اين رفتارهاي بودن منافقانه .»كنند عمل منافقانه بتوانند ها نيا

 مديريت به نزديك نگرشي لحاظ به ظاهر هب افراد همين كه دهدمي نشان را خود
 بالقوه كه -كنوني مديريت از غير- سازمان اعضاي از ييها گروه يا افراد نزد سازمان،

 هم مديران با گاهي« لذا گيرند؛مي خود به ديگري رنگ هستند، قدرت حامل و نفوذ ذي
 تشديد زماني وضعيت اين .»كنندمي زدوبند مقابل گروه با هم گاهي شوند،مي پياله
 پيشگي سياست نيز و ماكياوليسم از بالايي حد هم خودش سازمان مديريت كه شود مي
 را خود گروهي و شخصي منافع شغلي، عملكرد ضعف رغم علي يعني كند؛مي تجربه را
 خود قدرت سهم بر بهايي هر به كندمي سعي و دهدمي ترجيح سازمان منافع بر نيز

  :كند تر مستحكم را آن هايپايه يا بيفزايد
 جايگاه ،قدرت از غير چيز هيچ به و هست خودش منافع بالدن فقط مديري وقتي«

 اولين جزء خودشان مديرها همين !رود؟مي انتظاري چه بقيه از كند، نمي فكر مقامش و
 و اخلاقي تعهد اگر مدير ....كنندمي رفتار ]منافقانه[ طور اين بقيه با كه هستند كساني
   اجازه نه ،كردمي رفتار طور اين خودش نه داشت، مديريتي توان و كاري وجدان

   نيست راست رو ديگران با خودش وقتي ولي باشد؛ طور اين ديگري كس داد مي
 قماش و جنس از ،شوندمي جمع دورش كه هم كساني بقية ،]كندمي رفتار منافقانه و[

   .»آينددرمي خودش
 عمل در خود، گروهي و شخصي يها خواسته به نيل براي مديريت ترتيب، اين به
 دهد مي ترجيح« يعني كند؛ مي پياده را اعضاء با رهبر مبادلة بر مبتني رهبري سبك

 از متقابلاً هم او باشند؛ داشته را او هواي تا كند ايجاد خودش دور كاركنان از كمربندي
 در بايد برسد، منافعي به و كند رشد سازمان در بخواهد هركس .كند مي حمايت ها اين
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 از خاصي تعداد با رهبر مزبور، رهبري سبك اساس بر .»بگيرد قرار ندكمرب و حلقه اين
 ها آن دارد؛ اعتمادي سر از و تنگاتنگ رابطة ها آن با و شود مي دمخور خود پيروان
 به و برخوردارند بقيه به نسبت بيشتري اختيارات و منافع مزايا، از كه هستند كساني
 كنشگران نخست .)Dienesch & Liden, 1986, pp.618-34( شوند مي تلقي خودي نوعي
 شوند؛ مي افزوده آن بر ثانويه كنشگران تدريج هب و گيرندمي قرار ها خودي حلقة در اوليه
 بقيه كه كم كم كنند؛مي دوره را مديريت كشند،مي بو را قدرت كه جماعتي اول« يعني
 كلة و سر نيفتند، عقب لهقاف از اينكه براي هم ها آن رسيدند، نوايي به ها اين بينند مي
 مانع و راه سد سازماني مقررات و قوانين گاه وضعيت، اين در .»شودمي پيدا هم ها آن

 است اين بر اصل« زيرا ؛شودمي مديريت طلبانة نفع ،حال درعين و افسارگسيخته حركت
 افعمن دنبال مديريت ولي گيرد؛مي نظر در را جمع منافع و است همه به متعلق قانون كه

 و موسع تفسير يا رندانه نقض از روشني موارد لذا ؛»است خودش گروهي و شخصي
 به شود؛مي مشاهده مديريت توسط گروهي، يا شخصي منافع با منطبق قانون، هدفمند

 حفظ آن ظاهري پوستة كه كنندمي اجرا طوري را قانون ها وقت بعضي« كه امعن اين
 گريزي قانون ديگر، تعبير به .»گيرندمي ناديده كاملاً را محتوايش و مغز ولي شود،مي

 كه گروهي .است پيروان ظاهر هب گروه فراز بر حمايتي چتر ايجاد براي محملي مديريت
 با شدن دمخور با را خود طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل چندسويگي

 طريق از كنند، مي دراكا ها آن نزد را قدرت شائبة كه ييها گروه ديگر يا افراد و مديريت
  .كنند مي اجابت منافقانه رفتارهاي بروز

 دامنة شود مي سبب يكديگر با ارتباط در مديريت و كنشگران رفتارهاي چندگانگي
 زيرا كند؛ سرايت نيز سازمان اعضاي ديگر با ها آن بين ارتباطات به رفتاري تلون اين
 از قدرت حاملان و صاحبان زدن خودشيريني براي متعارض گوناگون يها نگرش بروز
 از يكي تعبير به دهد؛مي قرار گويي دروغ معرض در را كنشگران مختلف، يها گروه

 رجوع و رفع جوري يك را دروغشان اينكه براي و شوندمي زده دروغ ها اين« كاركنان
 نظر و طرح فلان موافق را خودشان جا يك مثلاً گويند؛مي ديگري يها دروغ كنند،
 چيز يك مجبورند پس شده؛ رو دستشان الآن مخالف؛ ديگر جاي و اند داده نشان

 يها دروغ .»بدهند سامان و سر خودشان نفع به را اوضاع بتوانند تا بگويند ديگري
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 ناحية از گوناگون، مكاني و زماني مختصات در خودشيريني، هدف با مختلف نگرشي
 شيوع سبب سازمان، درون وتمتفا يها گروه و افراد حضور در متعدد، كنشگران
 و دغل و دروغ ،ها دروغ اين توجيه« كه گونه آن ؛شودمي سازمان در منافقانه رفتارهاي

 غدة مثل بيني مي دفعه يك گذاري،مي هم روي چشم ،...خواهدمي ديگري گري منافق
 يتمدير تنها نه بين، اين در .»اندشده آلوده ها خيلي و است گرفته را جا همه سرطاني
 زدن دامن سبب نيز خود بلكه كندنمي ممانعت سازمان در رفتارها اين بروز از سازمان

 اول همان ]مديران[ اگر« :گويدمي كاركنان از يكي كه گونه آن .شودمي رفتارها اين بر
 پيشكش؛ جلوگيري شد؛نمي فراگير طور اين وقت هيچ گرفتند،مي را رفتارها اين جلوي

   .»!دارند آتش بر دستي مه خودشان بينيم مي
 فردي بين ارتباطات« پژوهش، كنندگانمشاركت نظر از منبعث :سازماني شرايط - 
 ضعف« ،»قوي غيررسمي روابط« ،»ضمني مراودات هنجار« ،»سياسي مداهنة بر مبتني
 مطالعه، مورد سازمان در »سكوت جو« و »عملكرد ارزيابي ضعيف نظام« ،»سالاري قانون
 در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي بروز براي را سازماني عام ازبسترس شرايط
   .آورند مي پديد سازمان

 مطلع يكديگر رفتار چندگانگي از سازمان مختلف سطوح كاركنان وقتي چرا
 يكي ؟آيندنمي بر رفتاري چنين برابر در سلبي واكنش صدور يا نهي مقام در شوند، مي
 كه امعن اين به ؛است سازمان در »سياسي مداهنة بر مبتني فردي بين ارتباطات« دلايل، از

 مادام لذا دهند؛مي اولويت آن به و دارند نظر مورد را خود گروهي يا فردي منافع افراد
 گرفتن ناديده زيان سهم يا نكند، وارد زياني منافع اين به كاركنان منافقانة رفتارهاي كه
 افراد بين موجود آميزمسالمت روابط پايداري از صلحا منافع به نسبت رفتارها اين

   مخاطبان با نانوشته رواني سازش نوعي برقراري ضمن كاركنان باشد، ناچيز
 گونه اين گذرند؛مي ها آن كنار از و بندندمي رفتارها اين روي بر را چشمانشان خود،

 است؛ نهفته ازمانس كارمندان از يكي كلام جان در سياسي مداهنة بر مبتني ارتباطات
   :گويد مي كه آنجا

   اينكه نه افتد؛ مي هم چشم توي چشمشان سازمان اين در عصر تا صبح از همه«
   خورده گره هم به منافعشان است؛ منافع بحث !باشند داشته رودربايستي هم با
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   قرار كند؛مي گير من پيش كارش او يا دارم كار آدم اين با من روزي فردا ...است
 شتر ...پس داريم؛ اعصاب جنگ اشهمه كه بيندازيم سنگ هم پاي پيش دائم باشد
   .»!نديدي ديدي

 در منافقانه رفتارهاي قبال در[ واكنشي كسي كه نيست طور اين هم هميشه« البته
 ]رفتارها نوع اين ناحية از[ فرد اينكه به دارد بستگي ندهد؛ نشان ]فردي بين ارتباطات

 ظلم كسي به ها وقت بعضي است؛ ميان در آبرو پاي ها وقت يبعض كند؛مي ضرر چقدر
 كنشگر قبال در رفتاري واكنش به و[ آيدنمي كوتاه فرد مواقع طور اين شود؛مي بزرگي

 مانند رفتارهايي برابر در ها واكنش اوقات گاهي .»]ورزدمي مبادرت منافقانه رفتارهاي
 ؛شود مي منتقل يكديگر به گونكنايه و لفافه در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي

 تحليل اساس بر .است شده تبديل هنجار يك به ضمني مراودات سازمان، اين در زيرا
 ،فرستد مي را پيام من حالت يك با فرد كه دهدمي رخ زماني ضمني مراودة ،28ايمراوده
 ,Jongeward & Seyer( است مستتر پيام درون در ديگر ايكنايه و پنهان حالت يك ولي

 صورت به و لفافه در ارتباطي يها پيام انتقال مراودات نوع اين در ديگر، تعبير به ؛)1978
 به مستقيم صورت به را نقدها ترين جدي افراد حتي« آنجاكه تا ،پذيردمي صورت كنايي
   كنايه صورت به هم آن لطيف، خيلي و غيرمستقيم بايد حتماً كنند؛نمي طرح هم
 كه سازمان مديران از يكي نظر است دست ينا از .»!برنخورد كسي به تا شود گفته

  :است مدعي
 به مستقيماً كسي و بشود برخورد صداقت با ها آن با نكهيا از سازمان اين در افراد«

 است نيا ،دارند هم از كه يانتظار يعني ؛ديآ يمن خوششان ،بدهد تذكر را عيبشان ها آن
   .»شود طرح لفافه در يا نباشد اصلاً يا كرهامن از نهي طور اين كه

 رفتارهاي بروز برابر در بازدارنده سدي تنها نه ضمني مراودات كه است روشن
 مناسبي محمل خود بلكه شود، نمي محسوب سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه
 ضعف« نيز و »قوي غيررسمي روابط« .شوندمي قلمداد رفتارها نوع اين رواج براي
 سياسي مداهنة بر مبتني فردي بين ارتباطات تشديد سبب سازمان اين در »سالاري قانون

 باره دراين كارمندان از يكي .شودمي سازمان در ضمني مراودات نهادينگي تعميق و
   :دهدمي سخن داد چنين
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 نيازهاي و ...غيررسمي روابط همين سبب به .داريم نياز هم به سازمان در ما«
 كه وضعيت اين در ؛...كنندمي عمل سست قانون برابر در افراد دارد، وجود كه نيطرفي
 با و غيررسمي كارهايشان دارند دوست افراد قانوني، رسمي برخوردهاي جاي به
 هم اگر و بشود، انجام ها حرف جور اين و »!ديگه بكن كاريش يك« و »نوكرم چاكرم«

 بخواهد هم كسي يك خورد، مي بر قبايشان پر به ،بكني عمل قانوني بخواهي و نشود
 يا !آمد خواهد سرش بلايي چه بكند، نهي را او يا بزند تشر ،است منافق كه طرفي به

 او به كه بگويد طرف به جوري صلوات و سلام با يا بيايد كوتاه و شود خيال بي بايد
 هم رمدي حتي نداشت، كار كسي به كسي شد، طور اين فضا كه هم وقتي !برنخورد

 كارها و گرفت ناديده را مقررات و قانون آن، و اين خوشايند يا خودش منافع سبب به
 و منكر از نهي و معروف به امر ديگر شد، انجام بازيمرام و گريلوطي با بيشتر

 كه شود مي اين اشنتيجه ....ندارد امعن سازمان در منافقانه رفتارهاي مثلاً از جلوگيري
   .»ندارد كاري ها آن با كسي دانندمي چون كنند؛ رفتار طور اين نندكمي تئجر ها خيلي

 از دسته آن تا شود مي سبب نيز سازمان در »سكوت جو« يادشده، شرايط بر علاوه
 ندارند را فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي انجام بناي كه هم سازمان اعضاي

 جو از مقصود .كنند خودداري رفتارها اين اب مواجهه و مقابله از ،)درستكار تماشاگران(
 معايب دهند مي ترجيح سازمان اعضاي آن در كه است سازمان بر حاكم فضاي سكوت،

 دامان آينده در آن تبعات و ارزد نمي گفتنش به زيرا ؛نكنند طرح را سازمان مشكلات و
 كاركنان، از يكي زعم به .)Morrison & Milliken, 2000, 706-25( گيرد مي را خودشان

 به بيشتر دارند، را رفتارها اين انجام روحية و اند منافقانه يرفتارها اهل كه يكسان«
 ند؛ا نزديك ،دارند سازمان در نفوذي و قدرت كه كساني يا سازمان يالاب رده مديران
 افراد اين پيش را زيرآبش فوراً ،كند نقد رفتارها اين علت به را ها آن يكس اگر ،بنابراين

 ها اين ترس از سازمان در مجبورند افراد ييعن ؛كنندمي درست برايش مشكلي يا زنند يم
 .»نگويند يچيز ]ها آن ةمنافقان يرفتارها قبال در[ و كنند سكوت دارند، كه يجايگاه و

 فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي به خود گاه كه مديريت ناحية از جو اين
 بالا رده يرانمد« ،كاركنان از يكي تعبير به كه سان آن شود؛مي تتقوي ورزد،مي مبادرت

 ها آن با يخودشيرين اهل يكس اگر .كنند ينم توجه خيلي قانون به ]سازمان اين در[
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 تشد به كند، انتقاد ها آن از يا كند گوشزد را يقانون مشكلات عضيب ،عكس بر و نباشد
 و دورويي نباشد، انتقاد يبرا يآزاد كه جايي« ،نتيجه در .»كننديم برخورد او با

 يعني ؛شود يم فراگير و كنديم رشد سريع يخيل هم منافقانه رفتارهاي و يچاپلوس
   .»ستها جلبك رشد براي مناسبي محيط فقط كه شودمي مردابي مثل سازمان

 طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل وانت مي كه راهبردهايي از يكي
 موفق كارش در واندت مي سازمان عضو يعني است؛ 29گرينمونه كرد، ارضاء را چندسويه

 سازمان اما برانگيزد؛ را قدرتي واجد و نفوذ صاحب هر تحسين بتواند تا شود ظاهر
 كار خوب كسي اگر« كه نحوي به دارد؛ ضعيفي »عملكرد ارزيابي نظام« مطالعه مورد
 خلاصه و ببرد بالا را كارش دقت ارد،بگذ كارش روي زيادي وقت بدهد، نو ايدة كند،
 سنجيده درست عملكردش چون بگذارد، كارش درست انجام براي را غمش و هم تمام
 خيلي وضعيتش ،است نكرده كار درست يا نبوده كار اهل كه كسي با سر آخر شود، نمي
 خودشان كنندمي سعي كه هستند توجه مورد كساني ها وقت خيلي حتي .كندنمي فرق
 قربان و خودشيريني از غير كه كساني بيندازند؛ جا بانفوذ افراد و مديران دل توي را

 ارزيابي نظام ضعف بنابراين، .؛»ندارند ديگري هنر و نيستند بلد ديگري كار رفتن صدقه
 فعال مزبور، رفتارهاي انجام از نظام اين بازدارندگي سازوكار تا شودمي سبب عملكرد
 در اي عادلانه و دقيق كتاب و حساب اگر« ،سخن ديگر به نكند؛ عمل خوبي هب يا نباشد
 افرادي با بايد بلكه شوند تشويق ،دارند خوبي عملكرد كه كساني بايد تنها نه باشد، كار
 برخورد ،هستند ]فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي[ رفتارها طور اين دنبال كه

 نمرة هيچ و شود نمي توجه رفتارها طور ناي به افراد عملكرد بررسي در وقتي .شود
 حذف سازمان از رفتارها اين كه داشت انتظار نبايد شود،نمي درج فرد پروندة در منفي
 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي سازماني، و مديريتي گرمداخله شرايط نتيجة در .»بشوند
 در منافقانه تارهايرف بروز براي عام بستر معنا يك به و يابندمي شيوع فردي بين

 مديريت به ميل اجابت براي راهبردي عنوان به– سازمان در فردي بين ارتباطات
   .شود مي فراهم -سازمان اعضاي در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي
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  پيامدها .6- 4-3

 مديريت به ميل به پاسخ در سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي وقتي
 واكنش و كنش راهبرد عنوان به سازمان، اعضاي در چندسويه طلبانةزياده ردازيتصويرپ
 مشوق و گروسوسه سازماني فضاي بلكه نگرفت قرار آن راه سد نيز مانعي و شد اختيار

 سه به را ها آن ما كه شد خواهد مترتب آن بر پيامدهايي شد، رفتارها اين ارتكاب به
 تماشاگران و ثانويه كنشگران بين مشترك فردي مدهايپيا« ،»سازماني پيامدهاي« دستة
 »درستكار تماشاگران و ثانويه كنشگران اوليه، كنشگران خاص فردي پيامدهاي« ،»ناتوان
 سكوت« ،؛»فرديبين اعتماد كاهش« :از ندا عبارت سازماني پيامدهاي .كنيممي تقسيم

 استثناء بدون .»سازمان در رديف بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي شيوع« و »سازماني
 از يكي را سازمان در فردي بين اعتماد كاهش پژوهش، در كنندگانمشاركت تمام
 از يكي .كردند عنوان فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي پيامدهاي ترين مهم

 شده زياد منافقانه رفتارهاي كه وضعيتي اين در« :گويدمي خصوص اين در كاركنان
 همديگر يصداقت بي از خودشان چون ،]است[ شده كم شدت هب افراد انيم اعتماد است،

 و واهمه تشريح رد .»رسندت مي هم از افراد كه رسيده جايي به كار ،...هستند خبر با
   :راهگشاست كاركنان از ديگر يكي هاي گفته اين موصوف، ترس

 هستند منافق كه كساني با دافرا وقتي كنند؛ اعتماد هم به توانندينم گريد كاركنان«
 از زودتر هرچه كننديم يسع ،شوندمي مواجه -نيست تا دو يكي هم تعدادشان البته و-

 ميكار حوزة در من خود ،...نكنند برقرار ارتباط ها آن با اديز و شوند خلاص چنگشان
 لبخند از چون !دارم اعتماد نفر پانزده تا ده به بيشينه، ،سازمان كل در و نفر يك به فقط
   .»رسمت مي ،زنند مي سر پشت از ناغافل كه خنجري و رو پيش لبشان روي

 كه طوري به دهد،مي رخ سازمان سطوح تمام در فردي بين اعتماد كاهش اين
 كه گرفته مدير فلان از نيست؛ امان در هم رفيقش و همكار ترين نزديك از كس هيچ«

 بقية زبان و دست از واقعاً كه كارمند نبهما تا كند اعتماد زيردستش به تواند نمي
 .»كند اعتماد كسي به تواندنمي كس هيچ ديگر ...نيست امان در همكاران و دوستان
 گر مداخله شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي از متأثر

 سردي ايةس سازمان بر ديگري سازماني پيامد سكوت، جو ويژه هب سازماني، و مديريتي
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 دهند مي ترجيح سازمان اعضاي وقتي است؛ »سازماني سكوت« اصطلاح در كه افكند مي
 سازند پيشه را خاموشي سازماني مسائل دربارة خود يها ديدگاه و نظرات طرح جاي به
 ,Morrison & Milliken, 2000( شودمي حاكم سازمان بر سكوت نياورند، بر دم و

pp.706-25(گويدمي كاركنان از يكي رابطه اين در ؛:  
 نقد كه كسي با ،عكس بر بلكه نيست پيشنهادها و نقدها پذيراي كسي وقتي«

 رئيس،- شودمي نقد كسي چه از كه كندنمي هم فرقي شود، مي هم برخورد كند مي
 پيش شماتت و بدگويي و زنيزيرآب با را نقدش جواب ،درهرحال -زيردست همكار،

 با دارند دوست همه وقتي كنيم؟ ضايع را خودمان بايد چرا دهند،مي آن و اين
 پشت هست، مخالفتي و بدگويي هم اگر كنند، تمجيد و تعريف همديگر از چاپلوسي

 و كنند خراب را خودشان افراد بايد چرا او، روي جلوي و برابر در نه ،است آدم سر
   .»بدهند پيشنهادي يا بكنند انتقاد

  :گويدمي كاركنان از يگرد يكي فوق، نقل با همداستان
 بقيه انتقاد مورد نيستند، ]منافقانه رفتارهاي[ رفتارها طور اين اهل كه هم ييها آن«
 يعلن چرا كه گويندمي ها آن به مثلاً !دكننمي رفتار انهصادق چرا كه رنديگيم قرار

 نكهيا از ها قمناف كنند؟يم گوشزد ها آن به را گرانيد اشتباه يرفتارها يا كننديم مخالفت
 به .ديآ يم بدشان ،بدهند تذكر ها آن به را عيبشان و بشود برخورد صداقت با ها آن با

 هم ها آن كه دارند انتظار ،دهند نمي رفتارها اين به تن كه ييها آن از دليل همين
 ....كنند عمل منافقانه هم ها آن و كنند ميتنظ بقيه با متناسب را شانخود يرفتارها
 ....بخورد بر كسي به كه زنندن مستقيماً را شانيها حرف كه است نيا انتظار كم، دست
 ....گويندنمي را سازمان يها يماريب افراد كه شوديم مشكل نيا دچار سازمان كم كم

   .»!بندندينم دستمال كند،ينم درد كه يسر كه شوديم اين جيرا شعار
 گري مداخله شرايط در ويژه هب سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي

 رفتارها، نيا بد عواقب از يكي« يعني هستند؛ بيشتر شيوع و نمو آبستن شد، طرح كه
 كه وقتي ،خصوص به ؛دنريگيم فرا را سازمان كل آرام آرام كه ستها آن تكاثر بيضر
 طور اين« معنا، يك به ؛»بشود ]ها آن انجام[ مانع كه نيست هم چيزي هيچ و كس هيچ
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 از خيلي كم كم و كنندمي رشد تصاعدي طور به كه است سرطاني غدة مثل رفتارها
  .»كنندمي درگير را سازمان اعضاي
 براي نيز را فردي پيامدهايي بررسي، مورد پديدة سازماني پيامدهاي كنار در ما
 پيامدهاي از ندا عبارت كه كرديم احصاء و رصد سازمان انساني منابع يها لايه از برخي
 پيامدهاي نيز و درستكار، تماشاگران و ثانويه كنشگران اوليه، كنشگران خاص فردي
 ماكياوليسم با اوليه كنشگران .ناتوان تماشاگران و ثانويه كنشگران بين مشترك فردي
 ها آن به هم قدرت صاحبان و مديريت كنند، مي رفتار منافقانه وقتي« دارند، كه بالايي
 از همين براي رسند؛مي اهدافشان به گيرد، نمي را جلويشان هم چيزي ،دهندمي ميدان

 .»اند رسيده زيادي حدود تا اندخواستهمي كه چيزي به چون هستند؛ راضي شغلشان
 خاص سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي فردي پيامد اساس، براين

 همه وقتي« ،كاركنان از يكي نعبير هب .است »شغلي رضايت افزايش« اوليه، كنشگران
 پر و رنگارنگ رفتارهاي اين با سازمان در وانندت مي خوب و ستها آن مراد وفق بر چيز
 .»!نباشند؟ راضي چرا باشد؛ كامشان به دنيا هم بايد بدهند، جولان برقشان و زرق

 مرتبط مادي يها مؤلفه از سازمان عضو رضايت از برآيندي شغلي رضايت آنكه توضيح
 همكاران همچون- شغل با مرتبط انساني يها مؤلفه و -ارتقاء و پرداخت مانند- شغل با
 .)Smith et al., 1969; Locke, 1976, pp.1297-1349( است -سازمان اعضاي ديگر و

 كاسته ناتوان تماشاگران و ثانويه كنشگران شغلي رضايت از اوليه، كنشگران برخلاف
 رفتارهاي به اوليه گرايش و باطني ميل خلاف بر« ثانويه انكنشگر ازآنجاكه شود؛ مي

 خودشان است ممكن هرچند هستند؛ وجدان عذاب دچار هميشه اند،آورده رو منافقانه
 رفتار طور اين حقشان گرفتن براي ها آن و شودمي ظلم حقشان در دارد كه كنند قانع را
 ناهمگوني افزايش« ،بنابراين ؛»دارند وجدان عذاب هم باز ،حال درعين ولي كنند،مي

   .شود مي محسوب ثانويه كنشگران خاص ،رفتارها اين فردي پيامد »شناختي
 شود مي سبب شرايط اصلاح عدم ديگر، سوي از و شناختي ناهمگوني ،سو يك از

 و »دروني انگيزش« ،»شغلي رضايت« از و افزوده افراد اين »رواني فشار« بر تا
 ]منافقانه[ طور اين اينكه از ها اين« كاركنان، از يكي زعم به ؛شود تهكاس ها آن »وري بهره«

 نباشند، مجبور تا بشود اصلاح اوضاع دارند دوست .دارند وجدان عذاب كنند،مي رفتار
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 خودش مديران بينندمي بلكه شودنمي درست اوضاع تنها نه ولي كنند؛ رفتار طور اين
 در كنندمي فكر شوند، منصرف بخواهند هم اگر ...دهندمي ميدان رفتارها طور اين به

 منوال اين بر بيشتر وضع هرچه اند؛كرده گير راهي دو سر ،...شودمي اجحاف حقشان
 هست هم علت همين به .»شوندمي وجدان عذاب و استرس دچار بيشتر ها اين باشد،

 شغلي تر ناسبم فرصت اگر دارند دوست و شودمي كمتر شغليشان رضايت روز هر كه
 كار به خيلي ديگر دلشان و دست« يعني ؛»بروند آنجا شد، پيدا برايشان ديگري جاي در

 ادراك و عدالتي بي ادراك در كه ناتوان تماشاگران .»شود مي كم وريشان بهره و رود نمي
 شخصيتي يها ويژگي ولي هستند، مشترك ثانويه كنشگران با سازماني سياست بالاي
 در ندارند، بالا عاطفي هوش و خودپايشي دروني، كنترل كانون لحاظ به را ها آن

 دروني انگيزش كاهش شغلي، رضايت كاهش رواني، فشار افزايش گفتة پيش پيامدهاي
   :دارند اشتراك ثانويه كنشگران با وري بهره كاهش ،همچنين و

 نگذارند ددارن دوست و بينند مي را ها عدالتي بي هم ]ناتوان تماشاگران[ ها اين«
 پايمال را حقشان طرف، آن و طرف اين خودشيريني و دورويي و خواري پاچه با اي عده
 و كردن بازي ...توانندنمي كنند؛ رفتار ها آن مثل نخواهند كه نه توانند؛نمي ولي كنند؛
   .»نيستند بلد كردن عوض رنگ

 مشترك سازمان رد فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي فردي پيامدهاي مؤيد
  :گويدمي كه است كاركنان از يكي هاي گفته ثانويه، كنشگران و گروه اين بين

 وقتي شود، مي ضايع ها آن از دارد كنندمي فكر كه حقي سبب به هم ها اين«
 ماندن و بودن از خيلي شود،مي هم بدتر بلكه هيچ، كه كندنمي تغييري اوضاع بينند مي
 را كارها و ندارند كردن كار براي ايانگيزه ....ندارند ضايتر سازمان و شغل اين در

   .»شودمي بيشتر هم استرسشان ...دهندمي انجام تكليف رفع براي
 ثبات و سازمان در رفتارها اين ادراك دليل به درستكار تماشاگران گروه آخر، دست

 از يكي ؛ندشو مي »رواني فشار افزايش« دچار ها آن تشديد و تكثير نفع به ضعيتو
   :گويد مي باره دراين كاركنان
 بادها اين به كه نيستند بيدي و نيستند رفتارها اين اهل ايعده كه است درست«
   طور اين است؛ مواجه مشكل با سازمان كه بينندمي دارند سرانجام، ولي بلرزند،
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   را عرصه و بروند سازمان از بخواهند يا بكشند كار از دست خودشان كه نيست
 علاقه آن به كه سازماني اوضاع چرا كه خورندمي حرص ناخواه خواه ولي كنند، خالي
   .»است طور اين ،دارند

  پژوهش راهبردي يها فرضيه و )قضايا( حكمي يها گزاره .7- 4-3

 زير قضاياي شد، طرح محوري كدگذاري پارادايم يها مؤلفه شرح در آنچه پاية بر
   :شوندمي حاصل

 در مديريت دفعي -جذبي سياست گروهي مؤلفة ماكياوليسم، فردي مؤلفة .1 قضية
 سازمان، در قدرت جايي هجاب احتمال سازماني مؤلفة و سازمان، انساني منابع قبال

 اعضاي در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي مديريت به ميل ايجاد براي عليّ شرايط
  .شوندمي محسوب سازمان

 براي راهبردي سازمان، در فردي بين ارتباطات در همنافقان رفتارهاي .2 قضية
 اعضاي در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي مديريت به ميل ارضاي و اجابت
   .است سازمان

 يادگيري و بالا ماكياوليسم( اوليه كنشگران خاص رفتاري يها ويژگي .3 قضية
 خاص رفتاري يها يژگيو ،)فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي عامل شدن شرطي

 اجتماعي يادگيري و عدالتيبي ادراك سازماني، سياست بالاي ادراك( ثانويه كنشگران
 كنشگران مشترك شخصيتي يها ويژگي و )فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي

 را خاص بستري و زمينه )دروني كنترل كانون و بالا خودپايشي بالا، عاطفي هوش(
  .آورندمي فراهم سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه ارهايرفت بروز براي

 بالا، ماكياوليسم ضعيف، شغلي عملكرد( مديريتي گرمداخله شرايط .4 قضية
 شرايط و )اعضاء با رهبر مبادلة بر مبتني رهبري و گريزي،قانون پيشگي،سياست
 مراودات هنجار سياسي، مداهنة بر مبتني فردي بين ارتباطات( سازماني گرمداخله
 ارزيابي ضعيف نظام و سكوت جو سالاري،قانون ضعف قوي، غيررسمي روابط ضمني،
 سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي بروز براي را عام بستري )عملكرد

  .آورندمي پديد
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 گر همداخل شرايط سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي .5 قضية
 و گريزي، قانون پيشگي، سياست بالا، ماكياوليسم ضعيف، شغلي عملكرد( مديريتي
 فردي بين ارتباطات( سازماني گر مداخله شرايط و )اعضاء با رهبر مبادلة بر مبتني رهبري
 ضعف قوي، غيررسمي روابط ضمني، مراودات هنجار سياسي، مداهنة بر مبتني
 كاهش( سازماني پيامدهاي ،)عملكرد ارزيابي يفضع نظام و سكوت جو سالاري، قانون
 در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي تكثير و سازماني سكوت ،فردي بين اعتماد
 ثانويه كنشگران ،)رواني فشار افزايش( اوليه كنشگران خاص فردي پيامدهاي ،)سازمان

 نيز و )رواني رفشا افزايش( درستكار تماشاگران و )شناختي ناهمگوني افزايش(
 ترك به ميل افزايش( ناتوان تماشاگران و ثانويه كنشگران بين مشترك فردي پيامدهاي
 دنبال به را )شغلي رضايت و وريبهره دروني، انگيزش كاهش و رواني، فشار و خدمت
  .آورد خواهند
 توضيح ؛شوندمي استخراج زير راهبردي يها فرضيه يادشده، قضاياي اتكاي به
 مدل اجزاي ميان ارتباط ةدربار ايعالمانه حدس و اوليه ادعاي ها فرضيه ناي آنكه

  :دهند مي قرار ابطال معرض در را خود ،كمي آزمون منظور به كه هستند پژوهش
 ميل در سازمان، در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي عليّ شرايط .1 فرضية

  .دارد اثر سازمان اعضاي در يهچندسو طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به
 در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي مديريت به ميل در ماكياوليسم .1-1 فرضية

   .دارد اثر سازمان اعضاي
 ميل در سازمان انساني منابع قبال در مديريت دفعي -جذبي سياست .2-1 فرضية

   .دارد اثر سازمان اعضاي در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي مديريت به
 مديريت به ميل در سازمان در قدرت جايي هجاب احتمال .3-1 فرضية

   .دارد اثر سازمان اعضاي در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي
 سازمان اعضاي در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي مديريت به ميل .2 فرضية

   .دارد اثر سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي در
 رفتارها اين در سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي زمينة .3 فرضية

  .دارد اثر
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 در منافقانه رفتارهاي در اوليه كنشگران خاص رفتاري يها ويژگي .1-3 ضيةفر
  .دارد اثر سازمان در فردي بين ارتباطات

 در منافقانه رفتارهاي رد ثانويه كنشگران خاص رفتاري يها ويژگي .2-3 فرضية
  .دارد اثر سازمان در فردي بين ارتباطات

 در منافقانه رفتارهاي در كنشگران مشترك رفتاري يها ويژگي .3-3 فرضية
  .دارد اثر سازمان در فردي بين ارتباطات

 در سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي گرمداخله شرايط .4 فرضية
  .دارد راث رفتارها اين

 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي در مديريتي گرمداخله شرايط .1-4 فرضية
  .دارد اثر سازمان در فردي بين

 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي در سازماني گرمداخله شرايط .2-4 فرضية
  .دارد اثر سازمان در فردي بين

 گر مداخله شرايط و مانساز در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 5 فرضية
  .دندار اثر رفتارها اين پيامدهاي در

 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 1-5 فرضية
  .دارند اثر رفتارها اين پيامدهاي در مديريتي گر مداخله

 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 1-1-5 فرضية
  .دارند اثر رفتارها اين سازماني پيامدهاي در مديريتي رگ مداخله

 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي .2-1-5 فرضية
  .دارند اثر رفتارها اين فردي پيامدهاي در مديريتي گر مداخله

 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي .1-2-1-5 فرضية
  .دارند اثر اوليه كنشگران خاص رفتارها اين فردي پيامدهاي در مديريتي گر خلهمدا

 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي .2-2-1-5 فرضية
  .دارند اثر ثانويه كنشگران خاص رفتارها اين فردي پيامدهاي در مديريتي گر مداخله
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   و سازمان در فردي بين ارتباطات رد منافقانه رفتارهاي. 3-2-1- 5 فرضية
   تماشاگران خاص رفتارها اين فردي پيامدهاي در مديريتي گرمداخله شرايط

  .دارند اثر درستكار
 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 4-2-1-5 فرضية

 و ثانويه كنشگران بين مشترك رفتارها اين فردي پيامدهاي در مديريتي گر مداخله
  .دارند اثر ناتوان تماشاگران
 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 2-5 فرضية

  .دارند اثر رفتارها اين پيامدهاي در سازماني گر مداخله
 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي .1-2-5 فرضية

  .دارند اثر رفتارها اين سازماني ايپيامده در سازماني گر مداخله
 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 2-2-5 فرضية

  .دارند اثر رفتارها اين فردي پيامدهاي در سازماني گر مداخله
 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 1-2-2-5 فرضية

  .دارند اثر اوليه كنشگران خاص رفتارها اين فردي يامدهايپ در سازماني گر مداخله
 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 2-2-2-5 فرضية

  .دارند اثر ثانويه كنشگران خاص رفتارها اين فردي پيامدهاي در سازماني گر مداخله
   و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي .3-2-2- 5 فرضية

   تماشاگران خاص رفتارها اين فردي پيامدهاي در سازماني گرمداخله شرايط
  .دارند اثر درستكار

 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي. 4-2-2-5 فرضية
 و ثانويه كنشگران بين مشترك رفتارها اين فردي پيامدهاي در سازماني گرمداخله

  .دارند اثر ناتوان تماشاگران
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  پژوهش روايي برازش. 1 

 منظر از ها يافته بودن دقيق عبارتي به يا پژوهش روايي از اطمينان حصول منظور به
 ,Creswell & Miller, 2000( پژوهش گزارش خوانندگان يا كنندگان مشاركت پژوهشگر،

pp.124-30(، شد انجام زير اقدامات:  
 و تحليل فرايند پژوهش، نهايي گزارش كنندگان مشاركت :30اعضا توسط تطبيق -
  كردند؛ ابراز ها آن با ارتباط در را خود نظر و بازبيني را آمده دست به يها مقوله

 بررسي به رفتاري، مديريت دكتري دانشجويان از تن سه :31همكار بررسي -
  پرداختند؛ ها آن دربارة اظهارنظر و ها يافته

 تفسير و تحليل در كنندگان مشاركت از همزمان رطو به :پژوهش بودن مشاركتي -
  .شد گرفته كمك ها داده

 پيشنهادها و ها يافته

 از پس پژوهش، يها پرسش پاسخ نيز و غايي هدف به نيل راستاي در پژوهش، اين در
  :گرديد استخراج زير اجزاي با كيفي مدل ،بنياد داده نظرية پژوهشي راهبرد اجراي

 اعضاي در چندسويه طلبانة زياده تصويرپردازي يريتمد به ميل :اصلي مقوله
 بر است؛ سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي مبين اصلي پديدة سازمان
 و ها طيف ياعضا اذهان در دارند تمايل مطالعه مورد سازمان اعضاي پديده، اين اساس
 اي چهره -سازمان بالقوة و علبالف مداران قدرت بر تأكيد با-  سازمان مختلف يها گروه
 مديريت به ميل برانگيختگي آبشخور :عليّ شرايط .آورند پديد خود از موجه

 مؤلفة( ماكياوليسم مقولة سه ،سازمان اعضاي در چندسويه طلبانةزياده يتصويرپرداز
 و )گروهي مؤلفة( سازمان انساني منابع قبال در مديريت دفعي -جذبي سياست ،)فردي

 ها ماكياوليست سو، يك از .است )سازماني مؤلفة( سازمان در قدرت جايي هابج احتمال
 همه با لذا و كندمي توجيه را وسيله هدف معتقدند بيشتر قدرت به رسيدن براي كه-

 كشش قدرت منبع سوي به همواره -كنند مي برخورد ابزاري ،باره دراين كس همه و چيز
 آينده اوضاع به پايدار، و ماندگار قدرتي كسب رايب بلكه حال، به تنها نه ايشان دارند؛

 سازماني مطالعه مورد سازمان آنكه سبب به نيز و رو اين از هم دارند؛ معنادار توجه نيز
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 دگرگون آن در قدرت ساختار ها دولت تغيير با رودمي احتمال آينه هر كه است دولتي
 كسب و جلب شانس كه يكسان نزد تا دارند تمايل سازمان يها ماكياوليست شود،
 از نيز ها آن كه باشد كنند؛ جلوه موجه و خوب دارند، را سازمان در فرمانراني قدرت
 منابع قبال در را سياست دو سازمان مديريت ديگر، سوي از .شوند منتفع قدرت سهم

 در كه كساني( نامقبول يها قديمي دفع و طرد سياست :گيردمي پيش در سازمان انساني
 اكنون و اند داشته بسزايي نقش سازمان تكوين روزهاي واپسين رنج خريدن جان به

 جايگاهي و وجاهت سازمان مديريت نزد سياسي، مديريت يا مديريتي سياست از متأثر
 طرق از بعضاً كه كساني( نامشروع واردهاي تازه از حمايت و جذب سياست و )ندارند
 معنوي و مادي يها حمايت كسب ضمن اكنون و اند شده سازمان وارد قانوني مشتبه

 نزد لذا و اند كرده اشغال كفايت رغم علي را سازمان مهم يها سمت از تعدادي مديريت،
 مقبوليت بحران از نامقبول يها قديمي خروج .)ندارند مشروعيتي سازمان كاركنان
 دنز پيشين مقبوليت تقويت و حفظ عين در ،سازمان مديريت نزد حيثيت اعادة مستلزم
 به زمان در دفع و طرد سياست تكرار بيم از بالقوه، مداران قدرت ويژه هب– كاركنان ساير

 اين بين جمع ؛است -سازمان در قدرت جايي هجاب احتمال از متأثر ايشان رسيدن قدرت
 كاركنان از لايه اين در را چندسويه طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل دو،

 كه -واردها تازه جز به– كاركنان از گروهي در شده ياد ميل همچنين .زندمي رقم سازمان
 مشمول هم ها آن اينكه براي و احتياط سر از هستند، مديريت دفعي سياست اين شاهد

 جايي هجاب احتمال از متأثر هم باز سو، آن از .گيردمي شكل نشوند، مزبور سياست
 نامشروعيت، گرداب از را خود رفت نبرو راه نامشروع واردهاي تازه سازمان، در قدرت

 درخشيدن خوش گرو در سازمان، مديريت نزد كنوني مقبوليت تقويت و حفظ عين در
 سهم ميان اين در كه دهند مي اسناد ايشان به را نامشروعيت كه دانند مي كساني نزد

 رسيدن قدرت به زمان در دفع و طرد سياست اجراي بيم از- بالقوه مداران قدرت
 مديريت به ميل بروز سبب امر اين ؛است تر پررنگ مراتبه ب -ايشان الياحتم

 .شود مي نيز سازمان انساني منابع از لايه اين در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي
 واردهاي تازه حمايت و جذب در مديريت كنندةتعيين نقش سبب به آنكه توضيح

 زير مشروعيتش و گيردمي قرار نانكارك اتهام مظان در نيز خود مديريت نامشروع،
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 سازمان وارد مشروع صورت به كه هم كاركناني از دسته آن اينكه ضمن .رودمي سؤال
 بنابراين، شوند؛مي نامشروعيت اسناد تعميم مشمول كاركنان، بدگماني چتر زير اند،شده
 و شونديم نامشروعيت بحران دچار نامشروع، واردهايتازه به ملصق نيز گروه دو اين
 ها آن در چندسويه طلبانةزياده تصويرپردازي مديريت به ميل خلاصي، براي آن پس در

 ادراك نيز و كاركنان از گروهي در مقبوليت كمبود ادراك آنكه، سخن كوته .آيدمي پديد
 طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل ظهور سبب ديگر گروهي در مشروعيت نبود

   .شودمي سازمان ياعضا در چندسويه
 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي مزبور، ميل اجابت راهبردهاي از يكي :راهبرد

 مساعد، اما متناقض، گاه و متفاوت ييها نگرش كنشگر راهبرد، اين در .است فردي بين
 ها آن از يكي كم دست كه دهدمي ارائه خود مخاطبان يها نگرش با سازگار و متناسب

   .است يخودشيرين براي
 طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به نمايلامت از بعضي شودمي باعث آنچه :بستر
 در رفتاري يها ويژگي برخي ورزند، مبادرت رفتارها اين به سازمان در چندسويه
 نبود نيز و محيطي يها محرك ايپاره وجود ،)بستر( سو يك از رفتارها اين كنشگران

 .است )سازماني و مديريتي گرمداخله شرايط( ديگر سوي زا مسير اين در محيطي انعوم
 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي مرتكب كه كساني نخستين داد نشان پژوهش يها  يافته
 بالايي ماكياوليسم رفتاري لحاظ به ،)اوليه كنشگران( شوندمي سازمان در فردي بين

 اين در ها آن ؛گيرند بهره اريابز هر از حاضرند بيشتر قدرت به رسيدن براي و دارند
 رفتارهاي به چندسويه، طلبانةزياده تصويرپردازي مديريت به ميل اجابت براي و راستا

 سبز چراغ گرمداخله شرايط از ازآنجاكه و كنندمي اقدام فردي بين ارتباطات در منافقانه
 شدن شرطي اساس بر نيست، ها آن راه سد هم ايبازدارنده عامل و كنندمي دريافت
 از ديگر گروهي .دهند توسعه سازمان در را رفتارها اين دامنة كه گيرند مي ياد عامل

   رفتارها اين انجام با اوليه كنشگران كنندمي مشاهده وقتي )ثانويه كنشگران( كاركنان
 دست سازمان در خود مطلوب منافع و قدرت به -شايستگي و كفايت اساس بر نه و-

 دارند سازماني سياست بالاي ادراك ازآنجاكه و كنندمي دالتيعبي ادراك يافتند،
 ها آن ،)شودمي كاسته شدت هب سازمان در ايشان منافع سهم از ترتيب اين به پندارند مي(
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 يادگيري اساس بر چه ؛ورزندمي مبادرت مزبور رفتارهاي به اوليه كنشگران تبع  به نيز
 كم دست و است مقصود به رسا سازمان در رفتارها گونه اين كه آموزندمي اجتماعي

 در .افتد مي كارگر سازمان در عدالتي بي شكاف كاهش و حق احقاق براي ايشان زعم به
 رفتاري مشترك يها ويژگي ثانويه، و اوليه كنشگران خاص رفتاري يها ويژگي كنار

 :شود مي انسازم در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي بروز بسترساز نيز ايشان
 و موجود وضع تغيير براي خود ايشان تا شودمي سبب كنشگران دروني كنترل كانون
 تا كند مي كمك ايشان به بالا عاطفي هوش كنند؛ عملي اقدام خود مطلوب به نيل

 بالا خودپايشي سرانجام، و برآيند؛ خود نامخاطب و خود احساسي رصد عهدة از بتوانند
  .كنند عوض رنگ محيطي، اوضاع تغيير ياقتضا به بتوانند كه سازد مي قادر را ها آن

 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي گيريشكل بستر كنار در :گرمداخله شرايط
 براي را عام ايزمينه آمدن فراهم موجبات گرمداخله شرايط سازمان، در فردي بين

 شرايط از ييك مديريت شغلي عملكرد ضعف .سازدمي فراهم رفتارها اين رخداد
 اشراف كسب براي سازمان مديريت تا شودمي سبب كه است مديريتي گرمداخله

 و بالا ماكياوليسم .كنند رو فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي به رأساً مديريتي،
 براي مديريت ،همچنين .شود مي وضعيت اين تشديد موجب مديريت پيشگي سياست
 ،ديگر سوي از و بگذارد سرپوش خود مديريتي ضعف بر سو يك از بتواند اينكه

 بر مبتني رهبري سبك است، برخوردار مناسبي اقتدار از سازمان در كه كند وانمود
 غار، يار را كاركنان از گروهي طريق اين از تا كندمي اتخاذ را اعضاء با رهبر مبادلة
 اين حمايت جلب براي و راستا اين در دهد؛ قرار خود فرمانراني حريم مدافع و خودي
 ناچار ايشان، از معنوي و مادي پشتيباني طريق از خود پيرامون امنيتي كمربند
 قوانين، برخي مفاد رأيه ب تفسير با بتواند تا دهدمي قرار خود سرلوحة را گريزي قانون
 گر مداخله شرايط موازات به .بخشد فزوني را پشتيبان پيروان و خود منافع سهم

 مرتكبان نهي از سازمان اعضاي تا شوند مي سبب سازماني گرمداخله ايطشر مديريتي،
 سياسي مداهنة بر مبتني فردي بين ارتباطات جمله آن از ورزند؛ خودداري رفتارها اين
 ديگر با خود متقابل منافع داشتن نظر در با كاركنان شود مي باعث كه است سازمان در

 را چشمانشان مخاطبان، با نانوشته رواني سازش نوعي برقراري ضمن سازمان، اعضاي



 احمد خائف الهي/ عادل آذر/ فرد حسن دانايي/ نژاد مصطفي هادوي       124

 علاوه به .بگذرند ها آن كنار از آشكار رفتاري واكنش بدون و ببندند رفتارها اين روي بر
 نقدها ترين جدي حتي كه داردمي آن بر را كاركنان سازمان، در ضمني مراودات هنجار

 نقدها نتيجه در و ندكن منتقل يكديگر به غيرمستقيم و لفافه در كنايي، صورت به را
 ضعف نيز و غيررسمي روابط شدت ميان، اين در .شوند اثر بي و كند اغلب
 عمق و سياسي مداهنة بر مبتني فردي بين ارتباطات شدت بر سازمان، در سالاري قانون

 صورت به امور مكرر انجام كه نحوي به افزايد، مي سازمان در ضمني مراودات نهادينگي
 از بسياري تا شود مي باعث گروهي يا شخصي اهداف به يلن براي فراقانوني

 رفتاري خطاهاي نهي و مستقيم نقد از لاجرم و شوند يكديگر وامدار گريزان قانون
 موجب كه كرد اضافه نيز را سكوت جو بايد هامقوله اين بر .كنند پرهيز يكديگر

 پيرامون خود دهايانتقا ارائة و مشكلات طرح به تمايلي كاركنان آن در تا شود مي
 كه است عاملي عملكرد ارزيابي نظام ضعف ،همچنين .باشند نداشته يسازمان مسائل
 طلبانة زياده تصويرپردازي مديريت به ميل دارند قصد كه كساني شود مي باعث

 )انتظار فوق و مساعد شغلي عملكرد عرضة( گري نمونه راهبرد با را خود چندسوية
 ارتباطات در منافقانه رفتارهاي راهبرد و شوند پشيمان راهبرد نآ انتخاب از كنند، ارضاء
  .كارگشاست و مجرب زيرا ؛كنند اتخاذ را فردي بين

 شرايط و سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي از متأثر :پيامدها
 يامدپ نخستين .شود مي حاصل فردي و سازماني پيامد دسته دو ،ها آن بروز در گرمداخله

 برآمده نظري دانش مؤيد يافته اين .است سازمان در فردي بين اعتماد كاهش سازماني،
 در كه است فردي بين ارتباطات ضمن آن شكنندة درهم مخاطرات و اعتماد ابعاد از

 سازماني پيامد دو بررسي، مورد پديدة تكثير و سازماني سكوت .گذشت ذكرش مقدمه
 افزايش .شوندمي محسوب سازمان در فردي بين تباطاتار در منافقانه رفتارهاي ديگر

 پيامدهاي ترتيب به رواني، فشار افزايش و شناختي ناهمگوني بروز شغلي، رضايت
 از دسته آن( درستكار تماشاگران و ثانويه كنشگران اوليه، كنشگران خاص رفتاري
 و هستند سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي شاهد كه سازمان اعضاي

 و خدمت ترك به ميل افزايش .هستند )ندارند رفتارها اين انجام به رغبتي اساس از
 پيامدهاي نيز شغلي، رضايت و وري بهره دروني، انگيزش كاهش نيز و رواني، فشار
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 كه سازمان اعضاي از دسته آن( ناتوان تماشاگران و ثانويه كنشگران بين مشترك فردي
 تمايل، رغم علي و هستند سازمان در فردي بين ارتباطات در افقانهمن رفتارهاي شاهد
   .شوند مي قلمداد ،)ندارند رفتارها اين انجام براي را لازم قابليت و توان

 مطالعه مورد سازمان با ارتباط در اجرايي هاييپيشنهاد ،ها يافته اين به عنايت با
 در را مديريتي بكوشد :است معطوف متبوع وزارتخانة به ها آن نخستين كه شود مي ارائه
 ماكياولي، شخصيت نبود از پيشتر كه دهد قرار سازمان فرمانراني هرم رأس

 نموده حاصل اطمينان وي مديريتي شايستگي از نيز و گريزيقانون و پيشگي سياست
 محض به شودمي توصيه همكارش مديريتي گروه و مديريت اين به اينكه ضمن ،باشد
 در را ملاك بدون دفعي -جذبي سياست سازمان، در قدرت سكان گرفتن دست در

 در روزآمد و كارآمد عملكرد ارزيابي نظام استقرار اتكاي به عوض، در و نگيرد پيش
 تمام كنار در .كند پياده سازمان انساني منابع براي را اي عادلانه انگيزشي نظام سازمان،
 آن تا كند مي كمك نظام اين است، رتبمت مناسب عملكرد ارزيابي نظام بر كه محاسني

 منافقانه رفتارهاي جاي به هستند، بيشتر قدرت كسب پي در كه سازمان اعضاي از دسته
 است لازم همچنين .دهند قرار توجه مورد نيز را گرينمونه ،فردي بين ارتباطات در

 رسمي منظا به سازمان، كالبد در قانون روح ياحيا براي تلاش ضمن سازمان، مديريت
 اتخاذ با بكوشد و كند توجه و تأكيد ارتباطي غيررسمي يها نظام از بيش سازمان
 مناسب موارد، اين همة در ؛بشكند را سكوت جو مشاركتي، مديريت قبيل از تدابيري

 همچون-  مناسبي رهبري سبك اتخاذ با و گردد قدم پيش خود مديريت كه است آن
 نه و سازمان، مجموعة و كاركنان خدمت در را خود رهبر آن در كه گذار خدمت رهبري
 جايي تا باشد كاركنان براي مناسبي الگوي بكوشد -بيندمي خود گروهي يا فردي منافع
 فردي بين ارتباطات آن، تبع به و سازمان در ضمني مراودات هنجار زمان گذر در كه

 كه است انسازم مديريت بر .شوند تدريجي زوال دستخوش سياسي مداهنة بر مبتني
 اولية كنشگران ايشان، نزد خودشيريني با دارند قصد كه را بالا ماكياوليسم واجد افراد

 از ها آن نهي با و شناسايي ،باشند سازمان در فردي بين ارتباطات در منافقانه رفتارهاي
   .دهند تذكر سازمان در مزبور رفتارهاي تكرار دربارة ايشان به رفتارها، گونه اين ارتكاب
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 شده انجام سازمان يك مقياس در حاضر كيفي پژوهش اينكه داشتن نظر در با
 بنياد داده نظرية دل از مستخرج حكمي يها گزاره پاية بر اينكه به توجه با و ،است

 گرفته قرار خوانندگان فراروي راهبردي ييها فرضيه پژوهش، در شده بندي صورت
 اين آزمون هدف با كمي ييها وهشپژ شود مي توصيه آتي يها پژوهش براي ،است
  .شوند انجام آماري جامعة به پژوهش يها يافته تعميم نيز و ها فرضيه

  يادداشت
1.  cognitive dissonance 
2.  ingratiation 
3.  hypocrisy 
4.  hypocritical behavior 
5.  organizational hypocrisy 
6.  Grounded Theory 
7.  the systematic design 
8.  theoretical sampling 
9.  theoretical saturation 
10. open , axial, and selective coding 
11. logical paradigm 
12. core category 
13. causal conditions 
14. action/ reaction strategies 
15. context 
16. intervening conditions 
17. consequences 
18. coding paradigm 
19. story line 
20. Machiavellism 
21. operant conditioning learning 
22. injustice perception 
23. distributive and procedural injustice  
24. organizational politics perception 
25. emotional intelligence 
26. self-monitoring 
27. internal locus of control 
28. transactional analysis 
29. exemplification 
30. member checking 
31. peer examination 
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  چكيده

 حقـوقي  و مـديريتي ، اقتصـادي ، سياسـي  رويكردهاي با زيادي هاي پژوهش تاكنون
 ايـن  بيشـتر  در .اسـت  شـده  انجـام  اداري فسـاد  معضـل  حـل  و يشياند چاره براي

 كـردن  نهادينه طريق از تا است شده پيشنهاد فساد ساختن كن ريشه براي ها   پژوهش
، سياسـي  مقامات گويي پاسخ افزايش، مدني جامعة گسترش، سياسي نظام در نظارت
 شـود؛  اقدام عمومي مالية و دولتي مديريت اصلاح، اقتصاد بخش در رقابت افزايش

  .است حاضر عصر مسائل ترين مهم از همچنان اداري فساد ولي
، اي رويه، توزيعي عدالتي بي انواع ادراك رابطة ارزيابي مترصد نيز پژوهش اين
 يكي تحقيق اين در .است كاركنان فساد به متمايل رفتارهاي با و اطلاعاتي اي مراوده

 نتـايج  كـه  اسـت  هشد و بررسي مطالعه آماري جامعة عنوان به تهران هاي دانشگاه از
 .بود عدالتي بي ادراك با فساد به تمايل افزايش همگرايي از حاكي، پژوهش كلي

  واژگان كليدي
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  مقدمه

 موجـب ، افـراد  متفـاوت  نيازهـاي  تحريـك  با، ها سازمان در عدالتي بي و عدالت ادراك
 جهـت  در افراد تلاش واقع در شود؛ مي منفي و مثبت رفتارهاي به كاركنان برانگيختگي

 اساسـي  نيازهـاي  از يكـي  .سـازد  مي متمايل فساد ارتكاب به را ها آن گاهي، نيازها رفع
 را افـراد ، هـا  سـازمان  در عـدالتي  بـي  ادراك كه است اين بر فرض و است عدالت، افراد
  .سازد مي متمايل فساد سوي به

   نـابود  را دسـتاوردها  و دهـد  مـي  كـاهش  را هـا  سـازمان  بـه  عمـومي  اعتماد، فساد
 ةپديـد  اين چرايي به حدودي تا كه است آن درصدد پژوهشگر تحقيق اين در سازد؛ مي
   .بپردازد شوم

 تمايل افزايش بر، عدالتي بي ابعاد از يك كدام كه است آن پژوهش اين اصلي الؤس
، اند شده تدوين الؤس اين به پاسخ در كه هايي  فرضيه .دارند بيشتري ثيرأت اداري فساد به
  .شد خواهد معرفي بعدي مباحث در

  بيان مسئله

 ةجامع ـ از نـامطلوبي  تصوير است ممكن ها اداره در فساد وجود از كننده نگران آمارهاي
 كـه  دولتـي  هـاي   اداره به مراجعه با روزانه مردم اگر .نمايد ايجاد مردم اذهان در اسلامي

 موجـب  وضـع  ايـن ، باشند فساد بروز شاهد، شوند مي شناخته حكومت نماينده ةمنزل به
  .داشت خواهد پي در اي كننده نگران پيامدهاي و شد خواهد نظام به آنان اعتماد كاهش

 كـاهش  بـه  و گردد مي ملي منافع رفتن هدر باعث و شود مي انحطاط موجب فساد
 متزلـزل  را جامعـه  اخلاقـي  هاي  ارزش و اعتقاد، فساد رواج .انجامد مي دولت اثربخشي

 و كنـد  مـي  ايجـاد  بـدبيني  و انگيزگي بي و دهد مي افزايش را كارها انجام هزينه، كند مي
 گـذاري  سـرمايه  مانع اداري فساد .آورد مي فراهم را درستكار افراد ةروحي تضعيف ةزمين
 درسـت نا هدايت طريق از و كند مي تخريب را اقتصادي توسعه و رشد مسير و شود مي

 و بـالقوه  منـابع  حركـت  گيـري  جهت و استعدادها ركود ةزمين، بالقوه منابع و استعدادها
 الوصـول  سـهل  درآمـدهاي  به دستيابي و نادرست هاي فعاليت سمت به را انساني بالفعل
  ).14ص، 1383، زادگان عباس( سازد مي فراهم
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 هـاي  برنامـه  بيشـتر  كـه  شـد  ملاحظه پيشين تحقيقات به مراجعه با، ديگر سوي از
 بسـياري  .اند بوده قانوني و اقتصادي، سياسي هاي حوزه در فساد با مبارزه براي شده ارائه
 و سياسـي  يـافتگي  توسـعه  در را آن راهكـار ، اقتصـادي  و سياسـي  علـوم  دانشمندان از

 و گـويي  پاسـخ ، مـدني  نهادهاي تقويت مانند پيشنهاداتي به و اند كرده جستجو اقتصادي
 ناپذير اجتناب نيز را فساد به ارتكاب، مواردي در حتي و اند رسيده بازار بر مبتني اقتصاد
  )!Matsumoto, 2005, p.10( اند دانسته
 حيـث  از اداري فسـاد ة مسـئل  كـه  اسـت  آن تحقيـق  ايـن  در پژوهشـگران  هدف 
 بشـر  اساسـي  نيازهـاي  از آن برقـراري  و عدالت ازآنجاكه د؛كنن بررسيرا  شناختي روان
 فسـاد  بـه  ارتكاب مانند هايي راه به، عدالتي بي با مواجهه ها در انسان دارد احتمال، است
  .كنند پيدا تمايل ديده آسيب نياز اين جبران براي

  مباني نظري پژوهش

 و سـازماني  عـدالت  مفـاهيم ، آن ابعـاد  و سـازماني  عدالت ادبيات بر مروري با ادامه در
 آن ارتبـاط  و، عدالتي بي از ديده صدمه نيازهاي، عدالتي بي ادراك تبعات، انساني نيازهاي

 .گرفتند قرار توجه مورد اداري فساد با
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حركت پژوهشگران را در جستجوي ادبيات نظري نشان مسير ، ادبي پژوهش ةنقش
  .شود دهد كه در ادامه به آن پرداخته مي مي

  عدالت سازماني

، اسـت  شـده  بنـدي  صورت اداري فساد مفهوم به توجه عطف با پژوهش اين كه درحالي
 بـر  پژوهشـگران  تأكيـد  بـر  تـا  است شده آغاز عدالت ابعاد بر تأمل با ادبيات مرور ولي

  .باشد داشته توجه فساد و عدالتي بي ةرابط ميان توجه ضرورت
 و اي رويـه ، اي مـراوده ، توزيعي متفاوت ابعاد با معمولاً سازمان در عدالت از بحث
 دارد وجود عدالت به نسبت رويكرد دو ،كلي طور به .گيرد مي قرار توجه مورد اطلاعاتي

  .توصيفي رويكرد و هنجاري رويكرد :از ندا عبارت كه
  ، اسـت  فلسـفي  سيسـتم  و اخلاقـي  هـاي  هنجـار  با مرتبط كه هنجاري رويكرد در
  نيسـت  يـا  اسـت  عادلانـه  چيـزي  چـه  كه كنند مي مشخص هنجاري هاي سيستم قواعد

 (Marion, 2008,p 94) ،از اجتمـاعي  علـوم  در غالب رويكرد كه توصيفي در كه درحالي 
 بايد عدالت كه چيزي آن نه ،است مهم افراد توسط عدالت ادراك ،است مديريت جمله
  .(Greenberg & Colquitt, 2005, p.4) باشد

 توسـط  بـار  اولـين  بـراي  كـه  شـود  مي مطرح سازماني عدالت مفهوم، امتداد اين در
، بيستم قرن دوم ةنيم اوايل در اينكه ضمن .شده است استفاده .م1987 سال در گرينبرگ
  .(Suanders, 2006, p.1911) شد وعشر زمينه اين در اي گسترده مطالعات
 ةده در، كاركنان رفتار و ها نگرش تشريح در آدامز »برابري ةنظري« ةتوسع ،واقع در

 و شـد  منجـر  »سـازمان  در عـدالت « نـام  به پژوهش از قلمرويي گيري شكل به .م1970
 عـدالت ، اي رويـه  عـدالت ، تـوزيعي  عـدالت  متفـاوت  بعـد  چهار شناسايي به تدريج هب

  ).(Cropanzano R. et.al, 2001, p.269 انجاميد ياطلاعات عدالت و اي مراوده

  عدالت توزيعي

 بـر  .شـد  مطالعـه  اجتمـاعي  شناسـان  روان توسـط  كه بود مفهومي اولين توزيعي عدالت
 كـه  اسـت  نتايجي از شده ادراك انصاف توزيعي عدالت، )1965( آدامز تحقيقات اساس
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 ,Nowakowski & Conlon( دارد مـي  دريافـت  تعامـل  يـا  اجتماعي ةمبادل يك از شخص

(2005, p.5.  
 تمركـز  تصميم )هاي خروجي( دستاوردهاي يا محتوا بر توزيعي عدالت هاي نظريه

 تخصـيص  ةدربـار  تصـميمات  بـه  چگونـه  مردم كه كنند مي بيني پيش ها نظريه اين، دارد
  .(Shapiro et. al., 2008, p.61)دهند  مي نشان واكنش منابع

 يـا  وهـا   پرداخـت  توزيـع  ةنحـو  بـر  كـه  سـازماني  عدالت هاي پژوهش از بسياري
  .),p.19 Lee ,2000( اند شده منتج برابري ةنظري از،  داشته تمركز كار با مرتبط هاي پاداش

 و عدالت به دستيابي براي را افراد تلاش كه است انگيزشي مدل يك برابري ةنظري
 بـر  برابري ةنظري در .كند مي تشريح وبستاني بده روابط و اجتماعي هاي مبادله در انصاف
 ميـان  سـازگاري  حفـظ  بـراي  افـراد  كـه  شود مي ادعا شناختي تجانس عدم ةنظري اساس

 و باورهـا  ميان سازگارينا ادراك و شوند مي برانگيخته رفتارهايشان و شناختي باورهاي
 ـ بـه  كه است شناختي روان ناآرامي يا شناختي تجانس عدم موجد رفتارها  سـبب  خودةنوب
 و هـا  آورده كارفرمـا  و كارمنـد  ميـان  مبادلـه  در عمـده  جزء دو .گردد مي اصلاحي اقدام

   .هاست  دريافت
   مـدنظر  برابـري  برقـراري  بـراي  را اساسـي  راهبرد هفت توان مي، برابري ةنظري در

  :داد قرار
  فرد؛ دريافتي هاي  پاداش يا نتايج تغيير .1
  فرد؛ هاي  آورده تغيير .2
  مقايسه؛ مورد فرد هاي  دريافتي يا نتايج تغيير .3
  مقايسه؛ مورد هاي فرد  ورودي يا ها  آورده تغيير .4
  مقايسه؛ مورد فرد تغيير .5
  نابرابري؛ توجيه .6
  .)31-28صص، 1384، رضاييان( سازماني وضعيت ترك .7
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  اي عدالت رويه

   در، واكــر و ثايبــات توســط منازعــات حــل فراگــرد تحليــل بــراي ابتــدايي مطالعــات
 شـد  .م1975 سـال  در اي رويـه  عـدالت  مفهـوم  ةتوسـع  بـه  منجـر ، .م1970 ةده ـ اوايل

(Greenberg, 1990, p.402).  
 تخصيص پيامدها ها آن موجب به كه فراگردهايي از شده ادراك عدالت ،اساس براين

 ةكننـد  تعيـين  تـرين  مهـم  مثابه به، موارد از بسياري در و گرديد ارزيابي مهم نيز، يابند مي
  .(Cohen-charash & Spector, 2001, p.280) گرفت قرار مدنظر سازماني عدالت ادراك

 تصـميم  اخـذ  بـه  منجـر  كـه  فراگردهايي در عدالت رعايت به، اي رويه عدالت در
   قاضــي انگلــيس و آمريكــا هــاي دادگــاه در ،مثــال بــراي ؛شــود مــي توجــه، شــوند مــي

 و عادلانـه  هـاي  رويـه  بـا  محاكمـه  تطـابق  و قضايي هاي رويه رعايت از مراقبت مسئول
 را نتـايج  مورد در تصميم اخذ مسئوليت، منصفه هيئت كه درحالي ،است قانون با منطبق

  .دارد عهده بر
ــي تحقيقــات ــايز از تجرب ــين تم ــوزيعي عــدالت ب ــه و ت    شــتهدا حكايــت اي روي

   .شـوند  ارزيـابي  يكـديگر  از مسـتقل  اسـت  ممكن دو اين كه دارند تأكيد مطلب اين بر
  انـد  شـده  متمـايز  هـم  از عـدالت  ةدربـار  مردم تفكر شيوة حسب بر عدالت بعد دو اين

 (Shapiro, 2008, p.67).  
فتـه  پذير بيشـتر  سازمان اقدامات ساير، باشند تر عادلانه ها سازمان درها  رويه هرچه

 اسـتعمال  ممنوعيـت  قـانون  كه دريافت. م1994 سال در گرينبرگ ،مثال براي ند؛دگر مي
 هـاي   رويـه  بـا  قـانون  ايـن  بودنـد  معتقد كاركنان اينكه دليل به ها سيگاري توسط سيگار
 حقـوق  افـزايش  عـدم  هرگـاه  ،همچنين .شد فتهپذير بيشتر، است شده وضع اي عادلانه
 ماندن ثابت به كاركنان منفي واكنش، شود اجرا تري عادلانه هاي رويه با گذشته به نسبت
  ، كننـد  مـي  ارزيـابي  را هـا  رويـه  افـراد  كـه  هنگـامي  ضـمن  در .يابـد  مـي  كاهش حقوق

   نـد ا حسـاس  اجتمـاعي  و سـاختاري  متمـايز  عامـل  دو روي بـر  كـه  رسـد  مـي  نظـر  به
(Shapiro, 2008, p.68)از بيشـتر   گـاهي ، هـا  رويـه  در عـدالتي  بـي  ادراك اينكـه  ضـمن  ؛ 

 .(Lambert, 2003, p.5) شـود  مـي  كاركنـان  خشم و رنجش موجب، غيرعادلانه پيامدهاي
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 پيامـدهاي  بـا  مواجهـه  هنگـام  افـراد ، باشـند  عادلانـه  ها  رويه اگر اينكه توجه قابل ةنكت
  .(Ambrose et. al., 2002, p.804) كنند مي بيشتري رضايت احساس، نامطلوب

  :كرد معرفي اي رويه عدالت تحقق براي كلي ويژگي شش) 1980( لونثال
 افـراد  مـورد  در و زمان طول در بايد، باشد عادلانه اي رويه اينكه براي :پايداري. 1
 يكسـان  هاي رويه با بايد متفاوت افراد با برخورد در سازمان يعني بماند؛ پايدار متفاوت
 .نمايد برخورد
 بروز خاصي تمايل يا تعصب نبايد ها رويه اجراي و طراحي هنگام :تعصب عدم. 2
 كرد ادعا وانت مي، باشد داشته منافعي تصميم هر در گيرنده تصميم اگر ،مثال براي نمايد؛

 بـه  و بپـذيرد  تأثير اش قبلي عقايد از گيرنده تصميم اگر ،يننهمچ اند؛ ناعادلانه ها رويه كه
   .اند ناعادلانه ها رويه، نكند توجه يكسان طور به اخذشده هاي ديدگاه
 اخـذ  نادرست اطلاعات ةپاي بر تصميمات كه شود مشخص اگر :اطلاعات دقت. 3
  .اند ناعادلانه ها رويه كه كرد ادعا وانت مي، اند شده

  .باشند شدني اصلاح كه اند عادلانه هنگامي ها رويه : اصلاح قابليت .4
  .باشند نفعان ذي تمام آرا بينانگر كه اند عادلانه ها رويه هنگامي :جامعيت .5
، سـن  يعنـي  باشـند؛  منطبـق  اخلاقي هايداستاندار با بايد ها رويه :بودن اخلاقي .6
  .(Shapiro, 2008,p.75) باشند داشته افراد تصميم در يتأثير نبايد مليت و جنس

   :نمايد مي اشاره نيز ديگر مورد دو به مذكور موارد بر علاوه گرينبرگ
 در تـا  بدهند فرصت افراد به كه اند عادلانه هنگامي ها رويه :تصميم در مشاركت .7
  .كنند مشاركت گيرنده تصميم عوامل تعيين

 سـاختار  كه اند عادلانه هنگامي ها رويه يعني :تصميم اخذ ساختار بودن مشخص .8
  .(Greenberg,1987, p.15) نمايند مشخص را گيري تصميم قدرت

  اي  عدالت مراوده

، اسـت  شـده  مطرح )1986( 1موگ و بايس توسط ابتدا كه سازماني عدالت بعد سومين
 اي رويـه  عدالت از بحث دنبال به عدالت از مفهوم اين .شود مي ناميده اي مراوده عدالت
، اي مـراوده  عـدالت        در .يافـت  دلالـت  سـازماني  اعمـال  انسـاني  ةجنب ـ بـر  و شد مطرح
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 كننـده  دريافت و منبع بين احترام و صداقت، ادب قبيل از ارتباطات گردفرا از هايي جنبه
 عدالت پژوهشگران از برخي .(Cohen-charash et. al. 2001, p.281) گيرد مي قرار مدنظر
 عـدالت  مفهـوم  مـوگ  و بايـاس  ولي دانند؛ مي اي رويه عدالت ابعاد از يكي را اي مراوده
 سـاختند  متمايز اي رويه و توزيعي عدالت از، عدالت از نوع سومين عنوان به را اي مراود

 هـاي  رويه تصويب در شخصي بين رفتار كيفيت ةدربار مردم هاي نگراني بر دال را آن و
 از را رسـمي  هـاي  رويـه  بودن عادلانه افراد يعني ؛(Bies, 2001, p.92) اند دانسته سازماني
   .دهند مي تميز شخصي بين روابط در برخوردها بودن منصفانه

  :كند مي بيان گونه اين ،دارد عادلانه ارتباطات از نشان كه ويژگي چهار 
 ـ و گويي رك، گفتن دروغ از پرهيز، صداقت. يك  كـه  آنچـه  از دقيـق  تصـوير  ةارائ

  هست؛
  ديگران؛ با كردن برخورد احترام با. دو
 الات؛ؤس بودن مؤدبانه. سه

  .(Shapiro, 2008, p.69) رفتارها براي موجه دليل داشتن. چهار

  عدالت اطلاعاتي

 متمركـز  هگيرنـد  تصـميم  افراد رفتارهاي و بيانات بر بيشتر اطلاعاتي عدالت، كلي طور به
، مـوقعيتي  و زمـاني ، مكـاني  لحـاظ  بـه  جامعـه  در اطلاعات اندازه چه تا اينكه و، است

  .)80ص، 1387، پور و پورعزت قلي( شود مي توزيع عادلانه
 در سـاختاري  و اجتمـاعي  عوامـل  نقـش  بـر  كيـد أت بـا  .م1993 سال در گرينبرگ

  .داد ارائه را جديدي بندي تقسيم، عدالت از پردازي مفهوم

  اي برحسب نوع روابط بندي انواع عدالت توزيعي و رويه تقسيم. 1 جدول

  مفهوم عدالت                          
  اي عدالت رويه  عدالت توزيعي  نوع رابطه

  3يافته نظام عدالت. ج  2ترتيبي عدالت. الف  ساختاري
  اطلاعاتي عدالت. د  4شخصي بين عدالت. ب  اجتماعي
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 ةوسـيل  بـه  كـه  شـود  مـي  اطـلاق  توزيعي عدالت از اي جنبه به ترتيبي عدالت. الف
 اسـت  ممكـن  هـا   پـاداش  توزيـع  شـيوة ، مثال براي گردد؛ مي حاصل ساختاري ابزارهاي

  .شود تعيين عدالت يا تساوي مانند، موجود اجتماعي هنجارهاي با تطابق براي اجبار به
 به معطوف رد ودا اشاره توزيعي عدالت اجتماعي ةجنب به شخصي بين عدالت. ب
   .كنند مي دريافت را توزيعي عدالت نتايجكه  شود مي افرادي
 طريـق  از كـه  دارد اشاره اي رويه عدالت از ينوع آن به اشاره يافته نظام عدالت. ج
  .گردد مي حاصل ساختاري ابزارهاي
 در لازم اطلاعـات  توزيع در، اي رويه تلعدا اجتماعي ابعاد به اطلاعاتي عدالت. د
  ).Lee, 2000, p.35( است افراد به توجه مراتب ةدهند نشان و دارد اشاره ها رويه مورد

  عدالت سازماني و نيازهاي انساني 

 از بنـدي  طبقـه  يـك  در 5»سـازماني  عدالت به رويكرد سه« نام به اي مقاله در كروپانزانو
 مـدل ( كنترل به نياز :است كرده مطرح زير عناوين با را نيازها دسته سه، انساني نيازهاي
  .)اخلاقي مدل( معنويت به نياز و )شخصي بين روابط مدل( تعلق به نياز، 6)ابزاري

  مدل ابزاري

 را آن كـه  دارد اهميـت  جهت آن از افراد براي انصاف كه شود مي كيدأت ابزاري مدل در
  .(Cropazano et. al., 2001b, p.175) دانند مي اهدافشان به رسيدن براي اي وسيله

  7روابط بين شخصي مدل

 ،)آن اعضـاي  از يكـي  يـا ( گـروه  احتـرام  از حاكي كه حدي تا ها رويه،  مدل اين مطابق
 گـروه  احتـرام  عـدم  از كـه  هـايي  رويـه  .شـوند  مي ارزيابي عادلانه، باشد افراد به نسبت

 كه اند عادلانه هايي رويه ،اساس براين، واقع در .شوند مي ارزيابي ناعادلانه، دارند حكايت
 منزلـت  و قـدر  احسـاس  فـرد  بـه  و سـازند  مـي  معين گروه در را فرد ارزش يا جايگاه

  ).15ص، 1384، رضاييان( دهند مي
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  8هاي اخلاقي مدل

 رويكـرد ، مثـال  بـراي  نـد؛ ا توجـه  بـي  اخلاقي اصول به سازماني عدالت هاي مدل برخي
 رعايـت  را انصـاف  خـويش  بلندمـدت  منـافع  بـه سـبب   مـردم « كه است آن بر ابزاري

 و 9اخلاقـي  اسـتانداردهاي  ةوسـيل  بـه  افـراد ، اخلاقـي  مدل اساس بر آنكه حال، »كنند مي
  .(Cropazano, 2001b, p.84) شوند مي برانگيخته عدالت سوي به فطري

  عدالتي در سازمان جبران بي 

 ذكـر  كـاري  خـراب  بـراي  علتي عنوان به غالباً غيرمنصفانه برخورد يا عدالتي بي احساس
 رفتـار  نـوعي  بـه  عدالتي بي ادراك گاهي، مطالعات برخي اساس بر كه طوري به شود؛ مي

 برابر در افراد، واقع در ؛(Ambrose, 2002, p.4) انجامد مي تخريب و دزدي مانند انحرافي
 قابـل  بخـش  .دهنـد  مـي  نشـان  واكـنش  گوناگون طرق به، غيرمنصفانه برخورد احساس
 انجامـد  مـي  منفي پيامدهاي بروز به است و مضر سازمان براي، ها  واكنش اين از توجهي

(Reb et al., 2006, p.55).  
 جبـران  .اسـت  اهميت حائز بسيار ارتباط اين در 10»سازماني جبران« سازوكار البته

 از ديـده  آسـيب  كارمند ذهن در شده ادراك عدالتي بي ترميم منظور به سازمان اقدام نوعي
  :گيرند قرار مدنظر بايد مهم نكته دو، تعريف اين بر بنا .است عدالتي بي

 ـ ديـده  آسـيب  كارمنـد  از و باشـد  اش نماينده يا سازمان بايد جبران آغازگر. يك ا ب
  .نمايد دلجويي صراحت 

 خواهـد  ترميم عدالتي بي از ادراك، باشد موفق عدالتي بي جبران در سازمان اگر. دو
 .(Reb et al., 2006, p.35) رود مي بين از عدالتي بي برابر در انتقام براي افراد تمايل و شد
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  هاي جبران سازماني  بندي انواع روش تقسيم .2 جدول
  (Reb et al., 2006, p.35)بر مبناي نيازهاي چندگانه مدل عدالت 

نوع نياز   رديف
  مثال  هدف اين نوع جبران  نوع جبران  ديدهآسيب

 كنترل ترميم  ابزاري  ابزاري  1
  مالي جبران  رفته ازدست

 حس يك ترميم  تنبيهي  معنايي  2
  اخلاقي

 مجازات
  خطاكار

– اجتماعي  تعلق  3
 عذرخواهي  گروه هويت ترميم  احساسي

  عمومي
  

 )مـالي  جبـران  مثـل ( ابزاري جبران يك، بيند مي آسيب ابزاري نياز يك كه هنگامي
 ،احتمال به 11،واكر و ثايبات كنترل نظرية بر مبتني اساس بر اينكه ضمن .است تر مناسب

  كند؛ مي فعال را ابزاري نيازهاي، اي رويه عدالتي بي
 افـزايش  را ابـزاري  نيازهـاي  نيـز  تـوزيعي  عـدالتي  بي كه رسد مي نظر به ،همچنين

 از بيشـتر  توزيـع  در عـدالتي  بـي  اهميـت ، مـواردي  چنين در داشت توجه بايد .دهد مي
  .است رويه در عدالتي بي

 جبران، بيند مي آسيب افراد اخلاقي و معنوي نيازهاي، عدالتي بي اثر در كه هنگامي
 آسـيب  افراد تعلق نياز كه هنگامي ،همچنين .دارد مناسبي اثر خطاكار مجازات و جزايي

 از بـراي  تـلاش  يـا  عمـومي  عـذرخواهي  طريق از اجتماعي و احساسي جبران، بيند مي
   .است مناسب، روابط سرگيري

  ها فساد در سازمان

   اسـت  شـايع  جهـان  سرتاسـر  در عميقـاً ، داشـته  زيـاد  اي سابقه كه است اي پديده فساد
)Khan, 1999, p.1.( و سياسـي  علـوم  در محققان از زيادي تعداد تلاش رغم علي اگرچه 

 زمينـه  ايـن  در چنـداني  توافـق ، فسـاد  گوناگون هاي  جنبه تعريف براي، دولتي مديريت
 بـه ، فساد با مرتبط تحقيقات .م1980 ةده در .(Hwang, 1996, p.18) است نشده حاصل
 جـرائم  و دولتـي  مـديريت ، تـاريخ ، سياسـي  علـوم ، شناسي جامعه در متنوعي هاي زمينه
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 موضـوع  بايـد  فسـاد  ةپديد ،بنابراين؛ (Abed & Gupta, 2002, p.1) شدند مرتبط حقوقي
 تعريـف  يـك  ارائـه  دشـواري  دلايل ترين مهم از يكي شايد .باشد اي رشته ميان مطالعات
ــفاف ــاني و ش ــاد از جه ــين، فس ــوع هم ــدگاه تن ــاي دي ــي ه ــه تخصص ــد آن ب    ؛باش
 ةحـوز  از خـارج  اقـدامات  شـامل  را هـا  فعاليـت  از زيـادي  ةگسـتر ، فسـاد  اينكه ضمن

  گيـرد  مـي  بـر در  را كاركنـان  انحرافـي  رفتارهـاي  و غيرقـانوني  هـاي   فعاليت، اختيارات
(Hwang, 1996, p.19) .  

  رويكردهاي متفاوت به فساد

 .اسـت  13هنجـاري  رويكرد ويژگي مشابه، قانوني رويكرد هاي  ويژگي :12رويكرد قانوني. 1
ــرد دو ايـــن ــان هرچنـــد رويكـ ــان، اســـت متفـــاوت نامشـ   اســـت يكـــي ماهيتشـ

(Hwang, 1996, p.22). اداري مـدون  ضـوابط  و قـوانين  از اي مجموعـه  رويكـرد  اين در 
 هرگونـه  آنگـاه ، كنـد  مـي  تعيين را اداري مجاز هاي  فعاليت چارچوب كه شود مي مطرح
 فسـاد ، باشـد  شخصي نفع ،آن ارتكاب ةانگيز و داشب قوانين اين با مغاير كه اداري رفتار
 قـوانين  كـه  رواسـت  هنگـامي  فساد از تعريفي چنين بر كيدأت البته .گردد مي تلقي اداري
، دولتـي  و اداري هـاي  فعاليـت  ةكلي ـ براي و باشند فراگير و عادلانه، واضح، كامل اداري
، افراد از گروهي جامعه هر در كه كرد فراموش نبايد ليكن .كنند معرفي را دقيقي ضوابط

 تغيير خود نفع به را قوانين وانندت مي حتي و برخوردارند بالايي سياسي قدرت و نفوذ از
 نقـض  بـا  چـون ، شـوند  نمـي  تلقـي  فساد، تعريفاين  اساس بر رفتارهايي چنين .دهند
  .نيستند همراه قوانين
 دوسـتان  به رساني نفع براي كارمند يك موارد برخي در دارد امكان ،ديگر سوي از

 نفـع  هيچ كه درحالي، كند سوءاستفاده خود اختيارات از مردم ةعام حتي يا خود اقوام و
 نيسـت  مـانعي  و جامع تعريف، تعريفاين  ،بنابراين .نشود عايدش كار اين از شخصي

  ).14ص، 1375، حبيبي(
 15بـازارمحور  رويكـرد  همـان ، اغمـاض  كمـي  با رويكرد اين :14اقتصادي رويكرد. 2
 از دسـته  آن، عمـومي  بخـش  كاركنـان  فاسـد  رفتارهـاي  رويكـرد  ايـن  بـا  مطابق .است
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 محـل  در تقاضـا  و عرضـه  سـازوكار  طريـق  از را آنـان  مالي سود كه هستند رفتارهايي
  .(Hwang, 1996, p.25) دهد مي افزايش، كارشان
 مـدل  از عمـومي  بخـش  در غالـب  هنجارهـاي  كـه  هنگـامي ، رويكـرد  ايـن  بر بنا
 خواهـد  تغيير نيز فساد ماهيت، كند مي پيدا تغيير آزاد بازار مدل به اجباري گذاري قيمت
  ).Khan, 1999, p.2( كرد

 عمومي منفعت ضد كه رفتاري، رويكرد اين با مطابق :16مدار عمومي  رويكرد منفعت. 3
   .شد خواهد تلقي فساد، باشد

 و است دولت كارمندان و ها گروه خاص منافع مينأت محصول فساد، اساساين  بر
  .(Hwang, 1996, p.25) است مضر جامعه عمومي منافع براي

 منـافع  بـه  كه دانند مي اي مقوله را فساد كه هستند كساني جمله از روگو و ول لاس
  .(Rogow and Laswell, 1970, p.54) زند مي ضرر عمومي
ــدنظرطلب . 4 ــرد تجدي ــاد :17رويك ــدگاه در فس ــدنظرطلب دي ــوعي، تجدي  ورودي ن

 در اجتمـاعي  نظـم  بـراي  ضـروري  شـر  يـك  و اسـت  اجتماعي ةتوسع براي كاركردي
 كـارايي  كه است خطرناك عاملي يك عنوان به فساد يعني ؛است نيافته توسعه كشورهاي

  .(Hwang, 1996, p.31) دهد مي افزايش را
 و دولـت  بـين  كـه  اسـت  عهدي نقض فساد، رويكرد اين طبق :18اخلاقيرويكرد . 5
 فسـاد  بـين  كـه  است آن اخلاقي رويكرد ويژگي ترين مهم .دهد مي روي دولت كاركنان
 تفـاوت ، افتـد  مـي  اتفـاق  بـالا  و پـايين  ةرد مقامـات  بيـان  كـه  فسـادي  و كلي و جزئي
 ةدربـار  قضـاوت ، مـدار  عمـومي  منفعـت  رويكـرد  ماننـد  نيز رويكرد اين در .گذارد نمي

، هنجارهـا ، هـا  ارزش به قضاوت اين زيرا است؛ 19ذهني قضاوتي، كار يك بودن اخلاقي
  .(Hwang, 1996, p.31) دارد بستگي جامعه فرهنگ و اعتقادات

 بـه  توجـه  بـا  فسـاد  كـه  دارنـد  اعتقاد رويكرد اين حاميان :20رويكرد افكار عمومي. 6
 ايـن  در كـه  مهمي مشكل. )Khan, 1999, p.2( شود مي تعريف مردم عمومي هاي ديدگاه
  .نيست يكسان مردم ةهم ديدگاه غالباً كه است اين دارد وجود رويكرد
 اين كه طوري به ،دارد قرار توجه مورد نيز الملل بين شفافيت سازمان در ديدگاه اين
 ديـدگاه  اسـاس  بـر  .پـردازد  مي آن از مردم ادراك ةمطالع به، فساد سنجش براي سازمان
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 تحليل، گرفت اندازه مستقيم را فساد واقعي ميزان توان نمي كه زماني نيز 21گرف جوهان
  ).Lambsdorff, 2006, p.86( بود دخوه راهنما فساد از مردم ادراك

  مدل برخاسته از ادبيات بندي مباني نظري و جمع

 ةادام ـ در تـوزيعي  عـدالت  شـد  مشـخص ، سازماني عدالت به مربوط ادبيات بررسي با
 مفهـوم  در دارد؛ اشـاره  نتـايج  توزيـع  بودن منصفانه از كاركنان ادراك به، برابري نظرية
 نشـان  واكـنش  خـود  هـاي  سـتاده  بـه  فقـط  افـراد  كـه  است آن بر كيدأت اي رويه عدالت
 عدالت .دهند  مي نشان واكنش نيز هايشان ستاده كسب هاي رويه به نسبت بلكه دهند نمي

 اشـاره  تكـريم  و صـداقت  رعايـت  حيث از افراد با سازمان رفتار چگونگي بر اي مراوده
 بيشتر رد ودا اشاره اطلاعات ةدهند انتقال كنشگران رفتار تبيين به اطلاعاتي عدالت دارد؛

 توجـه  بـا  افراد آنكه ديگر ةنكت .است متمركز، گيرنده تصميم افراد رفتارهاي و بيانات بر
 برانگيختـه  سـازماني  عـدالت  سـوي  بـه  خود اخلاقي و شخصي بين، ابزاري نيازهاي به
 نيـاز  سـه  ايـن  ارضاي روند، سازمان در عدالتي بي ادراك صورت در ،بنابراين شوند؛ مي

 اقـدام  خـود  كاركنـان ، نپردازد ها آن جبران به سازمان اگر ،صورت دراين، بيند مي صدمه
  .كرد خواهند

، عمومي افكار، قانوني رويكرد شامل متفاوت رويكردهايي پرتو در نيز اداري فساد
  .شود مي تعريف، اخلاقي و اقتصادي، مدار عمومي نفع

 عوامـل  سنخ از، كاركنان در عدالتي بي ادراك كه است آن بر فرض، تحقيق اين در
 هـا  سـازمان  در اگـر  كـه  شـود  مـي  ادعا يعني است؛ اداري فساد بر گذارثرا شناختي روان
 و ببيند صدمه، مقوله اين با مرتبط نيازهاي ارضاي راه و بيايد وجود به عدالتي بي ادراك
 عـدالتي  بـي  جبـران  هـدف  بـا  اسـت  ممكن كاركنان، برنيايد آن جبران صدد در سازمان
  .دهد مي نشان را پژوهش مفهومي مدل .2شماره  نمودار .بزنند فساد به دست شده ادراك

 در را پژوهشـگران  حركـت  مسـير  پـژوهش  ادبي ةنقش، شد ملاحظه كه طور همان
 ةمطالع ـ موضـع  صـرفاً ، پـژوهش  نهـايي  مدل ولي دهد؛ مي نشان نظري متون جستجوي

 و مطالعـه  براي پژوهشگران توسط شده طي راه ،ترتيب بدين .نمايد مي مشخص را ها آن
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 ادبي ةنقش ةمقايس كه طوري به است؛ شده ترسيم بعدي پژوهشگران توسط موضوع رصد
  .دارد دلالت پژوهش اين تمركز سير بر ادبيات از برخاسته مدل و

  
  

      
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش .2نمودار 

  :است شده بندي صورت زير الؤس پرتو در عمده طور به پژوهش اين
  ؟دارد وجود يا رابطه فساد به متمايل رفتارهاي ارتكاب و عدالتي بي ادراك ميان آيا

  :گرفتند قرار پژوهشگران توجه مورد زير هاي فرضيه الؤس اين پرتو در ،رو ازاين
   بـا ، واحـد  يـك  كاركنـان  در اي رويـه  عـدالتي  بـي  ادراك ميانگين ميان .اول ةفرضي

 داريامعن ـ تفـاوت ، اداري واحـد  آن عملكـرد  ةدربار دانشجويان ةانديش در فساد ادراك
  .ندارد وجود

   بـا ، واحـد  يـك  كاركنـان  در تـوزيعي  عـدالتي  بي ادراك ميانگين ميان: دوم ةفرضي
 داريامعن ـ تفـاوت ، اداري واحـد  آن عملكـرد  ةدربار دانشجويان ةانديش در فساد ادراك
  .ندارد وجود

  
  

ادراك فساد از منظر 
  دانشجويان

  

عدالتي  ادراك بي
  توزيعي كاركنان

 

  

عدالتي  ادراك بي
  اي كاركنان مراوده

  

عدالتي  ادراك بي
  اي كاركنان رويه

  

 عدالتي ادراك بي
  اطلاعاتي كاركنان
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 بـا ، واحـد  يـك  كاركنـان  در اي مراوده عدالتي بي ادراك ميانگين ميان: سوم ةفرضي
 داريامعن ـ تفـاوت ، اداري واحـد  آن عملكـرد  ةدربار دانشجويان ةانديش در فساد ادراك
  .ندارد وجود

 بـا ، واحـد  يك كاركنان در اطلاعاتي عدالتي بي ادراك ميانگين ميان: چهارم ةفرضي
 داريامعن ـ تفـاوت ، اداري واحـد  آن عملكـرد  ةدربار دانشجويان ةانديش در فساد ادراك
  .ندارد وجود

  روش تحقيق

 نـوع  از و توصيفي پژوهشي اينكه ضمن، است كاربردي ،هدف حيث از حاضر پژوهش
 بـين  ةرابط ـ و پـژوهش  هـدف  جامعه شرايط ارزيابي به محقق آن در كه است پيمايشي
 از، اطلاعـات  آوري جمـع  بـراي  ،همچنـين  .است پرداخته آن در مطالعه مورد متغيرهاي
  .است شده استفاده نامه پرسش

 بيشـتري  فرصت كه اند بوده 84 و 83، 82 ورودي دانشجويان، بررسي مورد ةجامع
 از بهتـري  درك، احتمـال  بـه  و اند داشته آن متفاوت هاي قسمت و دانشگاه با تعامل براي

  .دارند دانشگاه در موجود يها واقعيت
، آموزشـي  معاونـت  چهـار  در دانشگاه كاركنان، نيز عدالتي بي ادراك سنجش براي
 بـا  دانشـجويان  كـه  گرفتنـد  قرار مدنظر مالي -اداري و فرهنگي و دانشجويي، پژوهشي

  .ندا تماس در بيشتر ها آن
 بـا ، كاركنـان  مـورد  در و، سـاده  تصـادفي  روش از دانشجويان از گيري نمونه براي

 روش از، دارد تفـاوت  يكـديگر  بـا  هـا  معاونـت  در كاركنان كاري فضاي اينكه به توجه
  .گرديد استفاده اي طبقه گيري نمونه

 بـراي  كه بود نفري 800 حدوداً جامعه از نفر 71 دانشجويان مورد در نمونه ةانداز
، بررسـي  قابـل  نامـه  پرسش 84 و شد توزيع ها آن بين نامه پرسش 100، اطمينان افزايش
  .گرديد آوري جمع
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 بـراي  كه بود نفري 280 حدوداً جامعه از نفر 60 نمونه ةانداز نيز كاركنان مورد در
، بررسـي  قابـل  نامـه  پرسـش  81 و شـد  توزيع ها آن بين نامه پرسش 91، اطمينان افزايش
  .دهد مي نشان را گيري نمونه بندي طبقه شيوة .3شماره  جدول .گرديد آوري جمع

  هاي متفاوت كاركنان نسبت به جامعه در گروهتركيب نمونه  .3 جدول

  تعداد                             

  معاونت
ة نام پرسش  كاركنان

  شده توزيع
پرسشنامه 

  شده آوري جمع

  18  20  40  آموزشي
  30  35  155  مالي اداري
  14  16  26  فرهنگي دانشجويي
  19  20  59  پژوهشي معاونت

  81  91  280  جمع
  

 موجــود منــابع در و شــده توليــد پيشـتر  كــه ثانويــه هــاي داده ةمجموعــ ،بنـابراين 
 و مـدارك  و اسـناد ، كتب مطالعه شامل( اي كتابخانه روش طريق از، اند بوده يافتني دست

 قـرار  پـژوهش  نظـري  مـدل  و مبـاني  تدوين مبناي و شد آوري جمع )اينترنت همچنين
 محقـق  خـود  توسـط  بايـد  و نداشت وجود پيشتر كه اوليه هاي داده اينكه ضمن گرفت؛
 بـراي  .شـدند  آوري جمـع  نامـه  پرسـش  توزيع و ميداني روش از استفاده با، شوند ايجاد

 از هريـك  تـا  شـد  اسـتفاده  ليكـرت  طيـف  از، افـراد  يهـا  نگـرش  وها  ديدگاه سنجش
  .نمايند ابراز گويه يا گزاره مورد در را خود نظر بتوانند گويان پاسخ

 .شـد  بررسي متفاوت نامه پرسش دو از استفاده با دانشجويان و كاركنان هاي ديدگاه
 سـنجش  بـراي  الاتيؤس بر مشتمل، سازماني عدالت ميزان سنجش براي اول نامه پرسش
 معيارهـاي  بـه  توجه با كه بود اطلاعاتي و اي مراوده، توزيعي، اي رويه عدالت بعد چهار
 هجـده  شامل و (Colquitt, 2001, p.389) شد طراحي پيشين تحقيقات از شده آوري جمع
 عـدالت  سـنجش  بـراي  7-1 الاتؤس ـ :بودند شده تفكيك زير صورت به كه بود سؤال
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 سـنجش  بـراي  14-12 الاتؤس ـ، تـوزيعي  عـدالت  سنجش براي 11-8 الؤس، اي رويه
  .اطلاعاتي عدالت سنجش براي 18-15 الاتؤس، اي مراوده عدالت

 دسـترس  در جمله از تحقيق هاي محدوديت به توجه با نيز، فساد گيري اندازه براي
 از ادراك بـه  نيز الملل بين شفافيت سازمان كه طور همان، واقعي و دقيق اطلاعات نبودن
 تـرين  مهم جمله از .شد كيدأت ادراك گيري اندازه رويكرد بر، است آورده روي آن وجود

 بـود؛  فسـاد  وجـود  اعتـراف  بـه  كاركنـان  و مـديران  تمايل عدم، تحقيق هاي محدوديت
 وجـود  از دانشـجويان  كلـي  ادراك سـنجش ، عمومي افكار رويكرد به توجه با ،رو ازاين
   .گرفت قرار نظر مد، دانشگاه گوناگون هاي  حوزه در فساد

 علمي غيرهيئت كاركنان انضباطي نامه آيين اساس بر نيز فساد تعريف هاي شاخص
   .شدند تعريف

 استفاده قبلي تحقيقات در متداول هاي نامه پرسش از سازماني عدالت سنجش براي
، دانشـگاه  در سازي بومي براي اما، بود شده تأييد و بررسي ها آن پايايي و روايي كه شد

 كـه  شـود  مشـخص  تـا  شـد  بررسـي  نيـز  آن سـازه  روايـي  و صوري روايي نامه پرسش
 آن گيـري  انـدازه  براي كه هستند موضوعي به شبيه ظاهر در حد چه تا آزمون هاي سؤال
  .اند شده تهيه

 و اسـاتيد  از نفـر  10 بـين  مقـدماتي  نامه پرسش، سازه و صوري روايي تعيين براي
  .شد تهيه نهايي نامه پرسش، آنان نظر اعلام از پس .شد توزيع خبرگان
 روش ايـن  .گرديـد  اسـتفاده  كرونبـاخ  آلفاي روش از آزمون پايايي تعيين منظور به
 .رود مي كار به متفاوت هاي ويژگي گيري اندازه ابزارهاي دروني هماهنگي ةمحاسب براي
 اداري فسـاد  ةنام ـ پرسش در و 91/0 برابر سازماني عدالت نامه پرسش در كرونباخ آلفاي
  .بود 87/0 برابر

 عدالتي بي ادراك بين رابطه وجود يعني پژوهش ادعاي بررسي براي ،تحقيق اين در
 دو مقايسـه  آزمـون  بـه ، تحقيـق  هـاي  محـدوديت  بـه  توجه با اداري فساد و سازمان در

 در اطلاعـاتي  و اي مـراوده ، تـوزيعي ، اي رويـه  عـدالتي  بـي  ادراك ميانگين يعني ميانگين
  22.شد پرداخته دانشجويان منظر از فساد ادراك ميانگين و كاركنان
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 چهارگانـه  هاي حوزه در عدالتي بي از كاركنان ادراك ميان شباهتي اگر، اساس براين
 تفـاوت  كـه  شـود  مـي  قضـاوت  آنگـاه ، باشد داشته وجود فساد از دانشجويان ادراك و

 بـالا  فساد و عدالتي بي ادراك اگر يعني؛ ندارد وجود ها آن ادراك ميانگين ميان داريامعن
  .عكسر ب و دارد همنوايي فساد ادراك با عدالتي بي ادراك كه شود مي قضاوت، باشد

  پژوهش هاي يافته

 آمـاري  آزمـون  معـرض  در زير صورت به پژوهشي هاي فرضيه، پژوهشي مدل اساس بر
  :گرفتند قرار

  اول ةفرضي آزمون 
 فسـاد  ادراك و كاركنان در اي رويه عدالتي بي ادراك ميانگين ميان :پژوهشي ةفرضي

  .ندارد وجود داريامعن تفاوت دانشجويان ديد از
  

   بيان آماري
  
  
  
  

  1µ=فساد از وجود دانشجويان ادراك
    2µ=اي رويه عدالتي بي وجود از كاركنان ادراك 

  
  آزمون ةآمار

 
 

  
47.22 =X 007.31 =X , 44.12

1 =S 
72.12 و

2 =S 841 و =n 812 و =n  

74.2=Z  

210 : µµ =H

211 : µµ ≠H  
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 %95 اطمينـان  سـطح  در ،بنـابراين ؛ گرفـت  قـرار  H1 راست سمت در آزمون ةآمار

 عـدالتي  بـي  ادراك ميـانگين  ميـان  يعنـي  شـود؛  مي رد پژوهشي ةفرضي كه گفت توان مي
  .دارد وجود داريامعن تفاوت دانشجويان ديد از فساد ادراك و كاركنان در اي رويه

  دوم ةفرضي آزمون

 از فسـاد  ادراك و كاركنـان  در تـوزيعي  عدالتي بي ادراك ميانگين ميان :پژوهشي ةفرضي
  .ندارد وجود داريامعن تفاوت دانشجويان ديد

  
  بيان آماري

  
  
  
  
  .شدند تعريف اول ةفرضي مطابق آزمون وآماره متغيرها نيز فرضيه اين در

  

4.31 =X 47.22 و =X  
03.12و

1 =S 72.12 و
2 =S 841 و =n 812 و =n  

Z=5.1  

H0

1.96 
H1

-1.96 
H1 

٧۴/٢  
 ۱فرضيه

١/۵  
  ۶٩/٠ ۲فرضيه

 ۴فرضيه
٧٣/٠-  

 ۳فرضيه

 نمودار نرمال . 3 نمودار

210 : µµ =H

211 : µµ ≠H  
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 H1 راسـت  سمت در آزمون ةآمار، است شده داده نشان 2-شكل در كه طور همان
 نيـز  دوم پژوهشـي  ةفرضي كه گفت وانت مي %95 اطمينان سطح با ،بنابراين؛ گرفت قرار
 از فسـاد  ادراك و كاركنـان  در تـوزيعي  عدالتي بي ادراك ميانگين ميان يعني شود؛ مي رد
   .دارد وجود داريامعن تفاوت دانشجويان ديد

  سوم ةآزمون فرضي 

 از فسـاد  ادراك و كاركنـان  در اي مراوده عدالتي بي ادراك ميانگين ميان :پژوهشي ةفرضي
  .ندارد وجود داريامعن تفاوت دانشجويان ديد

  
  بيان آماري

  
  
  
  
  .شدند تعريف اول ةفرضي مطابق آزمون ةآمار و متغيرها نيز فرضيه اين در

  
33.21 =X 47.22 و =X 3.12 و

1 =S  
72.12 و

2 =S 841 و =n 812 و =n  
Z=-.73  

  
 H0 قسمت در آزمون ةآمار، است شده داده نشان 3نمودار شماره  در كه طور همان

 ييدأت سوم پژوهشي ةفرضي كه گفت وانت مي %95 اطمينان سطح با ،بنابراين؛ گرفت قرار
 ديد از فساد ادراك و كاركنان در اي مراوده عدالتي بي ادراك ميانگين ميان يعني شود؛ مي

  .ندارد وجود داريامعن تفاوت، دانشجويان

210 : µµ =H

211 : µµ ≠H  
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  چهارم ةآزمون فرضي

كاركنـان و ادراك فسـاد از    عدالتي اطلاعاتي در ميان ميانگين ادراك بي: پژوهشي ةفرضي
  .نداردداري وجود اديد دانشجويان تفاوت معن

  
  بيان آماري

  
  
  
  

  
6.21 =X 47.22و =X 2.12 و

1 =S  
72.12و

2 =S 841 و =n812و =n  
Z=0.69  

  
قـرار   H0آزمـون در قسـمت    ةآمار، داده شده استنشان  2-طور كه در شكل همان

ييـد  أپژوهشـي چهـارم ت   ةتوان گفت كه فرضي مي% 95با سطح اطمينان  ،بنابراين؛ گرفت
كاركنان و ادراك فساد از ديد  اي در عدالتي مراوده شود؛ يعني ميان ميانگين ادراك بي مي

  .داري وجود ندارداتفاوت معن، دانشجويان

  و پيشنهادات گيري نتيجه

سـوي   بـين شخصـي و اخلاقـي بـه    ، گانـه ابـزاري   افراد با توجه به نيازهاي سه، در واقع
ممكـن اسـت   ، عـدالتي  در صورت ادراك انواع گوناگون بي. شوند عدالت برانگيخته مي
 ،ديـدگي و عـدم ارضـا شـود     نيازهـاي افـراد دچـار آسـيب    ، عـدالتي  متناسب با نوع بي

، ديده همت نگمـارد  ترميم نياز آسيب برايه اقدام اصلاحي اگر سازمان ب، صورت دراين
ارضاي نياز از طرق ديگري كه ممكن است به فساد اداري  برايممكن است خود افراد 

  . اقدام نمايند، بيانجامد

210 : µµ =H

211 : µµ ≠H  
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 و شـغل  تناسـب  و، پيچيـدگي ، تمركز حيث از دانشگاه ساختار و فراگردها بازمهندسي
 سـازماني  عـدالت  از كاركنـان  ادراك بهبـود  موجـب  و بـوده  ضروري يكديگر با شاغل
 .شد خواهد
 بـوده  بيشتر ها معاونت ديگر از، آموزشي معاونت در فساد از دانشجويان ادراك .2
 و رجـوع  اربـاب  بـا  برخـورد  در تبعـيض ، بـداخلاقي  نظير اموري رسد مي نظر به .است
 معاونـت  بـا  دانشـجويان  بيشـتر  تعامل شايد اند؛ بوده دانشجويان نظر مد بيشتر كاري كم

 شـده  قضـاوتي  و ادراك چنـين  موجب آنان نظر در آموزشي امور حساسيت و آموزشي
 ةرابط ـ بهبود براي را هايي طرح بايد آموزشي معاونت كه رسد مي نظر به ،رو ازاين ؛است

  .دهند قرار مدنظر آموزش و دانشجويان

  پيشنهادهاي علمي براي تحقيقات آتي

 يك ارضاي از كه هنگامي و) 199ص، 1381، مطهري( است ربش فعاليت محور نياز .1
 محـرك  و شـود  مـي  كاسـته  آن شدت از موقت طور به، شود رو هروب مانعي با شديد نياز

 كـه  شخصي ابتدا بلكه آيد نمي پيش بلافاصله معمولا كاهش اين ولي .بود نخواهد رفتار
 خطـا  و سـعي  بـه  مانع بر غلبه براي و زند مي تفوقي رفتار به دست، روست هروب مانع با

 تحقـق  كـه  بيابـد  را رفتـاري  تـا  بيازمايـد  را رفتارها انواع است ممكن آدمي .پردازد مي
 از برخـي  .كنـد  كـم  را مـانع  آن از ناشـي  فشـار  و نقـش  يـا  سـازد  ميسـر  را او اهداف
 دچار را آدمي، شده سركوب نيازهاي ةدوبار يافتن شدت كه باورند اين بر نظران صاحب
 مـذكور  نيازهـاي  ارضـاي  بـراي  را وي ةانگيـز  تنش اين و كند مي دروني تنش احساس
 ـ و دانـش  و محـيط  از آدمي ادراك ةنحو ،صورت اين در .نمايد مي تشديد  قبلـي  ةتجرب

 شـده  سركوب نيازهاي ارضاي و اهداف به دستيابي براي تلاش به وي تمايل مسير، وي
   بـين ، ابـزاري  نيـاز  سـه  بـه  توجـه  بـا  افـراد  ).96ص، 1382، رضاييان( كند مي تعيين را

 عدالتي بي ادراك اينكه به توجه با .شوند مي برانگيخته عدالت سوي به اخلاقي و شخصي
   آتـي  تحقيقـات  در كـه  شـود  مـي  پيشـنهاد ، زنـد  مـي  صـدمه  نيازهـا  ايـن  به سازمان در
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 هـا  آن بـر  مؤثر هاي  عدالتي بي به افراد هاي  واكنش و نياز سه اين روي بيشتري مطالعات
  .پذيرد صورت
 عوامـل  شناسـايي  مسـتلزم ، مـدار  حـق  عـدالت  تبيين اينكه به توجه با همچنين  .2

 ايـن  شود مي توصيه، است يكديگر برابر در تكاليفشان و حقوق و ها آن ةرابط و حق ذي
 تنهـا  نـه ، اسـلام  آسماني تعاليم منظر از اينكه ويژه به .گيرد قرار بيشتري تأمل مورد مهم

 واجد كه انسان و است حق داراي خود وجودي سعه ةانداز به موجودي هر بلكه، انسان
 برخـوردار  بيشـتري  حقـوق  از ،است خاكي ةعرص اين در وجودي قلمرو ترين گسترده
 هاسـت  آن حقـوق  رعايـت  بـه  مكلف، هستند او مسخر ديگر موجودهاي چون و است

 وجـود  ملازمـه  نـوعي  تكليف و حق ميان همواره زيرا ؛)280ص، 1384، آملي جوادي(
 انفكاكي اگر و هست آن مقابل در هم تكليفي ،شود مي حق از سخن كجا هر يعني دارد؛
، 1384، آملـي  جـوادي ( است فرض قابل سبحان خداوند با ارتباط در فقط ،شود فرض
 ،بنـابراين  ؛باشـد  داشـته  عهـده  بـر  تكليفي اينكه بدون ،است حق صاحب كه )280ص

 مدل چارچوب در عوامل ديگر و سازمان و كاركنان تكليف و حق مراتب ةدربار مطالعه
 .باشد داشته ارزشمندي نتايج است ممكن مدار حق عدالت
 از منبعـث  هـاي   نگـرش  و ها ارزش و سازماني فرهنگ گرفتن نظر در با توان مي. 3

 مثابـه  بـه  را فرهنگـي  عوامـل  نقش، كاركنان فعال نياز سطح با ها ارزش اين ةرابط و، آن
 و بررسـي  مـورد  و كـرد  اضـافه  پژوهش مدل به، كننده تعديل متغييرهاي از اي مجموعه
  .داد قرار آزمون

  ها يادداشت
                                                 

1. Bies & Moag 
2. configural justice 
3. systemaltc justice 
4. interpersonal jusitce 
5. Three roads into Organizational Justice 
6. instrumental  
7. interpersonal model 
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8. moral principles models 
9. moral standards 
10. organizational remedy 
11. Thibaut & Walker 
12. legalistic approach 
13. normative approached 
14. economic approach 
15. market-centered 
16. public interest-centered approach 
17. revisionist approach 
18. moralistic approach 
19. subjective 
20. public-opinion-centered 
21. Johann Graf Lambsdorf 

  .اند مند بوده ويژه از راهنمايي دكتر عادل آذر بهره دراين بخش پژوهشگران به 22.
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  گروهي هاي يتفعال در »اجتماعي روي طفره« ةپديد بر ثرؤم عوامل بررسي
  )ع(صادق امام دانشگاه دانشجويي مطالعاتي يها گروه :مطالعه مورد
  22/01/89  :تاريخ دريافت               ∗سازيان عليرضا چيت

  11/03/89 : تاريخ پذيرش                 ∗∗سعيد مرتضوي 

  چكيده 

 زيرا است؛ مهم موضوعي گروهي هاي يتفعال در اجتماعي روي طفره رفتار درك
 صورت به كه زماني به نسبت ها گروه در افراد عملكرد كاهش به اجتماعي روي طفره

 معادلات مدل چارچوب در حاضر مقاله .گردد يم اطلاق، كنند يم عمل انفرادي
 راستا اين در .است ردهك بررسي را اجتماعي روي طفره بر موثر عوامل ساختاري،

 مطالعاتي، يها گروه در كه دانشجوياني از نفري 140 نمونه يك بين اي نامه پرسش
 مربوط هاي يژگيو فقط كه داد نشان ها يافته .درآمد اجرا به بودند، شده دهي سازمان

 طراحي بنابراين، است؛ برخوردار اجتماعي روي طفره بر معناداري تأثير از كار به
 ترين عمده كار به بخشي  هويت و كاري استانداردهاي ايجاد، انگيزشي كارهاي
 كمك اجتماعي روي طفره كاهش يا حذف به كه گردند يم محسوب ييها شاخص

  .كنند يم
  واژگان كليدي

هاي  يژگيوهاي گروه،  يژگيوهاي كار،  يژگيوروي اجتماعي، فعاليت گروهي،  طفره 
  ادراك فردي

                                                 
  )ولئنويسنده مس(دانشجوي دكتري مديريت رفتار سازماني، دانشگاه فردوسي مشهد  ∗

 achitsazian1361@gmail.com 
 mortazavi@um.ac.irدانشيار دانشگاه فردوسي مشهد                                                                  ∗∗
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  مقدمه 

 است افزايش حال در امور انجام در ي كاريها گروه و ها تيم از گيري بهره امروزه
)Comer, 1995(. يها سازمان و نهادها براي هم ،اجتماعي ةسامان يك مثابه به ها گروه 

 سبب ها گروه .دارند بديل بي كاركردهايي خود اعضاي براي هم و ها آن ةدربرگيرند
 با و دهند انجام ،آيد ينمبر فرد يك ةعهد از كه را بزرگي كارهاي ها سازمان تا شوند يم

 سوي از .)(Schermerhorn et. al., 2002 بخشند ارتقا را سازمان عملكرد افزايي هم ايجاد
 به و گردد يم ها آن اعضاي بين در خلاقيت افزايش باعث ها گروه ازگيري  بهره ديگر،
 ،همچنين .)Miklavcic & Sumanski, 2007( شود مي منجر گروه در بهتر تصميماتي اتخاذ
 منتقل يكديگر به و كنند تسهيم بهتر را خود تجارب و دانش افراد شود يم سبب گروه
 ينتأم نيز اجتماعي نيازهاي ساير و تعلق حسن چون نيازهايي طريق اين از و نمايند
 و بحث به را محققان ها، يمت اهميت و كاربرد كه كاركردهاست اين به توجه با .گردد

  ).Tan & Tan, 2008( است نموده معطوف كاري گروه و تيم وري بهره پيرامون بررسي
 ارتقا در زيادي كمك تواند مي كه گروهي و تيمي عملكرد مثبت يها جنبه رغم به
 و تاريك ابعاد داراي ها آن باشد، داشته اجتماعي يها سازمان و نهادها به عملكرد

 قرار ثيرأت تحت را گروهي وري بهره كه مسائلي از يكي .هستند نيز منفي كاركردهاي
 در افراد كه است اين يدؤم تحقيقات .است گروه در افراد آگاهانه تلاش كاهش دهد، مي

 كار انفرادي طور هب كه زماني به نسبت را كمتري تلاش است ممكن، گروه بستر
). ;Brickner et al., 1986 Szymanski & Harkins, 1987(دهند  يم نشان خود از ،كنند يم
 گروه فضاي است، افزايي هم افزايش راستاي در گروه تشكيل نفس گرچه ،واقع در

 يعني امروزين، اجتماعي هاي سامانه بر حاكم كاركردي يها ارزش تا شود مي بستري
 اين گيران تصميم و مديران كه مسائلي از يكي ،رو ازاين ؛يابد كاهش كارايي و وري بهره

  .است افراد وري بهره كاهش ،حال درعين و گروه به ها آن نياز ند،ا مواجه آن با ها سامانه
 بر ثرؤم عوامل شناخت قطري از اجتماعي روي طفره هعارض از كاستن ،راستا دراين

 است؛ پررنگ ها آن در گروهي ةمطالع و مباحثات ةزمين كه ييها مجموعه در ويژه به آن،
 مطالعات ازگيري  بهره .رسد يم نظر به ضروري امري )ع(صادق امام دانشگاه ،جمله از

 داشته وجود علمي مدارس در اسلامي -ايراني فرهنگ علمي يها سنت در كه گروهي
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 اين دده مي نشان تجربه اما .گردد مي دانشجويان بهتر آموزش و يادگيري سبب ،است
 ممكن گروه قالب در افراد اوقات گاهي و دننك مين عمل ظرفيت تمام با همواره ها گروه
 هايي يشهر و علل تبيين پي در مقاله اين .دهند نشان خود از نيز يكمتر تلاش است
 است؛ گروهي مطالعات در دانشجويان فعال مشاركت و تلاش كاهش سبب كه است
  :است زير الؤس دو به پاسخ ممقا در ،رو ازاين
 كاهش عمد به را خود تلاش گروه قالب در افراد تا شود مي سبب عواملي چه •
 دهند؟
 چه تا اجتماعي روي طفره بر گانه سه ثرؤم عوامل از هريك اثرگذاري ميزان •
 است؟ حدي

  اجتماعي روي طفره .1

 هب .م1979 سال در هاركينز و ويليامز لاتان، توسط بار اولين 1»اجتماعي روي طفره« ةواژ
 در كه زماني ،كار در افراد تلاش كاهش ةپديد توصيف در را واژه اين ها آن .رفت كار

 عقيده خلاف بر كه بودند معتقد ها آن .بردند كار هب ،كنند يم همكاري گروه يك قالب
 تيم كنند، يم همكاري گروه يا تيم قالب در يكديگر با افراد كه زماني اينكه بر مبني رايج

 به بلكه نيست صادق واقع عالم در گردد، يم موجب را افراد بيشتر تلاش گروه يا
 موضوع اين لاتان، از قبل البته .)Latane et. al., 1979(انجامد  مي ها آن وري بهره كاهش

 .گرديد متوجه .م1913 سال در رينگلمن نام به تبار فرانسوي كشاورزي مهندس يك را
 ةمسابق يك در را افراد تلاش ميزان خواست يم كه بود اساس اين بر رينگلمن ةمطالع
 كنند، يم كار ديگر نفر هفت با و نفر دو با، نفر يك با تنهايي، به كه زماني، كشي طناب

   نفره2 گروه يك در كه زماني افراد .بود جالب وي تحقيق نتايج .نمايد مشاهده
 گروهي در حضور هنگام در و %85 بودند، نفره3 گروه يك در كه زماني ،%93 بودند،

 نمودند يم گروهي اقدام آن مبذول را خود توان از درصد 49 تنها عضو، نفر 8 با
)Greenberg & Baran, 1997.(  
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 كه شدند متوجه و پرداختند حوزه اين در تحقيق به زيادي محققان لاتان از پس
 اثر پديده اين ايجاد در زيادي عوامل و بوده ثرؤم عوامل از يكي تنها اعضا تعداد عامل
   :دنشو يممعرفي  ها آن ينتر مهم ادامه در كه دارند

  اجتماعي روي عوامل پيدايش طفره .1-1

 خلال در را زيادي عوامل و دادهانجام  پديده اين علل مورد در ييها پژوهش محققان
   ها گروه در اجتماعي روي طفره تشديد يا و ايجاد در خود تجربي يها پژوهش

 2فرد هر كار سهم نبودن تمايزم .الف : از ندا عبارتها متغير اين از برخي .اند يافته
)Price, 1987 Szymanski & Harkins, 1992;( ،انجام جداگانه طور هب كه تحقيقاتي در 

 ست؛ين پذيرتميز ديگران كار از وي كار كه كند ادراك فرد كه زماني دريافتند دادند،
 از كار، نشدن تعريف .ب .نمايد يم كم خود تلاش از شود، ينم ديده ها آن كار يعني
 .شود يم جمعي دسته كار از افراد روي طفره سبب كه هشد شناخته هايي يژگيو ديگر

 كاهش سبب نباشد، معلوم افراد براي كاري ساختارهاي اگر كه دهد يم نشان تحقيقات
 ودنب .ج .)(Bartis, et. al., 1988شود  يم كار از ها آن بيشتر روي طفره و ها آن تلاش

، است شده معرفي افراد تلاش كاهش علل از ديگر يكي عنوان به نيز كاري استاندارد
 ارزيابي براي معيارهايي و انتظارات چه دقيقاً و چيست كارشان ندانند افراد اينكه

 از ،كار نبودن انگيزشي .د). Harkins & Szymanski, 1989(دارد  وجود ها آن عملكرد
 قالب در افراد عملكرد و تلاش كاهش سبب عنوان به كه است ديگري عوامل جمله
محققان  ساير تحقيقات نيز و عام طور هب هاكمن تحقيقات .است شده شناخته گروه

)Eikenhout, 2004 Heller, 1997; (يدؤم ،اند داده انجام اجتماعي روي طفره ةحوز در كه 
 اهداف نبودن دشوار آن هاي نشانه جمله از كه كار نبودن انگيزشي كه است نكته اين

   .گردد مي افراد تلاش كاهش سبب ،است كاري
 روي طفره عوامل ةدهند نشان و است كار تحليل سطح در همگي ،شده اشاره موارد

   سطح در كه پردازيم مي عواملي از دسته آن به ،ادامه در اما د،هستن كار سطح در
   :از ندا عبارت موارد اين ةجمل از ؛گردند مي افراد تلاش كاهش سبب گروه تحليل

) Wagner, 1995( واگنر توسط موقعيتي عامل يك عنوان به گروه، ةانداز بودن بزرگ .ـ ه
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 هاي يتفعال در فردي تلاش كاهش در ،)Greenberg & Baran, 1997( برگ گرين و
 رسمي طور هب .م1913 سال در رينگلمن كه زمان آن از البته .شد معرفي گروهي
 توجه آن به كه عاملي و متغير اولين داد، صورت افراد تلاش كاهش مورد در مطالعاتي

 گروه ةانداز هرآنچه دريافت شد، اشاره پيشتر كه گونه همان و بود گروه اندازه نمود،
 و ارزيابي ودنب .و .نمايند يم كم خود تلاش از بيشتري ميزان به افراد ،باشد تر بزرگ
 دو ةفاصل با و جداگانه طور به كه مطالعه دو درهاركينز و زيمانسكي ، افراد بر نظارت
   ها گروه مسئولان توسط لازم كنترل و ارزيابي عدم كه دريافتند ،دادند صورت سال
  گردد  يم گروهي كار قالب در افراد تلاش كاهش سبب سازمان مديران يا و
)Harkins & Szymanski 1989 Szymanski & Harkins, 1987;( .در نيز رايت و شپرد .ز 

 واقع ثرؤم فردي تلاش كاهش بر گروه بر حاكم فضاي كه دادند نشان خود تحقيقات
  ).Shepperd & Wright, 1989( شود يم

 شود، يم مرتبط گروه تركيب و ساختار ماهيت، به كه يادشده عوامل بر علاوه
 اعضا ساير روي طفره ادراك .ح :جمله از نيز فرد ادراكي نظام در موجود عوامل برخي
 افراد در فردگرايي ويژگي وجود .ط و )Schlenker & Weigold, 1992( فرد توسط

)Earley, 1989(، خلاف بر فردگرا هاي فرهنگ در .است پديده اين ايجاد سبب 
 كنند، يم فعاليت گروه قالب در كه زماني در تا دارند تمايل افراد گرا، جمع يها فرهنگ
 فردي عوامل ديگر از) Charbonnier et. al., 1998( دهند بروز خود از را كمتري تلاش

 مشاهده افراد اگر .كرد اشاره فرد توسط گروه عملكرد در مشكلات ادراك به توان يم
 آن ميزان شود، ضايع است ممكن ها آن تلاش و يستن مناسب گروه عملكرد كه نمايند

 دارد، فرد ادراك در ريشه كه عامل آخرين ).Stohl & Schell, 1991( دهند يم كاهش را
 ادراك فرد كه زماني .تاس افراد توسط مرتبط كارهاي در توانايي ادراك وجود .ي

 تشديد يا ايجاد سبب ادراك اين، است مؤثرتر محوله كار جز به ديگري كار در نمايد
 عامل دسته سه در ،1 ةشمار جدول .)Comer, 1995( گردد يم اجتماعي روي طفره ةپديد
 و فرد ادراك از ناشي هاي يژگيو ،گروه هاي يژگيو كار، هاي يژگيو شامل اصلي

  :است كشيده تصوير به را مرتبط تحقيقات از حاصل نتايج هريك، با مرتبط يها لفهؤم
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  شده انجام تحقيقات و شواهد و اجتماعي روي طفره پديده بر ثرؤم عوامل .1 جدول

  تحقيقات شواهد مؤلفه  عامل

 هاي ويژگي
 كار

 كار نبودن تمايز قابل
Cates, 1985  
Price, 1987  

Szymanski & Harkins, 1992  
 Bartis, et. al., 1988  كار بودن نشده تعريف

  Harkins & Szymanski, 1989  كاري استاندارد ودنب
Szymanski & Harkins, 1987 

  Eikenhout, 2004  كاري اهداف نبودن انگيزشي
Heller, 1997 

 هاي يژگيو
 گروه

 افراد بر نظارت و ارزيابي ودنب
Szymanski & Harkins, 1987  

Aiello & Kolb, 1995  
Harkins & Szymanski, 1989  
Szymanski & Harkins, 1993 

  (Greenberg & Robert 1997  گروه اعضاي تعداد
Wagner, 1995 

 Shepperd & Wright, 1989  گروه فضاي نبودن انگيزشي

 هاي يژگيو
 فردي ادراك

 Schlenker & Weigold, 1992  فرد توسط اعضا ساير رفتن طفره ادراك

  Earley, 1989  فرد در فردگرايي نگرش وجود
Charbonnier et. al., 1998 

  Stohl & Schell, 1991  گروه عملكرد در مشكلات ادراك
Comer, 1995 

 Comer, 1995 مرتبط كارهاي در توانايي ادراك
  

 و يستن فرد منحصربه و واحد يا عارضه اجتماعي روي طفره ةپديد ،ديگر سوي از
 هاي گونه و انواع باشد، داشته تواند مي فردي ادراك در كه مختلفي هاي ريشه به توجه با

 زير را گروهي پديده اين نمودهاي ،واقع در و ها گونه) 1995(كومر  .دارد متعددي
  :شود يم پرداخته ها آنبه  ادامه در كه نمايد مي ارائه و بندي طبقه دسته پنج عنوان

 سوءاستفاده از جلوگيري براي افراد حالت اين در: 3جويانه تلافي روي طفره  .1
 به تا دهند مي كاهش را خود تلاش گروه اعضاي ساير سوي از ها آن تلاش از ديگران
   .دهند پاسخ ها آن از ديگران كشي بهره اين مورد در خود احساس
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 ثيرأت كار خروجي بر كند حس فرد كه  زماني: 4نااميدي از ناشي روي طفره  .2
 احساس نمايد، نمي بازي مهمي نقش گروه عملكرد در وي تلاش و ندارد چنداني
 در .نمايد مي كم خود تلاش از احساس اين با ،بالطبع و آمده وجود به وي در دلسردي

 نوع اين از جلوگيري در زيادي اثر گروه مديران انگيزشي و رهبري نقش موارد اين
 .دارد نرفت طفره

 كه كنند مي احساس گاهي گروه در افراد: 5كردن رنگ كم براي روي طفره .3
 با كنند مي تلاش لذا ،است كمتر گروه اعضاي ساير به نسبت ها آن در لازم شايستگي

 بدون و نالايق اينكه از گروه در خود ندادن نشان و جمعيت در خود كردن گم
 .نمايد مي جلوگيري ،شوند ديده شايستگي

 غيرضروري احساس سبب به فرد حالت، اين در: 6گيري گوشه براي روي طفره .4
 وي اينجا در .باشد دور افراد ديد از و كشانده حاشيه به را خود نمايد مي تلاش بودن
 .گزيند برمي را گيري گوشه ،رو ازاين و بيند مين ارزشمند را خود كار نتايج

 و قنالاي كه ندارد تمايل انسان ازآنجاكه: 7خود بردن بالاتر براي روي طفره .5
 توانايي ،ديگر سوي از و كنند مي فعاليت گروه قالب در افراد وقتي شود، ديده ناقص
 دده مين نشان خود از گروه در زيادي مشاركت ندارند، را خود وظايف انجام در لازم
 .ببرد بالاتر را خود و دنده بروز را خود نقص تا

  مدل مفهومي تحقيق .2

 سه در را اجتماعي روي طفره هاي ريشه توان مي گرديد، بيان گذشته در آنچه اساس بر
 فردي ادراك هاي ويژگي و گروه هاي ويژگي كار، هاي ويژگي شامل كليدي عوامل دسته

 نفر 5 يا 4 بازه در بيشتر و است ثابت تقريباً گروه اعضاي تعداد ازآنجاكه .نمود خلاصه
 گروه در افراد اجتماعي رفتن  طفره ،ديگر سوي از .است شده فرض ثابت آن اثر هستند،

 روي طفره از ندا عبارت كه نمايد يم بروز رفتارها از دسته يا گونه پنج قالب در
 روي طفره كردن، رنگ كم براي روي طفره نااميدي، از ناشي روي طفره جويانه، تلافي
 تحقيق مفهومي مدل عوامل ،بنابراين ؛خود بردن بالاتر براي روي طفره گيري، گوشه براي
  .است گرديده معرفي 1 شماره هرنگا در
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  :از ندا عبارت بررسيمورد  فرضيات تحقيق، دوم سؤال و حاضر مدل اساس بر
  .دارد معناداري و منفي اثر اجتماعي روي طفره پديده روي بر كار عامل •
 .دارد معناداري و منفي اثر اجتماعي وير طفره پديده روي بر گروه عامل •
 معناداري و مثبت اثر اجتماعي روي طفره پديده روي بر فردي ادراكات املع  •

 .دارد
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 شناسي تحقيق روش. 3

 تحقيق استراتژي برحسب اجرا ةنحو نظر از و كاربردي هدف نظر از حاضر تحقيق
   مدل در .است ساختاري معادلات يابي مدل قالب در و تحليلي -پيمايشي
 و مستقل متغيرهاي اجتماعي وير طفره ةايجادكنند ةگان سه عوامل تحقيق، تحليلي
 متغير گروه، در افراد روي طفره گانه پنج رفتارهاي انواع برحسب اجتماعي روي طفره
   .هستند تهوابس

 عضو دانشجويان تحقيق، متغيرهاي به توجه با پژوهش اين در آماري ةجامع
 آماري ةجامع تعداد .هستند )ع(صادق امام دانشگاه گروهي مطالعات يها گروه

 محدود جامعه ازگيري  نمونه فرمول طبق بر .است نفر 410 با برابر مختلف دانشجويان
 براي اما ،گرديد انتخاب نفر 90 حجم با يا نمونه ساده تصادفيگيري  نمونه روش با و

   سرانجام، و شده توزيع دانشجويان بين در هنام پرسش 350 تحقيق هاي يافته بهبود
 مبناي ها آن از عدد 140 دتعدا و شد داده بازگشت و گرديد تكميل هنام پرسش 154

  .گرفت قرار تحليل
 اصلي يها لفهؤم بر مبتني ساخته محقق نامة پرسش اطلاعات، گردآوري اصلي ابزار
 با گويه 45 بررسي مورد يرهايمتغ براي سنجه اين در .است موضوع ادبيات از برگرفته
   .است شده گرفته نظر در ليكرت يسمقيا 5 طيف

 30 شامل اوليه ةنمون دروني، سازگاري قالب در اعتماد قابليت سنجش منظور به
 ه،نام پرسش از آمده دست به يها داده از استفاده با ،سپس و شد آزمون پيش هنام پرسش
 ةدهند نشان 2 ةشمار جدول .گرديد محاسبه كرونباخ آلفاي روش با اعتماد ضريب ميزان
   حاضر هنام پرسش روايي مورد در .هاست داده پردازش از حاصل هاي يافته

 بودند، گرديده انتخاب موضوع ادبيات اساس بر تدق به تسؤالا وها متغير ازآنجاكه
 لحاظ به هنام پرسش روايي ها آن توسط و گرفت قرار نخبرگا اختيار در هنام پرسش

  .ديدگر ييدأت محتوايي
  



  سعيد مرتضوي /  سازيان عليرضا چيت   170

 

  نامه پرسش مختلف ابعاد اعتماد ضريب ميزان .2 جدول
  پايايي عدد  تسؤالا تعداد  متغير نام  رديف

  81/0  گويه 10  كار هاييژگيو  1
  605/0  گويه 5  گروه هاييژگيو  2
  68/0  گويه 14  فردي ادراك هاييژگيو  3
  86/0  گويه 16  اجتماعي رويطفره يهاگونه  4

  ها تجزيه و تحليل داده .4
  شناختي  آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت .1-4

 حسب بر ها آن توزيع كه بودند مختلف رشته شش از شده انتخاب ةنمون دانشجويان
 19 الهيات درصد، 8/2 ارتباطات علوم درصد، 17 اقتصاد رشته از است  عبارت رشته

 نظر از .درصد 33 مديريت و درصد 6/8 سياسي علوم درصد، 16/2 حقوق درصد،
 جنسيت لحاظ به و بودند تحصيل به مشغول كارشناسي مقطع در همگي تحصيلي مقطع
  .اند داده تشكيل مردان را ها آن همة

  آمار توصيفي و استنباطي متغيرهاي تحقيق .2-4

 ميانگين، ميزان ،اند هشد بررسي كه مدل در كاررفته به متغيرهاي وضعيت بررسي براي
 بيان 3 شماره جدول در كدام هر آزادي ةدرج و شده مشاهده t مقدار معيار، انحراف
 هر با مرتبط يها لفهؤم ميانگين كه معناست بدين 96/1 از بالاتر t مقادير .است گرديده
  .است انتظار حد از كمتر يا است مناسب ثرؤم گانه سه عامل
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  آزادي متغيرهاي تحقيق ةشده و درج مشاهده t ميزان ميانگين، انحراف معيار، مقدار .3جدول 

 انحراف  ميانگين  متغير نام
  معيار

 t مقدار
 مشاهده
  شده

 درجه
  وضعيت  آزادي

  مناسب139 2060/364708/0766/3كار نبودن تمايز قابل
  مناسب139 1571/389581/0076/2  كار بودن نشدهتعريف

  نامناسب139 -9679/287164/0436/0  كاري استاندارد ودنب
 اهداف نبودن انگيزشي

  مناسب 139 85109/0798/9 7048/3  كاري

 بر نظارت و ارزيابيود نب
 افراد

  مناسب 139 74840/0475/6 4095/3

 فضاي نبودن انگيزشي
  مناسب 139 80622/0793/11 8036/3  گروه

 ساير رفتن طفره ادراك
  نامناسب 139 -72365/0839/1 8875/2  فرد توسط اعضا

 در فردگرايي نگرش وجود
  مناسب 139 602/8 55842. 4060/3  فرد

 در مشكلات ادراك
  مناسب 139 -80932/0411/3 7667/2  گروه عملكرد

 كارهاي در توانايي ادراك
 مرتبط

 مناسب 139 63261/0472/8 4530/3

 مناسب139 -5440/298279/0489/5جويانهتلافي رويطفره
 مناسب139-1738/270989/0771/13  نااميدي از ناشي رويطفره

 رنگكم براي رويطفره
 مناسب 139-69745/0167/16 0470/2  كردن

 براي رويطفره
 مناسب 139-70374/0310/13 2083/2  گيريگوشه

 بردن بالاتر براي رويطفره
 مناسب 139 -85015/0097/6 5619/2  خود
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 در مطالعه مورد يها لفهؤم غالب ميانگين وضعيت ،گردد يم ملاحظه كه طور همان
 ةدهند نشان 1/96- مقدار تا آن از كمتر ميزان ،ديگر سوي از .اند مناسب بررسي اين

 عمل مبناي و بوده برخوردار وضعيت اين از مؤلفه دو تنها كه است نامناسب وضعيت
  .اند گرفته قرار

  تحليل همبستگي ميان متغيرهاي تحقيق .3-4

 عوامل در موجود مختلف ابعاد بين گردد، يم مشاهده 4 شماره جدول در كه طور همان
 وير طفره ةپديد با معناداري و منفي همبستگي فردي ادراك هاي ويژگي و گروه كار،

 به مربوط هاي لفهؤم از كه كار نبودن تمايز قابل به مربوط مورد دو جز هب( دارد وجود
 ،)است فردي ادراكات هاي ويژگي به مربوط كه مرتبط كارهاي در توانايي ادراك و كار

 روي طفره با كاري  اهداف نبودن انگيزشي بين ةرابط به معنادار همبستگي ميزان بيشترين
 نگرش وجود بين ةرابط به معنادار همبستگي ميزان ينكمتر درصد و/. 551 با اجتماعي
   .گردد يم مربوط درصد 0/199 با اجتماعي روي طفره با فرد در فردگرايي

  روي اجتماعي طفره يزا زا و درون ميزان همبستگي ميان متغيرهاي برون .4جدول 

  روي اجتماعي طفره  زا متغيرهاي برون

  معنادار ارتباط بدون 0/146-كار نبودن تمايز قابل
  معنادار 0/238-  كار بودن نشدهتعريف

  معنادار 0/261-  كاري استاندارد ودنب
  معنادار 0/551-  كاري اهداف نبودن انگيزشي

  معنادار -0/326افراد بر نظارت و ارزيابي ودنب
  معنادار 0/464-  گروه فضاي نبودن انگيزشي

  معنادار 0/339  فرد توسط اعضا ساير ويرطفره ادراك
  معنادار 0/199-  فرد در فردگرايي نگرش وجود
  معنادار 0/523  گروه عملكرد در مشكلات ادراك
  معنادار ارتباط بدون0/138-مرتبط كارهاي در توانايي ادراك
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  يابي معادلات ساختاري مدل .4-4

  .دهد يممدل تخمين ضرايب استاندارد متغيرهاي مورد مطالعه را نشان  2 ةشمار ةنگار

  
  مدل تخمين ضرايب استاندارد متغيرها .2نگاره 
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 معادلات آزمون در آنچه اساس بر توان يم ،گردد يم ملاحظه كه طور همان
 كه هايي لفهؤم و ها شاخص ميان در كه كرد استدلال ،است آمده دست به ساختاري

 بيشترين كار، بودن انگيزشي ،هستند كار هاي يژگيو ٨مكنون عامل ةكنند تبيين
 از پس .شود مي شامل را كار عامل با ارتباط بيشترين ،ديگر عبارت به يا را كنندگي تبيين
 رانجام، و ميزان يك به كار، بودن نشده تعريف و كاري استاندارد وجود عامل دو آن

 اين در كمتر ضريب كسب برحسب كار عامل گر تبيين آخرين كار، بودن تمايز قابل
 بودن انگيزشي نخست مؤلفه، دو ميان از گروه هاي ويژگي عامل مورد در .است ارتباط
 عامل با را ارتباط بيشترين ترتيب به گروه در كنترل وجود ،سپس و گروه فضاي
 ها يافته گروه، مورد در افراد ادراك يعني عامل سومين مورد در .دارند گروه هاي ويژگي
 عامل اين با را همبستگي بيشترين گروه عملكرد در مشكلات ادراك كه دهد مي نشان
 ادراك سرانجام، و فردگرايي نگرش وجود ديگران، در روي طفره ادراك آن از پس .دارد

  .پردازند مي عامل اين تبيين به ،ترتيب به مشابه كارهاي در توانايي
 هاي گونه مناسب تبيين از حاكي ها يافته نيز اجتماعي روي طفره عامل مورد در

 بردن بالاتر براي روي طفره ها آن ميان در .است كومر مدل در موجود روي طفره ةگان پنج
 مكنون متغير با را همبستگي بيشترين ،نشود ديده ناقص خواهد مي شخص اينكه و خود
 خود، نمودن رنگ كم براي روي طفره گيري، گوشه براي روي طفره آن از پس .دارد خود
 در را بعدي ضرايب جويانه تلافي روي طفره سرانجام، و نااميدي از ناشي روي طفره
 عوامل با ارتباط در شده محاسبه ضرايب ،همچنين .دارا هستند روي طفره ةساز تبيين
 روي طفره بر افراد ادراكي هاي يژگيو و گروه هاي يژگيو كار، هاي يژگيو ةگان سه

 واقع ثرؤم توانند يم اجتماعي روي طفره بر عامل سه هر كه دارد اين بر دلالت اجتماعي
 معناداري آزمون مستلزم فوق، در هشد مطرح هاي يافته ساير و ادعا اين درستي اما .شوند
 لازم تحقيق فرضيات آزمون ويژه به معناداري سطح به دستيابي منظور به لذا ؛هاست يافته
 .گردد آزمون 3 شماره ةنگار ساختاري معادلات مدل در موجود روابط معناداري است
 تصوير به زير مدل قالب در را شده محاسبه اعداد معناداري 3 ةشمار ةنگار ،اساس براين
  :است كشيده
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 دهد مي نشان آمده دست به هاي يافته از حاصل نتايج ،گردد يم ملاحظه كه طور همان
 بر شده مطرح ةگان سه عوامل اثرگذاري مورد در كه اصلي ةفرضي سه ميان از كه

 عامل دو يعني ؛است هشد ييدأت نخست فرضيه تنها اند، يدهگرد ارائه اجتماعي روي طفره
 استنتاج توان مي و نيست معنادار فردي ادراك با مرتبط هاي يژگيو و گروه هاي يژگيو

   .دارد اجتماعي روي طفره ةپديد بر معناداري اثر كار عامل كه كرد
 در جز به عوامل و ها لفهؤم ميان ارتباط كه دهد مي نشان ها يافتهاين  ،ديگر سوي از

 مبناي بر همگي كه شده انتخاب هاي شاخص ،سخن ديگر به .معنادارند مورد يك
 عوامل سنجش براي ،اند داده شكل را تحقيق مفهومي مدل و انتخاب گذشته تحقيقات

 ادراك به مربوط كه فردي ادراكات در چهارم شاخص جز به ،اند مناسب نظرمورد 
 توجه با .است )-15/1( با برابر و 2 عدد زير مقدار كه است مرتبط كارهاي در توانايي

 كارهاي در توانايي ادراك كه است منطقي يافته، اين و گروهي مباحثات ماهيت به
  .نباشد گردد، مي افراد روي طفره سبب كه فردي ادراكات ةكنند تبيين مشابه

 تناسب يها شاخص مقدار كه نمود ادعا توان مي نيز تحقيق مدل تناسب مورد در
 و 1/88 با برابر آزادي ةدرج بر دو كاي نسبت مقدار ،دارد مدل مناسب برازش از حاكي

 در كه است 0/08 با برابر RMSEA مقدار ،همچنين .است 3 مجاز مقدار زا تر كوچك
 ميزان و شدت ةكنند بيان استاندارد ضرايب تخمين مدل .است گرفته قرار مجاز ةناحي
   .ستهامتغير ميان ةرابط و عمل

  گيري نتيجه 

 و كار بودن انگيزشي كه كرد استنتاج توان يم تحقيق از هشد حاصل هاي يافته به توجه با
 كاهش راستاي در كننده تعيين عاملي مطالعه مورد كاري يها گروه در كاري فاهدا

 را انگيزشي هاي يهنظر جايگاه هم هنوز ها يافته اين .است اجتماعي روي طفره پديده
 سويي مه ماينر و اولدهام -هاكمن هرزبرگ، انگيزشي هاي يهنظر با و شمارد مي مهم
 وظايف ينتر مهم و ينتر مشكل عنوان به ديرباز از كاركنان در مطلوب ةانگيز ايجاد .دارد

 در كار محتواي اهميت بر كه بود كساني اولين از هرزبرگ .است شده محسوب مديران
   اولدهام و هاكمن تحقيقات نيز آن از بعد .داشت كيدأت ها آن كاركنان انگيزش
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   هاكمن .گرديد شغل بر مبتني انگيزشي هاي نظريه رگذارتريناث ةارائ به منجر
دارد  افراد عملكرد در مهمي نقش آن بودن انگيزشي و شغل هاي ويژگي بود معتقد

)Hackman & Oldham, 1976.(   
 اجتماعي روي طفره بر كار در موجود عوامل منفي ضريب بودن معنادار همچنين

 روي طفره( مورد يك جز به اجتماعي روي طفره ةگان پنج انواع در كه است اين از حاكي
 ها يافته اين .گردد يم منجر روي طفره ديگر انواع كاهش به مذكور عامل ،)جويانه تلافي

  .همسوست هاكمن ديدگاه با
 عامل با را ارتباط بيشترين گروه عملكرد در مشكلات ادراك ،ديگر سوي از

 مهم ويژگي يك عنوان به را خود اهميت يافته اين داد، نشان فردي ادراك هاي يژگيو
 ودنب با مقايسه در گروه فضاي نبودن انگيزشي .است ساخته برجسته فردي ادراك در

 .است كرده ايفا گروه هاي يژگيو عامل تعيين در را بيشتري نقش نيز نظارت و ارزيابي
 نشان و )Shepperd & Wright, 1989( دكن مي ييدأت را يافته اين  رايت و شپر تحقيقات

 بر گروه عامل هاي يژگيو براي مهمي شاخص گروه فضاي بودن انگيزشي كه دهد مي
  .است اجتماعي روي طفره

 ضـريب  ينتـر  كـم  ،اسـت  افـراد  در ادراكـي  يهـا  لفـه ؤم از كـه  فردگرايـي  نگرش
 ـ در كـه  معناسـت  بـدان  ايـن  ؛دهـد  يم ـ نشـان  را منفـي  جهـت  با  مطالعـه  مـورد  ةنمون

 مطالعـه  بـا  يافتـه  ايـن  كـه  اسـت  حـاكم  فردگرايـي  بـا  مقايسـه  در گرايـي  جمع ةروحي
 فـرد  تعلـق  گـرا،  جمـع  فرهنـگ  يـك  در. دارد سـويي  هـم  هـا  يرانـي ا موردهافستد در 

 اخلاقـي  مبنـايي  كـار  بـه  كاركنـان  اشـتغال  و شـده  محسـوب  ارزش هـدف  و جمع به
 ؛)265-264صــص ،1386 سرشــت، رحمــان(ســت ين درآمــد كســب بــراي تنهــا و دارد
 جهـت  در تـا  شـود  يم ـ سـبب  گـروه  يـك  افـراد  در فردگرايـي  نگـرش  وجود رو ازاين
 جهـت  در ابـزاري  عنـوان  بـه  تنهـا  كـار  بـه  و داده كـاهش  خـود  تـلاش  از خـود  منافع
 نتـايج ايـن   اسـاس  بـر  .كننـد  نگـاه  خـود  منـافع  چـارچوب  در شخصي اهداف به نيل
 بلكـه  نيسـت  مهـم  گـروه  يـك  اعضـاي  توسـط  كـار  يـك  انجـام  توانايي تنها گردد يم

ــودن، روشــن ــ ب ــودن دارامعن ــودن انگيزشــي( ب ــذير ســنجش و )ب ــودن پ ــدار ب  آن، مق
ــش ــين نق ــده تعي ــرد در كنن ــاهش و عملك ــه ك ــا عارض ــه از آن يه ــره جمل  روي طف
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 كــار مقــدار وظيفـه،  شــرح وجـود  ،بنــابراين ؛دارد گروهــي هـاي  يــتفعال در اجتمـاعي 
 كـار  نـوع  بـودن  مشـخص  و شـده  تعيـين  كـاري  اسـتانداردهاي  برحسـب  انتظـار  مورد

 كـاري  يهـا  گـروه  قالـب  در كـار  دهـي  شـكل  ةلازم ـ گـروه،  در عضـو  هـر  فعاليـت  يا
 ،صــورت ايــن غيــر در .هاســت گــروه در عملكــرد افزايــي هــم از برخــورداريبــراي 

 وقتـي  افـراد  تـك  تـك  عملكـرد  مجمـوع  از كمتـر  گـروه  عملكـرد  داشـت  انتظـار  بايد
 ايــن داشــت اظهــار بايــد خاتمــه در .گــردد كننــد، يمــ فعاليــت انفــرادي صــورت بــه

 محـدوديت  ؛اسـت  بـوده  برخـوردار  هـايي  يتمحـدود  از تحقيقـات  سـاير  مثـل  تحقيق
 كـه  درحـالي  اسـت،  مقطعـي  كـه  گـردد  مـي  بـر  مطالعـه  زمـاني  افـق  به تحقيق اين اول

 ييـد أت عـدم  اينكـه  دوم .داراسـت  را تـري  مـتقن  بينـي  پـيش  قابليـت  تـداومي  مطالعات
 از توانـد  يم ـ فـردي  ادراك بـه  مربـوط  هـاي  يژگـي و و گـروه  هـاي  يژگـي و بين روابط
ــك ــه طــرف ي ــامع ب ــودن ج ــتحما نب ــاي ي ــته بســتگينظــري  ه ــه باشــد داش  در ك

 بـدان  ايـن  .گـردد  يم ـ منظـور  شـرط  پـيش  يـك  عنـوان  بـه  ساختاري معادلات مطالعات
ــه معناســت ــ ك ــ  ديگــر نامحقق ــن در را بيشــتري تــلاش دباي ــده خصــوص اي  دار عه

  .گردند

 ها يادداشت

                                                 
1. social loafing 
2. identifiability 
3. retributive loafing 
4. disheartened Loafing 
5. self effacing loafing 
6. self marginalized loafing 
7. self enhancing loafing 
8. Latent 

  كتابنامه 

 ،هاي سازمان و مديريت از تجددگرايي تا پساتجددگرايي يتئور، )1386( حسين سرشت، رحمان
  . نشر دوران: تهران
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  دهيچك
 كرده جلب خود به را زيادي توجه اخير ةده در كه است موضوعي سازماني يادگيري

 .اند برآمده پديده اين بر اثرگذار عوامل معرفي صدد در متعددي تحقيقات .است
 سطح بر زيادي تأثير رود مي انتظار كه است عواملي جمله از سازماني فرهنگ
 يادگيري ماهيت يريذاثرپ دادن نشان ،مقاله نيا هدف .باشد داشته سازمان يادگيري
 هاي ارزش يفرهنگ چارچوب« از مقاله نيا در .است سازماني فرهنگ از ،يسازمان
 فرهنگ گيري اندازه يبرا مبنايي عنوان به سازماني، فرهنگ سازي مدل براي »يرقابت
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 فرهنگ :است ترتيب بدين سازماني يادگيري بر ها آن تأثير ميزان مبناي بر سازماني
 در مراتبي سلسله فرهنگ ،دوم اولويت در اي توسعه فرهنگ اول، اولويت در روهيگ
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 مقدمه

 هاي حيطه ،است فناوري و دانش روزافزون ةتوسع آن ياصل يها نشانه كه يطيمح در 
 جمله از ؛شود يم ظاهر ينينو اشكال در و داده دست از را خود يسنت شكل وكار كسب

 وكار كسب محيط طيشرا نيا .كرد اشاره شبكه تحت يا مجازي يها انسازم به توان يم
 كرده طلب را جديدي هاي پارادايم و كرده تبديل چالش از پر و رقابتي محيطي به را

 بر .است يادگيري توان ،رقابتي امتياز ترين بزرگ وكار كسب جديد هاي پارادايم در .است
 به .بگيرند ياد رقبا از بهتر و تر سريع زودتر، كه هستند تر موفق ييها انسازم ،اساس نيا

 يادگيري« و »يادگيرنده سازمان« چون مفاهيمي اخير هاي سال در كه است دليل همين
 ها انسازم .گردد يم مشاهده مرتبط قاتيتحق در اي يندهآفز رشد و شده مطرح »سازماني

 ،)است زمان از مقاطعي در آموزش ةدربرگيرند كه( خود سنتي هاي حركت جاي به
 جهت  در را خود كوشش يعني ؛گيرند مي ياد همواره كه شوند سازماني به تبديل

 كه است بديهي .)1384 بهنامي،( برند مي ركا به )رقابتي امتياز يك عنوان به( يادگيري
 مهم اين .گردد ايجاد سازمان در خودي هخودب طور هب كه نيست موضوعي يادگيري توان
 از و نندك مي تسريع و تسهيل را يادگيري كه است عواملي ييشناسا نيازمند سو يك از

 از مقاله اين .ستها آن ثرمؤ ةادار با مذكور عوامل از يگير بهره و استقرار ،ديگر سوي
 فرهنگ يعني ،ها آن ترين مهم از يكي هب سازماني يادگيري بر گذار اثر مختلف عوامل بين

  .ندك مي تبيين را  آن نقش و پرداخته ،سازماني
 دهد، مي رخ سازمان در يادگيري آن اساس بر كه اي شيوه و يادگيري ماهيت

 سازمان فرهنگ، ).101ص ،1385 ماركورات،( است وابسته سازماني فرهنگ به شدت به
 و ايجاد براي خود، تجربيات و دانش از را برداري بهره بهترين تا سازد مي قادر را

 فرهنگ .(Catherine, Wang & Ahmed, 2003) دهد انجام مطلوب اهداف به دستيابي
 در .است غيريادگيرنده اما ،نيست دگيرييا ضد فرهنگ گرچه ها انسازم از بسياري
 گذاشتن  اشتراك به نوين، رويكردهاي ةائار براي تلاش پذيري،خطر فرهنگي، چنين

 »موجود وضع نزدن هم به« است ممكن كه درحالي .شود نمي شويقت ...و اطلاعات
 بررسي دنبال به تحقيق اين ).101ص ،1385 ماركورات،( باشد داشته پي در پاداش
 قيتحق ياصل سؤال .است يادگيري قابليت و مانيساز فرهنگ نوع ةلفمؤ دو بين ةرابط
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 قابليت بر ها آن تأثير ميزان مبناي بر سازماني فرهنگ انواع بندي اولويت« كه است نيا
  .»است؟ چگونه سازماني يادگيري
  ينئكو مدل طبق سازماني فرهنگ نواعا ابتدا ،السؤ اين به دادن پاسخ براي

)Quinn & Spreitzer, 1991, p.115( فرهنگ اتبي،مر سلسله فرهنگ از عبارتند كه 
 چگونگي سپس گرديده، عرفيم گروهي فرهنگ و اي توسعه فرهنگ عقلايي،
 سازماني يادگيري بر ها آن تأثير ميزان مبناي بر سازماني فرهنگ انواع بندي اولويت
 بعد چهار سازماني، يادگيري قابليت يگير اندازه و شناسايي براي .شد خواهد بررسي

 و آزمايش براي مناسب و باز فضاي« ،2»سيستمي هاي ديدگاه« ،1»مديريتي تعهد«
   .شد خواهد بررسي 4»دانش تلفيق و انتقال« آخر، در و 3»تجربه
 :است شده داده نشان 1 شمارة نمودار در تحقيق مفهومي ارچوبچ
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 تحقيق نظري يمبان .1

  سازماني يادگيري قابليت .1-1

 .ددار تأكيد سازمان در يادگيري ةكنند تسهيل عوامل بر سازماني يادگيري قابليت مفهوم
 در آن موفقيت كسب در هم و سازمان يبقا در هم كه است اي مقوله سازماني يادگيري

 قلمداد رقابتي مزيت كسب براي قابليتي عنوان به يادگيري ؛دارد نقش رقابت ةصحن
 داشتن، اعتقاد براي ها انسازم كه متمايزي هاي شيوه به نيز سازماني فرهنگ .شود مي

 ها ارزش و ايدئولوژي ر،ئشعا رمانان،قه نمادها، ةوسيل به و دندار كردن عمل و يدنانديش
 يادگيري كه دارد وجود نظران صاحب نيب توافق نيا .دارد اشاره ،شوند مي شناسايي
 از واحدي تعريف يافتن ،دليل نيهم به و است چندبعدي و پيچيده مفهومي سازماني

 سازماني يادگيري از متعددي تعاريف .است دشوار ،باشد فتنيپذير وسيع طور به كه آن
 در جديد هاي بينش كسب و فهميدن فرايند ،5همكاران و لوكاس نظر از ؛دارد وجود
 بر مبتني يفرايند را سازماني يادگيري 6بارنت .دارد قرار سازماني يادگيري مركزي ةهست

 تدريج به و يافته توسعه پيامد، -اقدام روابط به مربوط دانش آن طي كه داند مي تجربه
 جمعي رفتار و شود مي سازماني ةحافظ وارد ايجادشده دانش علاوه، هب شود، مي عادي

 فرايند« از عبارت سازماني يادگيري 7اروينگ تعريف طبق .دهد مي تغيير را كاركنان
 كه است يفرايند ،ديگر بياني به و است »بهتر فهم و دانش طريق از اقدامات بهبود

 قابليت ،آن تبع به و كند تبديل دانش به را اطلاعات تا سازد مي توانمند را سازمان
 يادگيري 8كوئنيگ نظر از .شود بيشتر محيطي تقاضاهاي با نوايي هم در سازماني
 مديريت ةنحو در كه ستها شايستگي خلق و اكتساب جمعي فرايند سازماني،
 تعاريف از هريك اگرچه .كرد خواهد متحول را شرايط و دنك مي ايجاد تغيير ها موقعيت
 روي ها آن همگي تمركز اما كنند، مي بيان را موضوع خاصي ةزاوي از سازماني يادگيري

  ).6ص ،1385 ،مشبكي و زاده قرباني( است »شناختي تغيير«
 .است سازماني و فردي رفتاري تغييرات شامل كه است يفرايند يادگيري لذا

 و دستيابي خلق، در باشند، كرده ايجاد را يادگيري قوي فرهنگ يك كه ييها انسازم
 جديد، هاي بينش و دانش بازتاب جهت در رفتارها اصلاح در نيز و دانش انتقال

  ).Skerlavaj et. al., 2007, p.348( كنند مي عمل يخوب به
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  يادگيري سطوح انواع .1-1-1

 .دهد رخ »سازماني« و »گروهي« ،»فردي« سطح سه در تواند مي ها انسازم در يادگيري
 را سطح سه هر در يادگيري حداكثرسازي و تشويق قابليت يادگيرنده، يها انسازم

  .)35ص ،1385 ،ماركوارت( دهند مي توسعه
 چنين 9سنگه .هستند ها انسازم و ها گروه اصلي واحدهاي افراد :فردي يادگيري •
 گرچه .بگيرند ياد هچگون كه گيرند مي ياد افراد طريق از فقط ها مانساز« كه دارد مي بيان

 سازماني يادگيري آن بدون اما كند، نمي تضمين را سازماني يادگيري فردي، يادگيري
  .»دهد نمي رخ

 با ها آن .هستند مهم اربسي ها انسازم براي ها تيم :گروهي يا تيمي يادگيري  •
 ايهفرايند مجدد مهندسي به يا كنند مي ارك توليدي خطوط در ،اي چندوظيفه هاي طرح
 و دانش به ها تيم اين تجهيز منظور به ادگيرندهي يها انسازم .پردازند مي وكار كسب
 تعامل هاي مهارت و همسئل حل فنون كيفيت، ايهفرايند دارند، نياز كه هايي مهارت
  .آموزند مي آنان به را تيمي
 ةجنب دو اساس بر ،11ديوايسز آنالوگ شركت رئيس ،10استاتا سازماني يادگيري •
 يادگيري ،اول :نمايد مي متمايز تيمي و فردي يادگيري از را سازماني يادگيري اساسي،
 رخ سازمان اعضاي ذهني الگوهاي و دانش، مشترك، ازهاياند  چشم طريق از سازماني

 ةحافظ اساس بر يعني -گذشته ةتجرب و دانش اساس بر سازماني يرييادگ دوم، ؛دهد مي
 و ها استراتژي ها، سياست مانند كارهاييسازو به حافظه اين كه شود مي ايجاد -سازماني

  .دارد بستگي دانش ةذخير براي روشن هاي مدل

  يادگيري قابليت يگير اندازه .1-1-2

 اين اند، كرده اشاره سازماني يادگيري دقيق و كامل تشريح ضرورت به كه محققاني
 گيري اندازه صحيح و اطمينان قابل هاي روش ايجاد كه دهند مي قرار مدنظر نيز را مطلب
 يادگيري، گيري اندازه سنتي هاي راه از يكي .است ضروري نيز سازماني يادگيري قابليت
 ناقص ابزارهاي« ها حلقه اين .است تجربه هاي قهحل و يادگيري هاي حلقه از استفاده
 كار انجام طريق از يادگيري بر زيادي حد تا ابزارها اين زيرا ؛هستند »يگير اندازه
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 دنبال به و پرداخته آمده دست به نتايج برحسب يادگيري گيري اندازه به و شده متمركز
 در با همچنين يادگيري تجربه، هاي حلقه مطالعه بر علاوه .باشند مي مدت كوتاه كارايي

 و تحقيق هاي هزينه يا اختراعات انحصار حق دادتع مانند متغيرها، ديگر گرفتن نظر
  .(Pilar et. al, 2005, p.716) شود مي گيري اندازه توسعه

 تمركز فرايند هاي خروجي بر ها آن كه است اين  فنون اين تمام مشترك ويژگي
 پيچيده چندبعدي ساخت يك سازماني يادگيري اما ؛يادگيري واقعي هايفرايند تا دارند
 يك عنوان به را سازماني يادگيري ما .است چندگانه فرعي هايفرايند داراي و است

 مختلفي ابعاد سبب به آن اهميت ةهم زيرا ؛يمگير مي نظر در پنهان چندبعدي ساخت
 از بالايي ةدرج بايد سازمان يك بنابراين، .دهند مي تشكيل را آن ساختار كه است

 يادگيري يتوانمند از كه كند ادعا بتواند تا باشد داشته شده تعريف ابعاد در را يادگيري
 فضاي ؛سيستمي رويكرد ؛مديريت تعهد :از ندا عبارت ابعاد اين .است برخوردار بالايي

   (Pilar et. al., 2005, p.717) دانش گذاري اشتراك به و انتقال ؛آزمايشگري و باز
 سپس كند، درك را بودن مناسب و شايستگي دباي مديريت :مديريتي تعهد •
 مديريت .ندك ايجاد اساسي هاي ارزش عنوان به را دانش انتقال و خلق، اكتساب، فرهنگ

 مشهود جزء يك به را آن و ندك تبيين را يادگيري مورد در استراتژيك ديدگاه يك بايد
 ،همچنين .كند تبديل بلندمدت نتايج به دستيابي در مؤثر و باارزش ابزاري و اصلي

 و كرده درك را يادگيري اهميت ،سازمان كاركنان كه بدهد را اطمينان اين بايد مديريت
 موفقيت در مهم عنصر يك عنوان به را آن كه يطور به ،نندك مشاركت آن به دستيابي در

 مسئوليت و كند هدايت را تغيير فرايند بايد مديريت نهايت، در .گيرند نظر در سازمان
 رب باشد، جديد هاي چالش با مواجهه و خويش بازتوليد به قادر كه را سازماني ايجاد
  (Pilar et. al., 2005, p.717) گيرد عهده
 كي حول سازمان اعضاي گردآوري مستلزم سيستمي رويكرد :سيستمي رويكرد •

 ديدگاه يك بايد مختلف سازماني فضاهاي و ها، بخش افراد، .است عمومي موجوديت
 و توسعه در توانند مي چگونه كه بدانند و داشته سازمان اهداف به نسبت روشن

 مختلف هاي بخش از كه سيستمي يك عنوان به بايد سازمان .نندك همكاري پيشرفت،
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 ها بخش ديگر با هماهنگ طور به ،خود وظايف به عمل عين در بخش هر و شده تشكيل
  .شود گرفته نظر در كند، مي عمل

 بر مبتني روابط اهميت درك شامل تلويحاً سيستم، يك عنوان به سازمان اتخاذ
 مشترك ذهني هاي مدل توسعه و ايجاد به اشاره و است، خدمات و تاطلاعا تبادل
 و آن درك شده، تسهيم دانش به سازماني يادگيري طوركه همان صورت اين در .دارد

 در درگير افراد تمام بين مشترك فعاليت و مشترك زبان يك توسط دارد، اشاره باورها
 تلفيق از حمايت نوعي، به مشترك زبان يك وقوع بنابراين، .شود مي تقويت نيز فرايند
 لذا .)سازماني يادگيري ةتوسع و يجادا در مهم بسيار يرويكرد( بود خواهد دانش

 طبيعت و ذات يك به متعهد و ،كاركنان فردي يادگيري از فراتر سازماني، يادگيري
  .(Pilar et. al., 2005, p.717) است جمعي
 زاياست و يتوليد يادگيري يا ما تحليل و تجزيه واحد :آزمايشگري و باز فضاي •

 و ها ايده ورود پذيراي كه است باز فضاي يك نيازمند كه اي، دوحلقه يادگيري يا و
 يادگيري تا شود مي باعث اين و )خارجي هم و داخلي هم( باشد جديد هاي ديدگاه
 تعهد نيازمند باز، فضاي يك ايجاد .شود داده بهبود نيز و تجديد، دائم طور به فردي

 براي آمادگي كه يطور به ،است سازمان در فرهنگي و اي وظيفه تنوع ادايج به مديريت
 از بايد ،همچنين .باشد داشته وجود ها آن از يادگيري نيز و تجربيات و عقايد انواع قبول

 از بهتر را فردي تجربيات و باورها ها، ارزش كه خودمداري بر مبتني دهايرويكر
  .شود دوري كنند، مي تلقي ديگران

 به شوند، مي مطرح سازمان بيرون يا درون از كه جديدي هاي ايده براي ازب فضاي
 براي ضروري رويكرد يك -كند مي حمايت تجربه و آزمايشگري فضاي از نوعي

 و حال مسائل براي منعطف و نوآورانه هاي حل راه براي جستجو به زيرا -اياز يادگيري
 تجربه .است مختلف هاي رويه و ها روش از استفاده امكان بر مبتني و رددا اشاره آينده

 مهم، تاقداما انجام توانايي خلاقيت، براي بستري تا است فرهنگي فضاي يك نيازمند
 از تواند مي فرد يك كه ايده اين از تا باشد شده كنترل هاي ريسك انجام براي آمادگي و

  .(Pilar et. al., 2005, p.717) كند حمايت بگيرد، ياد ديگران، اشتباهات



  كاشاني نظرپور حامد  و پور حاجي بهمن      188

 فرايند دو به مربوط سازماني يادگيري قابليت ابعاد :دانش تلفيق و انتقال •
 فرايند دو اين .اليمتو طور به نه و افتد مي اتفاق همزمان طور به كه شود مي پيوسته هم به

 ظرفيت قبلي وجود به فرايند دو اين اثر .ستا دانش داخلي تلفيق و انتقال از عبارت
 در اه فعاليت بهترين انتقال مانع كه داخلي موانع نبود به ضمني طور به نيز و جذب
 سطح در آمده دست به دانش داخلي انتشار به انتقال، .است وابسته شود، مي سازمان
 طريق از ديگر، بيان به( افراد بين تعامل و گفتگو طريق از ويژه به دارد، اشاره فردي

 سيستم وجود بر مبتني بيشتر روان ارتباطات ).روان مباحثات و هاوگفتگ ارتباطات،
 در .كند نتضمي را اطلاعات بودن دسترس قابل و صحت كه است چابكي اطلاعات
 هاي شكل يكديگر، با كاركنان جلسات و كاري هاي تيم مباحثه، و گفتگو خصوص

 از بالاتر سطحي در تيمي يادگيري .ستها ايده آزاد يگذار اشتراك به براي ئاليايد
 فردي طور به آمده دست به دانش تلفيق و تفسير انتقال، كه دگير مي قرار فردي يادگيري

 كه شده اي پيوسته هم به دانش كالبدهاي يجادا به منجر دانش تلفيق اين .دارد بر در نيز را
 را »سازماني ةحافظ« كه يياجزا ديگر و كاري، هايفرايند ني،سازما فرهنگ در ريشه
 يها موقعيت با متناسب و شده بازيابي تواند مي دانش بنابراين، .دارد دهند، مي شكل

 طبيعي گردش رغم علي را سازماني دائمي يادگيري كه يطور به شود، برده كار به مختلف
  (Pilar et. al., 2005, p.718) ندك تضمين ن،سازما اعضاي

   12رقابتي هاي ارزش ارچوبچ :يسازمان فرهنگ .1-2

   :جمله از دارد وجود مختلفي هاي چارچوب و ها مدل ازمانيس فرهنگ ةحيط در
 دو اساس بر( 14براون -هاروي مدل ،)گانه هفت مفروضات مبناي( 13رابينز مدل

 استانلي مدل ،)ها ارزش به متعهد اعضاي تعداد « و »ها ارزش به اعضا تعهد ميزان« معيار
 مدل ،)محيطي عوامل مبناي بر( ارگانيكي -مكانيكي مدل ،)فرهنگي ريسك( 15ديويس
 انسجام عامل دو بر مبتني( 17بلانچارد -هرسي مدل ،)فرهنگ نوع 4( 16هندي چارلز
 و پذيري انعطاف ميزان عامل دو مبناي بر( 18دفت ريچارد مدل ،)پذيري انطباق و داخلي
 20كوئين مدل ،)داخلي انسجام ميزان و بيروني تطابق مبناي بر( 19هال مدل ،)محيط ثبات
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 قدرت، فاصله( فرهنگي بعد چهار( 21هافستد مدل ،)رقابتي هاي ارزش چارچوب(
 .)گرايي زن مقابل در مردگرايي و گرايي جمع مقابل در فردگرايي گريزي، ابهام

 چارچوب رويكرد ها، مدل اين ميان از شده، انجام هاي بررسي از پس تحقيق اين در
 چارچوب .شد استفاده سازماني فرهنگ سازي مدل براي ،)2 شكل( رقابتي هاي ارزش
 در شده يادگرفته الگوهاي شناختي تجميعي نمايش با مرتبط نوعي به رقابتي هاي ارزش
 از »متوسط اندازه« يك عنوان به را ها ارزش محققان چارچوب، اين در .است زمان طول

 و مفروضات مانند فرهنگ تر عميق سطوح وجود كه رويكرد يك يعني ؛بينند مي فرهنگ
 يعني  اوليه سطوح سمت به ،همچنين و كند نمي انكار را فرهنگ به منجر باورهاي
 عموماً كه مطلبي .رود نمي هم هستند محسوس بسيار كه مصنوعات و نمادها رفتارها،

 هاي ارزش توسط سازمان، فرهنگ« كه است مطلب اين بيانگر ،دارد وجود تحقيقات در
 شده شناخته ها انسازم از بسياري در ارزش عمومي ابعاد و گردد مي معرفي سازماني

 كه( نژادشناسي مطالعات غناي و قوت به آنكه با رقابتي، هاي ارزش چارچوب .»است
 براي معتبر ابزار يك عنوان به ولي نيست، )كنند مي مطالعه كيفي طريق يك از را فرهنگ
 ،ستاتكا قابل دارند، عموميت سازمان كل در كه فرهنگ ابعاد گيري اندازه
   .است معتبر نيز متغيرها ديگر با مرتبط فرهنگ هاي گونه ارزيابي براي كه يطور همان

 عنوان به كه -هايي ارزش تا دهد مي اجازه مديران به رقابتي، هاي ارزش رويكرد
 سازمان انطباق براي را تصميماتي و نموده درك را -باشند مي سازماني فرهنگ اساس

 هاي ارزش چارچوب مطالعه اين در بنابراين، .نندك اتخاذ مطلوب هاي خروجي با
   نوع چهار ادامه، در و شده استفاده نگفره گيري اندازه اساس عنوان به رقابتي،
 ندشو مي بررسي سازماني يادگيري با ارتباط در چارچوب، اين در شده ارائه فرهنگ

)Harrington & Guimaraes, 2005, p.45.(   
 ،است استوار آن بر فرهنگ رقابتي هاي ارزش چارچوب كه را اصلي بعد دو ،3 نمودار
 اين طرف يك .دهد مي نشان را ثبات و تغيير بين رقابتي تقاضاي اول محور .دهد مي نشان
 ديگر طرف مقابل، در و كند، مي منعكس را بودن خودي خودبه و انعطاف بر كيدأت محور
 ةنظري در مأنوس تمايز يك بعد اين .است نظم و كنترل ثبات، بر مكمل تمركز نشانگر
 دوم، محور .دهد مي نشان را مكانيك و ارگانيك سازماني هنجارهاي بين سازماني
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 ،شود مي ايجاد سازمان بيروني محيط و سازمان داخل توسط كه را متناقضي تقاضاهاي
 سازمان حفظ از حمايت و يكپارچگي بر تمركز محور، اين طرف يك .ندك مي منعكس
 با تعامل و تطابق، رقابت، بر تمركز مقابل، طرف در كه درحالي دهد؛ مي نشان را فعلي
  .ندك مي منعكس را محيط

  
  (Daneil R, 1991, p.4) هاي رقابتي چاچوب فرهنگي ارزش .2نمودار 
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  رقابتي هاي ارزش با متناسب سازماني فرهنگ انواع .1- 1-2

 فرهنگ گروهي، فرهنگ فرهنگي رمحو چهار بعد، دو اين گرفتن قرار هم كنار از
 نوع چهار اين .گردد مي آشكار مراتبي سلسله فرهنگ و عقلايي، فرهنگ اي، توسعه

 ادامه در اثربخشي، و رهبري، انگيزش، ةدربار ها آن ضمني فرضيات با مراهه فرهنگ،
  .اند شده تبيين
 فرهنگ مختصات محور چپ، سمت بالا ربع 2 نمودار در :گروهي فرهنگ •

 بر فرهنگ اين .دارد انساني ارتباطات بحث با اي عمده ارتباط كه دارد قرار روهيگ
 كه ييها انسازم هدف .دارد سازمان داخل بر زيادي تمركز و داشته كيدأت ذيريپ انعطاف

 از مشاركت، و اعتماد تعلق، .استه گروه كردن حفظ دارند، كيدأت گروهي فرهنگ بر
 وابستگي، شامل آن ةعمد انگيزشي عوامل و بوده، فرهنگ نوع اين محوري هاي ارزش
 و تعقل با مشاركتي، كه دارند تمايل رهبران فرهنگ اين در .است عضويت و تعلق
 شاخص .نندك تسهيل را كاري هاي تيم بين تعامل نيز و باشند، حمايتي و تفكر،

 اعضا تعهد يارتقا و انساني هاي ظرفيت ةتوسع و دايجا فرهنگ، نوع اين در اثربخشي
  .است سازمان به

 محور راست سمت بالا ربع در ،2 نمودار در اي توسعه فرهنگ :اي توسعه فرهنگ •
 محيط بر آن ةعمد تمركز اما دارد، تمركز تغيير و پذيري انعطاف بر نيز مختصات،

 محيط با تطابق و خلاقيت، منابع، به دستيابي رشد، بر محور اين .است سازمان بيروني
 انگيزش، رشد، شامل انگيزشي كليدي عوامل فرهنگ نوع اين در .دارد تأكيد بيروني

 گرايي آرمان و كارآفريني به متمايل رانرهب فرهنگ اين در .شود مي تنوع و خلاقيت،
 .باشند مي آينده از ازاند چشم يك ايجاد به قادر و داشته كردن ريسك به تمايل كه ،بوده

 وضعيت به دستيابي و بيشتر، منابع آوردن دست به بر ينهمچن فرهنگ اين در رهبران
 اين در اثربخشي شاخص .شوند مي متمركز خارجي، حمايت و بودن، قانوني ،22مشهود

  .است منابع به دستيابي و جديد، بازارهاي ايجاد رشد، فرهنگ، نوع
 گفرهن ،2 نمودار مختصات محور راست سمت پايين ربع در :عقلايي فرهنگ •
 تأكيد ،شده تعيين خوبي به اهداف به دستيابي و اجرا وري، بهره بر كه دارد قرار عقلايي
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 به موفق دستيابي و رقابت :از ندا عبارت فرهنگ نوع اين در انگيزشي عوامل .دارد
 گر، هدايت كه دارند تمايل عقلايي فرهنگ در رهبران .شده تعيين پيش از اهداف
 مشوق و داشته حمايتي ةجنب دائم طور به نيز و بوده دارم وظيفه و مفيد محور، هدف
 و وري، بهره ريزي، امهبرن فرهنگ، اين در اثربخشي شاخص .ندباش سازمان در وري بهره

  .است كارآيي
 محور چپ سمت پايين ربع در مراتبي سلسله فرهنگ :مراتبي سلسله فرهنگ •

 .دارد كيدأت ارزيابي و هماهنگي، يكپارچگي، داخلي، كارايي بر ،2 نمودار مختصات
 تداوم و استمرار بر آن كيدتأ و بوده سازمان داخل منطق بر نگفره نوع اين تمركز
 ،دارند كيدأت مراتبي سلسله فرهنگ بر كه ييها انسازم هدف .است موجود هايفرايند
   امنيت، :از ندا عبارت فرهنگ نوع اين ةبرانگيزانند عوامل .است قوانين اجراي
 و بوده محتاط و كار محافظه مراتبي، سلسله فرهنگ در رهبران مقررات و قوانين نظم،
 و ثبات، كنترل، رهنگ،ف اين در اثربخشي شاخص .دارند فني مسائل به زيادي توجه

  .است كارآيي
 استوار آن بر فرهنگ رقابتي هاي ارزش چارچوب كه را اصلي بعد دو 3 نمودار

 يك .دهد مي نشان را ثبات و تغيير بين رقابتي تقاضاي اول محور .دهد مي نشان ،است
 مقابل، در و كند، مي منعكس را بودن خودي خودبه و انعطاف بر كيدأت محور اين طرف
 تمايز يك بعد اين .است نظم و كنترل ثبات، بر مكمل تمركز نشانگر ديگر طرف
 .دهد مي نشان را مكانيك و ارگانيك انيسازم هنجارهاي بين سازماني ةنظري در مأنوس
 سازمان بيروني محيط و سازمان داخل توسط كه را متناقضي تقاضاهاي دوم، محور
 از حمايت و يكپارچگي بر تمركز محور، اين طرف يك .ندك مي منعكس شود، مي ايجاد
 رقابت، بر تمركز مقابل، طرف در كه درحالي دهد؛ مي نشان را فعلي سازمان حفظ
  .ندك مي منعكس را محيط با تعامل و تطابق،
 فرهنگ .متضادند يكديگر با متقارن طور به فرهنگي، محورهاي اين از هركدام 

 فرهنگ با تقابل در تواند مي دارد، كيدأت داخلي تمركز و پذيري انعطاف بر كه گروهي،
 توسط كه اي، توسعه فرهنگ .دارد كيدأت خارجي زتمرك و كنترل بر كه باشد، عقلايي
 فرهنگ با تقابل در تواند مي شود، مي شناخته سازمان، خارج بر مركزت و پذيري انعطاف
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 نيز ها فرهنگ بين زماني هم .دارد كيدأت يداخل تمركز و كنترل بر كه باشد مراتبي سلسله
 .دارند پذيري انعطاف بر مشترك كيدأت يك اي توسعه و گروهي فرهنگ .است مهم اربسي

 هاي فرهنگ .دارند سازمان از خارج بر مشترك تمركز يك عقلايي و اي توسعه فرهنگ
 نهايت، در .گيرند مي تئنش سازماني كنترل موضوع از عقلايي و مراتبي سلسله
 ،1 جدول .دارند سازمان داخل بر مشتركي تمركز مراتبي سلسله و گروهي هاي فرهنگ
  .)Harrington & Guimaraes, 2005, p.46( دهد مي نشان را فرهنگ نوع 4 اين هاي ويژگي

  هاي رقابتي هاي ذكرشده در چارچوب ارزش ي فرهنگها ويژگي. 1جدول 

 بيروني تمركز دروني تمركز 

 پذيري انعطاف

  گروهي
  بودن، روحيه با و پيوستگي هم به

  حمايتگر، انساني، منابع توسعه
 هم به تابع خانواده، يك عنوان به

 .گروهي پيوستگي

  اي توسعه
 منابع، تملك رشد، تطابق، قابليت
 تابع محور، تخصص پذيري، ريسك

 ايدئولوژي

 دستوري

  مراتبي سلسله
 اطلاعات، مديريت كنترل، و ثبات

 قوانين تابع محتاط، و كار محافظه

  عقلايي
 كارايي، ي،گذار هدف و ريزي برنامه

 قرارداد تابع شايستگي،

  
 يك معمولا هرچند است، مختلف محورهاي از تركيبي سازمان، يك در فرهنگ

 داراي فرهنگ يك اگر .است سازمان يك در ها فرهنگ ديگر از تر برجسته فرهنگ عنو
 نيست اين يمعنا به ،)سازمان داخل محوريت بعد مثلا( باشد بعد يك از بالايي ةدرج
 23اسپريتزر و دنيسون ،علاوه به .باشد بالايي درجه داراي تواند نمي ديگري بعد در كه
 آن قوت و گردد مي بد عملكرد موجب فرهنگ، نوع يك بر زياد تأكيد كه كردند بيان
 .)Skerlavaj et. al., 2007, p.348( شود مي ضعف به تبديل ،چارچوب از ربع
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 سازماني يادگيري و فرهنگ بين روابط .1-3

 .است گرفته صورت متعددي مطالعات سازماني يادگيري بر فرهنگ تأثير خصوص در
 محمدرضا و 25ديوئي و بلانچارد ،هرسي ،24شاين ادگار مطالعات به توان مي جمله از

 نيا از اعظمي بخش كه دهد مي نشان شده انجام تحقيقات بررسي .كرد اشاره زالي
 مديران اختيار در عملي متقن راهكارهاي بتوان اينكه براي .دارند نظري ةجنب مطالعات

 به بتوان طريق ينا از تا شود امتحان عمل در نظري هاي مدل دارد ضرورت داد، قرار
 آزمون دنبال به تحقيق اين .درك استفاده ها آن از عمل در و برد  پي ها آن اعتبار و روايي
   .است ميداني تحقيقات انجام طريق از نظري مدل يك

 سازمان فرهنگي منظر بر زيادي تأكيد سازماني، يادگيري موضوع ادبيات در
 كند؛ مي عمل 26مفهوم ايجاد سازوكار يك عنوان به فرهنگ .دارد وجود يادگيرنده

 طريق از و دهد؛ مي شكل و دهي جهت را كاركنان هاينظر و رفتارها ،ها ارزش
 سازمان يك فرهنگ ،واقع در .شود مي هدايت و يابد مي جريان رفتار كه هاست ارزش

 ساختار يك 27شدن نهادي باعث و كرده وضع سازمان براي را »معنا و نظم  ،انسجام«
 نامأنوس وقايع تفسير در تسهيل سبب نيز اين كه شود مي سازمان در مفهوم ايجاد
  .(Catherine, Wang & Ahmed, 2003, p.11) )3 نمودار( شود مي

  
  
       
  

  سازمان نامانوس وقايع تفسير و درك در فرهنگ نقش .3 نمودار
  

 قرن در سازماني يادگيري كليدي عامل را سازمان و مديريت فرهنگ ادگارشاين،
 يادگيري و فرهنگ اثربخش عاملت .)110ص ،1385 ماركورات،( داند مي يكم و بيست

 براي ها انسازم كه است اين واقعيت .يابد مي عيني تجلي يادگيرنده فرهنگ در سازماني
 و محيطي پيچيدگي و تحولات به گويي پاسخ براي نيز و خود توسعه و رشد بقا، حفظ،
 از خود آگاهي و دانش گسترش به ،محيطي چنين در بلندمدت در رقابتي مزيت حفظ

 تفسير در تسهيل
 نامأنوس وقايع

 يك شدن نهادي
 مفهوم ايجاد ساختار

 انسجام، ايجاد
 معنا و نظم

  
 فرهنگ
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 كه است آن از حاكي موجود شواهد .)119ص ،1385 ماركورات،( دارند نياز محيط
 شكل را يادگيري ارتباطي، هاي راه و دانش بر اثرگذاري طريق از سازماني،  فرهنگ

 نقش و كرده منعكس را سازمان در موجود هايهنجار و ها ارزش فرهنگ زيرا ؛دهد مي
 ،پردازد مي يادگيري به راحتي به آن در سازمان كه يفضاهاي تقويت و ايجاد در بسزايي

 كند، مي مقاومت  سياست تغيير مقابل در آن در سازمان كه فضاهايي در آنكه ضمن ؛دارد
 هاي ارزش با سازگار و مطابق ،محيطي رخدادهاي كه درحالتي .داشت خواهد مثبت تأثير

 بيشتر ،دهد پاسخ ها آن به تر سريع سازمان كه آن احتمال باشد، سازمان موجود فرهنگي
 يا رخداد اگر .باشند سازمان اصيل هاي ارزش با متناقض ،رخدادها آن كه است  حالتي از

 مقابل در سازمان است ممكن ،باشد داشته زيادي ةفاصل سازمان تاانتظار از ،اي ايده
 فرهنگ ،بنابراين .كند رد يا و تحريم را آن نتيجه، در و ،كرده مقاومت آن پذيرش
 انجام و اشتياق بر و بوده يادگيري با مرتبط ،آن همراه هاي ارزش ةمجموع و سازمان
 خارجي و يداخل ارتباطي هاي هار طريق از و شده تجميع كه اطلاعاتي برابر در واكنش

  .بود خواهد اثرگذار ،است شده تبديل سازماني دانش به
 .باشد مي سازماني و فردي رفتاري تغييرات شامل كه است يفرايند يادگيري

 انتقال و دستيابي ،قخل در ،اند هكرد ايجاد را قوي يادگيري گفرهن يك كه ييها انسازم
 عمل خوب جديد هاي بينش و دانش انعكاس هتج در رفتارها اصلاح در نيز و دانش
  .(Skerlavaj et. al., 2007, p.348) كنند مي

  سازماني يادگيري در كويين مدل گانهچهار هاي فرهنگ نقش .1-3-1

 يك ةتجرب هاي مشوق و ها فرصت با كه آن، با مرتبط هاي ارزش و اي توسعه فرهنگ
 مشوق باشد، سازگار ،)متمركز نه و( شده توزيع گيري تصميم و بيروني محيط ،فناوري
 كامل ةتجرب يك به دادن پاداش و ارزيابي طرفي از .بود خواهد سازمان در يادگيري

 عقلايي  فرهنگ با ،)زمينه اين در يادگيري دادن رخ( فناوري يك كارگيري هب و ايجاد
 اطلاعات منطقي، هاي قضاوت روشن، اهداف عقلايي فرهنگ در زيرا ؛است سازگار

 وري بهره و اثربخشي براي اي وسيله عنوان به مشخص، هدايتگر هاي زمينه و موقع به
  ).,p.48 Harrington & Guimaraes ,2005( باشند مي سازماني
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 پشتيباني را دانش تسهيم و مشاركت كه پاداشي سيستم و فرهنگ يك ،همچنين 
 به نسبت اطمينان عدم ،سازمان يك ويژگي اگر .است لازم يادگيري ةتوسع براي كند، 

 كاهش سازمان آن در يادگيري ميزان باشد، زمينه اين در افراد مشاركت و دانش تسهيم
 بين تعامل و كاري هاي تيم و ها گروه تشكيل با تنها مشاركت نوع اين .يافت خواهد

 موضوع يك بيشتر ها انسازم در دانش تسهيم ،بنابراين .شد خواهد حداكثر ها آن
 سازماني يادگيري ةتوسع به منجر قوي، گروهي فرهنگ يك لذا، .فني تا است فرهنگي
 گروه، فرهنگ ابعاد در موجود هاي ارزش بر كه ييها انسازم ،درمجموع .شد خواهد
 قوت .كرد خواهند حداكثر را شان يادگيري ميزان كنند، مي تأكيد عقلايي و اي توسعه
 توانمندي و يادگيري ظرفيت افزايش به منجر است ممكن بعد، سه اين در فرهنگ يك

  ).,p.48 Harrington & Guimaraes ,2005( شود دانش تسهيم
 در مقاومت به منجر احتمالاً كند، مي تأكيد كنترل و ثبات بر كه مراتبي سلسله  فرهنگ 

 سالاري ديوان كه هنگامي .شد خواهد محيط تغييرات كمتر پذيرش نيز و تغييرات برابر
 يها انسازم همانند( شوند، حذف سالار ديوان تعللات و مراتبي سلسله فرهنگ با همراه
 ،)كنند مي كار سازمان در كمتري سطوح با مستقيم طور به مديران كه 28سالار ديوانغير

 .شد خواهد تسهيل نوآوري، براي سريع برگشت زمان و خلاقانه، ةمسئل حل ارتباطات،
 يافت توان مي را مطلب اين است، شده انجام سازماني يادگيري مورد در كه مطالعاتي در
 فراگرفته كه است دانشي با مرتبط نوعي به سازمان پذيري تطبيق و پذيري انعطاف كه
  ). ,p.48 Harrington & Guimaraes ,2005(شود مي

 يادگيري بر زيادي تأثير كه سازماني فرهنگ براي را ذيل هاي ويژگي ماركوارت مايكل
   :دارد مي بيان ،گذارد مي سازماني

 اي كننده تسهيل سازماني جو ،يادگيرنده هاي سازمان :يادگيري به دادن پاداش و ارزش
  .شود مي داده پاداش آن به و شده تشويق يادگيري آن در كه سازند مي فراهم را

 .هستند ديگران و خود يادگيري مسئول كاركنان :يادگيري براي مشترك مسئوليت
 از .دريابند كل، يك عنوان به را سازمان اهداف و خود هاي مسئوليت بين ةرابط دباي ها آن

 اين در .بدهند ياد نيز ها آن به و بياموزند خود همكاران از رود مي انتظار كاركنان
  .شود مي يكپارچه و هماهنگ سازماني يادگيري با كاري فرهنگ ،صورت
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 و دارند عتمادا يكديگر به افراد يادگيرنده هاي سازمان در :كاري استقلال و اعتماد
 فرهنگ .كرد افشا پيامدها از ترس بدون توان مي را هاكمبود .ندهست يكديگر مواظب
 زياد، دروني هاي وابستگي وجود با افراد .كند مي تشويق را بازخورد و افشا سازمان،

  .هستند خود كار مورد در يگير تصميم به قادر
 حد تا راداف از بسياري كه يطور همان :پذيريخطر و گرايي تجربه نوآوري، تشويق

 منتظر و كردن سؤال اجازه هب عادت و دارند نوآوري زنند، مي تجربه به دست امكان
 و جسورانه هاي گام نيز يادگيرنده يها انسازم سپارند، مي فراموشي به را بودن دستورات

 كه يابند درمي ها انسازم اين .دارد ميبر موارد گونه اين تشويق براي را پروايي بي
   .هستند خدمات و محصول كيفيت در كوانتومي جهش به دستيابي ةلازم ،خطرات

 نسبت قوي تعهداتي يادگيرنده هاي شركت :انساني منابع ةتوسع و آموزش به مالي تعهد
  .دارند كاركنان يادگيري كيفيت بهبود براي انساني و مالي منابع ةارائ به

 فرهنگ كه كند مي بيان ،29جكسي اگوست :تنوع و گوناگوني جمعي، خلاقيت
 و روابط، ،ها زمينه ةهم در جمعي خلاقيت« آن در كه فرهنگي عنوان به يادگيرنده
 در نيروزايي هم و يكپارچگي بيانگر موفقيت معيار عنوان به و دارد وجود »تجربيات
  .گيرد مي ياد خلاق و خودارزياب دآگاه،خو طور به فرهنگ كل .است سازمان

 به جدي طور به ،كيفيت به متعهد يها انسازم :خدمات و محصولات مستمر بهبود به تعهد
 چگونه« كه استه آن اعضاي اذهان در سؤال اين همواره زيرا ؛پردازند مي مستمر بهبود
 جامعي و مستمر يادگيري مستلزم كيفيت مديريت .»داد انجام بهتر را كار اين توان مي

   .كند مي تلاش امور ةهم بهتر انجام براي مداوم طور به فرد هر آن در كه است
 مستمر تغيير از ترس جاي به يادگيرنده، فرهنگ در :آشوب و تغيير به گويي پاسخ •

   نوين هاي چالش به گويي پاسخ براي خلاق و قوي تعين و شعف و شور آشوب، و
 را فناوري پيشرفت و نوآوري يادگيري، بالاتر سطوح يبرا فرصتي آشوب، .است حاكم
   .سازد مي فراهم

 استعدادهاي كامل ةتوسع به متعهد يادگيرنده، يها انسازم :كاري زندگي كيفيت
 كار، .كند مي دعوت شادابي و مشاركت به را ها آن كه هستند محيطي در انساني نيروي

 ،اندازه همان به و فرادا فكري توان زيرا ؛است چالشي و برانگيزاننده عامل عنوان به
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 تشويق را شخص هر به احترام فيزيكي، و اجتماعي محيط .دشو مي استفاده  بدني قدرت
  .)103ص ،1385 ،ماركورات( كند مي

 كه كنند مي بيان گونه اين را يادگيرنده سازماني فرهنگ هاي ويژگي ،)1996( هرسي
 از هم و است محيط به نسبت زياد پذيري انعطاف داراي هم يادگيرنده سازماني فرهنگ
 آگاهانه، خطرپذيري شامل ،اول بعد .است برخوردار بالايي بسيار دروني انسجام و تعهد
 يمند علاقه كنجكاوري، حس اطمينان، عدم هاي موقعيت از نكردن اجتناب ابهام، تحمل
 به گرايش مشتريان، از مستمر اطلاعات آوري جمع محيط، با زياد تعامل علمي،

 هدتع ،دوم بعد .است عمل به گرايش و نوآوري خلاقيت، براي زياد آمادگي كارآفريني،
 از حمايت ،ها مسئوليت در كاركنان دادن مشاركت شامل سازماني انسجام و

 براي ها فرصت از استفاده و ها رسالت و اهداف به گرايش كاركنان، توانمندسازي
  ).57ص ،1384 خورشيدي، نادري( است عقيده آزادي و خلاقيت

 اسپريتزر و كوئين ،30)1985( ليلز و فايول چون افرادي مطالعات طبق ،درمجموع 
 با نيز و 33)1995( گرور و كتينگر ،32)1997( نو و ديويس و ودرب جانز ،31)1991(

 از شود مي فهميده شد، اشاره آن به بالا در كه يادگيرنده سازمان هاي ويژگي بر مروري
 يادگيري بر ها آن ياثرگذار ميزان مبناي بر فرهنگ نوع چهار اين در اولويت لحاظ

 يادگيرنده فرهنگ مورد در ذكرشده هاي ويژگي بيشتر داراي گروهي فرهنگ ،سازماني
  .است ديگر فرهنگ نوع سه به نسبت اول اولويت در و بوده

  .دارد سازماني يادگيري قابليت بر را تأثير بيشترين گروهي فرهنگ .اول ةفرضي
 پذيري، انعطاف چون هايي ويژگي شامل كه گيرد مي قرار اي توسعه فرهنگ آن از پس 

 به دستيابي براي خلاقيت از حمايت و ريسك به تمايل تغيير، و بيروني محيط بر تمركز
  .است جديد منابع
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 سـازماني  يـادگيري  قابليـت  بر ياثرگذار دوم اولويت در اي توسعه فرهنگ ،دوم ةفرضي
  .دارد قرار
 تمايل و داشته كيدأت اهداف به دستيابي و وري، بهره بر بيشتر عقلايي فرهنگ اكهازآنج

 و ريسك به تمايل پذيري، انعطاف افراد، مشاركت نقش نوعي به و دارد مداري وظيفه به
 ديگر به نسبت تري پايين ةرد در لذا است؛ رنگ مك فرهنگ نوع اين در خلاقيت
  .داشت خواهد قرار سازماني يادگيري بر تأثير لحاظ از ها فرهنگ

 سـازماني  يـادگيري  قابليـت  بـر  ياثرگذار سوم اولويت در عقلايي فرهنگ .سوم ةفرضي
  .دارد قرار

 اجراي و تداوم و استمرار بر كه تمركزي به توجه با مراتبي، سلسله فرهنگ ،نهايت در 
 كمترين داراي دارد، ثبات و كنترل نيز و احتياط و كاري محافظه به تمايل و داشته قوانين
 كيدأت دليل به اوقات گاهي گفت توان مي تيح و بوده يادگيرنده سازمان يك ويژگي
 ضد نوعي به فعلي، هاي فعاليت ثبات و كنترل و موجود روندهاي تداوم بر زياد

 نكرده تسهيل را سازمان در جديد هاي تجربه و ها ايده رشد امكان زيرا ؛است يادگيري
  .شود مي آن مانع حتي و

 يـادگيري  قابليـت  بر ياثرگذار چهارم اولويت در مراتبي سلسله فرهنگ .چهارم ةفرضي 
  .دارد قرار سازماني

  تحقيق روش .2

 آوريگرد روش .است همبستگي نوع از غيرآزمايشي تحقيقات نوع از تحقيق اين
 و بوده نامه پرسش و مصاحبه و اينترنتي جستجوهاي ي،ا انهكتابخ مطالعات ،اطلاعات

 .است شده استفاده رگرسيون روش از آماري هاي تحليل انجام منظور به

  قيتحق ةنمون و جامعه .2-1

 ةجامع عنوان به غدير گذاري سرمايه شركت هولدينگ ةيرمجموعز هاي شركت همة
 هاي شركت بين شده هيهت هاي نامه پرسش .اند شده گرفته نظر در قيتحق آماري
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 اين در حليلت سطح .شد توزيع غدير گذاري سرمايه شركت هولدينگ ةزيرمجموع
 كاري هاي هگرو و ها بخش بين در نامه پرسش تحقيق اين در .است گروه سطح تحقيق

 را نظر مورد نامه پرسش نماينده، يك بخش هر از كه يطور به ،شد توزيع شركت 60
 تمام .شد آوري جمع مختلف بخش 200 از نامه پرسش 200 ،درمجموع و داد پاسخ
  .بودند بالا به كارشناس تحصيلات، سطح لحاظ از دهندگان پاسخ
 يادگيري سنجش براي .است سازماني يادگيري وابسته متغير ،تحقيق اين در 

 ؛مديريت تعهد .يك :شد يدهسنج لفهؤم چهار ذكرشده، موضوع ادبيات بقط سازماني
 .دانش تلفيق و انتقال .چهار ؛آزمايشگري و باز فضاي .سه ؛سيستمي رويكرد .دو

 اين مستقل متغيرهاي عنوان به ينئكو مدل طبق سازماني فرهنگ نوع چهار ،همچنين
 عقلايي فرهنگ .سه ؛اي توسعه فرهنگ .دو ؛گروهي فرهنگ .يك ؛شدند سنجيده تحقيق

   .مراتبي سلسله فرهنگ .چهار و
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  مرتبط با آن يها هينامه و گو پرسش .2جدول
 متغيرهاشاخص رديف

1  
 فرهنگ
  گروهي

  ديگران با كاركردن و دانش گذاري اشتراك به
  شركت به كاركنان پايبندي و وفاداري  2
  كاركنان روحيه حفظ و انساني منابع بر تاكيد  3
4  

 فرهنگ
  اي توسعه

  كاركنان پذيري ريسك و پويا محيط بودن دارا
  كاركنان ميان نوآوري به تعهد  5
  كاركنان براي جديد خدمات و محصولات توسعه بودن مهم  6
7  

 فرهنگ
  مراتبي سلسله

  هارويه حاكميت و رسمي ساختار
  بقا عامل عنوان به رسمي يهاوسياست قوانين رعايت  8
  كارايي و ثبات حفظ  9

10  
 فرهنگ
  عقلايي

  نوآوري به توجه عدم و وظايف انجام بر تمركز
  اهدف به دستيابي بر تمركز  11
  خروجي محصولات و ها خروجي بر تاكيد  12
13  

  مديريت تعهد

  هاگيريتصميم در كاركنان دادن مشاركت
  .هزينه نه و سرمايه نوعي عنوان به كاركنان يادگيري براي اقدام  14
  محيط از گرفتن پيشي حتي و تطابق براي تغيير به تمايل  15
  كليدي فاكتور يك عنوان به كاركنان يادگيري قابليت گرفتن نظر در  16
  كارآمد و نوآورانه يهاايده به دادن پاداش  17
 رويكرد  18

  سيستمي

  آن دانش ترويج و اهداف به نسبت كاركنان همه آگاهي
  اهداف به رسيدن جهت يكديگر با همكاري چگونگي از هابخش همه آگاهي  19
  يكديگر با هابخش همه بودن هماهنگ و ارتباط  20
21  

 و باز فضاي
  آزمايشگري

  نو يهاايده آزمايش از حمايت
  ديگر يهابخش مفيد يهاروش و فعاليت نحوه وشناسايي پيگيري  22
  يادگيري جهت سودمند ابزاري عنوان به بيروني يهاايده از استفاده  23
  كاركنان توسط نظرات آزادانه بيان جهت سازمان فضاي بودن باز  24
25  

 تلفيق و انتقال
  دانش

  گذشته يهاشكست و خطاها از يادگيري كسب
  . مفيد جديد يهافعاليت و هابرنامه مورد در كاركنان بين صحبت و تعامل امكان  26
  تيمي كار بالاي رواج  27

 گرفته ياد گذشته در كه مسائلي در اطلاعاتي يهابانك ايجاد به زياد توجه  28
  اندشده
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  اطلاعات آوري جمع ابزار بيروني و دروني اعتبار .2-2

 براي ذكرشده هاي مؤلفه و سازماني يادگيري موضوع ادبيات از مربوط، ةنام پرسش
 اين روايي .گرديد استخراج كوئين، سازماني فرهنگ مدل هاي مؤلفه نيز و آن سنجش
 افزار نرم ةوسيل هب آن پايايي ميزان و گرديد تأييد مربوطه اساتيد نظر با نامه پرسش

 كه ستا 75/0 معادل كه آمد دست به كرونباخ آلفاي روش از و اس.اس.پي.اس
  .است برخوردار قبولي قابل و خوب اعتبار از گردآوري ابزار گفت توان مي

  اطلاعات تحليل و تجزيه .2-3

 با سازماني فرهنگ هاي مؤلفه بين همبستگي ابتدا ،قيتحق يها هيفرض آزمون يبرا 
 همزمان رگرسيون ةمعادل از استفاده با ،آن از پس و يبررس سازماني يادگيري يهامتغير

 انجام ها فرهنگ يبند تياولو وابسته و مستقل يها مؤلفه نيب روابط شدت اساس بر و
 اين از .شوند مي تحليل وارد هم با مستقل متغيرهاي همه همزمان، رگرسيون در .ديگرد
 محاسبات اين( آيد مي عمل به آن داريامعن آزمون و گرفته صورت R2 ةمحاسب رو

 خاتمه تحليل نباشد، دار معني R2 اگر ).گرفت صورت آماري افزارهاي نرم توسط
 از پس متغير هر تفكيكي رگرسيون ضرايب بررسي به باشد، دار معني اگر و يابد مي

 در مراحل اين .)228ص ،1385، بازرگان( شو مي پرداخته متغيرها ساير اثر حذف
  .باشد مي مشهود 5 و 4 و 3 جداول
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  يفرهنگ سازمان يها مؤلفه يهمبستگ .3جدول 

  5  4  3  2  1  متغير

          1  سازماني يادگيري .1

       1  73/0**  گروهي فرهنگ .2

      1 58/0** 68/0**  اي توسعه فرهنگ .3

   1  58/0** 55/0** 65/0**  مراتبي سلسله فرهنگ .4

 1 42/0** 31/0** 30/0** 46/0**  آزمايشگري باز فضاي .5

**: 01/0< p   05/0  :*  و< p  
 

  يفرهنگ سازمان يها مؤلفهبه كمك  يسازمان يريادگي ينيب شيپ .4جدول 

 وارد متغيرهاي
 تغيير منابع  معادله به شده

 مجموع
  مجذورات

 درجه
  آزادي

 ميانگين
  F Sig  مجذورات

 هاي مؤلفه
 فرهنگ
  سازماني

  رگرسيون
  باقيمانده
  كل

887/69  
766/31  
653/101  

4  
194  
198  

47/17  
164/0  
  

7/106  
  
  

001/0<  
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 ونيرگرس بياطلاعات مربوط به ضرا .5جدول 

 وارد متغيرهاي
 t معناداري سطح t نسبت B  β R  R2  معادله به شده

 فرهنگ .1
  گروهي

413/0  418/0  

829/0  688/0  

99/7  001/0< 

 فرهنگ .2
  اي توسعه

249/0  271/0  27/0  001/0< 

 فرهنگ .3
 سلسله
  مراتبي

191/0  193/0  19/0  001/0< 

 باز فضاي .4
  آزمايشگري

194/0  161/0  16/0  001/0< 

 .دارد سازماني يادگيري قابليت بر را تأثير نبيشتري گروهي فرهنگ .اول ةفرضي

 معادل گروهي فرهنگ با متناظر بتاي ضريب اس.اس.پي.اس افزار نرم خروجي مطابق
 سطح اين در كه ستامعن بدين اين .است 000/0 معادل داري امعن سطح با و 418/0
 فرهنگ ديگر، عبارت هب ؛شود مي واقع قبول مورد 1H فرضيه و شده رد 0H داريامعن

  ).=Sig 000/0 >/.05( ددار سازماني يادگيري بر را تأثير بيشترين گروهي

 سـازماني  يـادگيري  تقابلي ـ بر ياثرگذار دوم اولويت در اي توسعه فرهنگ .دوم ةفرضي
 .دارد قرار

 كه است 271/0 با برابر بتا مقدار )زير جدول( اس.اس.پي.اس افزار نرم خروجي مطابق
 فرهنگ كه است مفهوم بدان اين .دارد قرار تأييد مورد 000/0 معادل داري امعن سطح در

  .دارد سازماني يادگيري بر ياثرگذار در را دوم ةرتب اي توسعه



  205  ...  سازماني يادگيري بر ها آن ثرگذاريا ميزان مبناي بر )كوئين مدل طبق( سازماني فرهنگ انواع بندي اولويت

  
 

 سـازماني  يـادگيري  تقابلي ـ بـر  ياثرگذار سوم اولويت در عقلايي فرهنگ .سوم فرضية
  .دارد قرار
 آزمون ،شد انجام اول ةفرضي دو براي كه فرضياتي آزمون مطابق نيز فرضيه اين در
 به مربوط عوامل و عقلايي فرهنگ مربوط عوامل بين همبستگي ضريب بودن دار امعن

 .است 193/0 با برابر بتا كه است اين بيانگر نتايج .داشت خواهيم را سازماني يادگيري
 داريامعن سطح كه شود مي مشاهده اس.اس.پي.اس افزار نرم هاي خروجي ةملاحظ با

 اطمينان 95/0 با كه معناست نابد اين و است 05/0 از تر كوچك )000/0( فوق ةآمار
 عوامل ةرابط كه فتگ توان مي يعني ؛است دار امعن فوق همبستگي كه گفت توان مي

  .است دار امعن و يستن يتصادف ،سازماني يادگيري و عقلايي فرهنگ به مربوط

 يـادگيري  قابليـت  بـر  ياثرگذار چهارم اولويت در مراتبي لهسلس فرهنگ .چهارم فرضية
  .دارد قرار سازماني

 آزمون ،شد انجام اول ةفرضي دو براي كه فرضياتي آزمون مطابق نيز فرضيه اين در
 به مربوط عوامل و عقلايي فرهنگ مربوط عوامل بين همبستگي ضريب بودن دار امعن

 با .است161/0 با برابر بتا كه است اين بيانگر نتايج .داشت خواهيم را سازماني يادگيري
 سطح شود مي ديده )زير جدول( اس.اس.پي.اس افزار نرم هاي خروجي ةملاحظ

 95/0 با كه معناست نابد اين و است 05/0 از تر كوچك )000/0( فوق ةآمار داري امعن
 ةرابط كه فتگ توان مي يعني ؛است دار امعن فوق همبستگي كه گفت توان مي اطمينان
 دار امعن و يستن يتصادف ،سازماني يادگيري و مراتبي سلسله فرهنگ به مربوط عوامل
  .است
  :است زير صورت به سازماني فرهنگ انواع بندي اولويت آمده، دست به نتايج به توجه با

  .دارد قرار اول اولويت در سازماني يادگيري بر آن تأثير ميزان مبناي بر گروهي فرهنگ* 
  .دارد قرار دوم اولويت در سازماني يادگيري بر آن تأثير ميزان مبناي بر اي توسعه فرهنگ* 
  .دارد قرار سوم اولويت در سازماني يادگيري بر آن تأثير ميزان مبناي بر مراتبي سلسله فرهنگ *
  .دارد قرار چهارم اولويت در سازماني يادگيري بر آن تأثير ميزان مبناي بر عقلايي فرهنگ* 



  كاشاني نظرپور حامد  و پور حاجي بهمن      206

 فرضيات و شده، تأييد دوم و اول فرضيات اولويت لحاظ از بالا موارد به توجه با
 .اند شده جا جابه كمي ةفاصل با چهارم و سوم

   گيري نتيجه

 يها تحليل و سازماني فرهنگ و گيريياد بين رابطه مورد در تحقيق اين انجام از پس
 با گروهي فرهنگ سازماني، يادگيري تحقق براي كه شد حاصل نتيجه اين شده، انجام
 ./271 بتاي با اي توسعه فرهنگ آن از پس .است برخوردار اول تياولو از /.418 بتاي

 فرهنگ .گيرد مي جاي دوم اولويت در و دارد سازماني يادگيري بر را تأثير بيشترين
 دو به نسبت كمتري تأثير و رددا قرار سوم اولويت در ./193 بتاي با مراتبي سلسله
 با عقلايي فرهنگ ،نهايت در ؛داشت خواهد سازماني يادگيري تحقق در فوق فرهنگ
   .داشت خواهد سازمان در سازماني يادگيري تحقق بر را تأثير كمترين ./161 بتاي

 جا جابه ،فرضيات چهارم و سوم اولويت ،ميداني تحقيق اين در ،واقع در يعني
 اين توان مي و است كم بسيار بتا، شاخص در اولويت اين تفاوت ميزان هرچند .شدند

 .دانست هم به شبيه حدودي تا اثرات و ها ويژگي لحاظ از را فرهنگ نوع دو
 و يادگيري تحقق براي ها سازمان مديران كه دهد مي نشان تحقيق اين ةنتيج لذا 
 ايجاد سمت به است بهتر اول گام در خود، سازمان در دانش جريان شدن نهادينه
 تغيير يا و ايجاد نيز و گروهي هاي فعاليت بر يمبتن كارها انجام و گروهي فرهنگ
 كه كنند عمل اي گونه به و .بروند پيش گروه بر نيمبت ساختار سمت به سازمان ساختار
 شده حاصل افراد حداكثري مشاركت و بدانند خود موفقيت را سازمان موفقيت كاركنان

  .گردد الفعلب كامل طور به افراد بالقوة هاي ظرفيت و
 اهميت اي، توسعه فرهنگ يعني ،سازماني فرهنگ بعدي اولويت به نگاهي با
   ،تعامل براي مناسب فضايي ايجاد و كاركنان از مديران بيشتر هرچه حمايت

 سازماني يادگيري تحقق راستاي در كاركنان، براي ريسك به تمايل شكوفايي، و رشد
  .گردد مي مشخص
 و كنند جلوگيري خطي روابط و سالاري ديوان بروز از دباي  مديران ،ديگر طرف از

  .كنند خودداري دارد، كاركنان عملكرد بر معكوس اثر كه مستقيم و خاص هاي كنترل از
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   ها يادداشت

                                                 
1. managerial commitment 
2. systems perspective 
3. openness and experimentation 
4. knowledge transfer and integration 
5. Lukas et. al. 
6. Barnett 
7. Garvin 
8. Koenig 
9. Senge 
10. Ray Stata 
11. Analog Devices 
12. CVF (Competitive Values Framework)  
13. Robbins 
14. Harvey & Brown 
15. Stanley Davis 
16. Charles Handy 
17. Hersey & Blanchard 
18. Richard Daft 
19. Richard H. Hall 
20. Quinn 
21. Hofstede 
22. visibility 
23. Daniel R. Denison and Gretchen M. Spreitzer 
24. Edgar H. Schein  
25. Blanchard, H, Dewey, j 
26. Sense-making 
27. institutionalization 
28. flat 
29. August Jacacci 
30. Fiol & Lyles (1985) 
31. Quinn & Spreitzer (1991) 
32. Janz, Wetherbe, Davis & Noe (1997) 
33. Kettinger & Grover (1995) 
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  مقدمه

 ترجيحـات  و نيازهـا  ي،سـازمان  و يفـرد  اهـداف  ميان ارتباط سازمان -فرد تناسب واژه
 توصيف را سازماني جو و فردي شخصيت و، سازماني ساختارهاي و ها سيستم و يفرد
 محـيط  و فرد خصوصيات وقتي كه است آن اساسي فرض .(Vilela et al., 2008) كند مي

 ثربخشـي ا باشـند،  داشته بالايي همخواني كم دست يا ،داشته تطابق هم با اطرافش كاري
 و )هـا  ارزش مثـل ( فـردي  يها ويژگي ميان تطابق كه زماني مثال،براي  يابد؛ مي افزايش
 هـاي  شايستگي ميان همخواني يا ،)سازمان فرهنگي هاي ارزش مثل( سازمان يها ويژگي
  كـرد  خواهنـد  عمل مؤثرتر ها سازمان و افراد باشد، داشته وجود شغلي الزامات و فردي

 (Shin, 2004)شغل تقاضاهاي بهتر كه بيابند را افرادي كه ندا آن دنباله ب ها سازمان زيرا ؛ 
 بـه  و باشـند،  سـازگارتر  شـغل  تقاضاهاي در تغييرات و ها آموزش با سازند، برآورده را

 ـ نيـز  افـراد  .بمانند باقي متعهد و وفادار سازمان  از كـه  هسـتند  هـايي  سـازمان  دنبـال ه ب
 بيتيادس ـ .سازند برآورده را آنان خاص نيازهاي و گرفته به كار را آنان ويژه هاي توانايي

 بـالقوه  و واقعي هاي ويژگي بندي طبقه براي مند نظام روش يك نيازمند اهدافي چنين به
 خلأ به توجه با حاضر تحقيق .(Caplan, 1987) است سازماني محيط و مشاغل، كاركنان،
 -فـرد  تناسب ميان ةرابط بررسي هدف با و ما، كشور در زمينه اين در موجود مطالعاتي
   .است شده انجام ديگر، سوي از كاري بيگانگي و كاري پيوند و سو، يك از سازمان

  تناسب سازماني 

 و اسـت  معطـوف  سـازماني  و فـردي  خصوصيات ميان تطابق به 1سازمان -فرد تناسب
 و يـا  سـازد  برآورده را ديگري نيازهاي ها آن از يكي كم دست كه آيد مي وجوده ب زماني
   باشــد داشــته وجــود حالــت دو هــر يــا باشــند؛ مشــتركي اصــلي خصوصــيات داراي

(Lauver and Kristof-Brown, 2001; Carless, 2005). از جـزء  يـك  سازمان -فرد تناسب 
 لـوين  ةانديش ـ در ريشـه  تـاريخي  نظر از كه است محيط -فرد تناسب تر گسترده مفهوم

 كـه  زماني .است محيطش و فرد مشترك تابع فرد، رفتار كه ضمونم بدين دارد؛ )1935(
يابـد   مـي  افـزايش  ثبـات  و خلاقيت، وري، بهره رضايت، باشد، داشته وجود تناسب اين

(Vilela et al., 2008). آن مختلف انواع و است چندبعدي مفهوم يك محيط -فرد تناسب 
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 حرفـه  و سـازمان،  كـاري،  گـروه  شـغل،  سطح :دارد ارتباط محيط از تفاوتيم سطوح با
(Singh & Greenhaus, 2004). مفــاهيم ســازمان -فــرد تناســب مفهــوم ميــان در ايــن 

  :از ندا عبارت كه (Carless, 2005) گيرد مي بر در را تناسب از محدودتري
 عبارتي به .كند مي اشاره كاري گروه و فرد ميان سازگاري به :2گروه -فرد تناسب .1
 دهنـدة  نشـان  ،ثرؤم ـ فردي متقابل هاي مهارت داشتن يا گروه، اعضاي شخصيت شباهت
  .است تناسب نوع اين وجود
 اشاره شغلي الزامات و فردي خصوصيات ميان سازگاري به :3شغل -فرد تناسب .2

 سـو  يك از 4كارمند هاي توانايي و ها مهارت دانش، ميان سازگاري به دتاًعم و دارد
  .(Shin, 2004) شود مي اطلاق ديگر، سوي از شغل الزامات و

 شـواهد  ،انـد  يافته گسترش نظري و مفهومي سطح در تناسب مختلف انواع هرچند
 بـا  فـرد  همـاهنگي  به شغل -فرد تناسب .دارد وجود ها آن جدايي بر دال اندكي، تجربي
 و افراد بين هماهنگي از سازمان -فرد تناسب كه درحالي ،كند مي اشاره خاص شغل يك

 هـا،  ارزش بـا  فـرد  نگيههمـا  يچگـونگ  به ديگر، عبارت به كند؛ مي حكايت ها سازمان
ــتأم و اهــداف ــوط ســازمان موري  (Lauver & Kristof-Brown, 2001) شــود مــي مرب
 هسـتند  تـر  عمـومي  مفـاهيمي  سـازمان،  -فـرد  تناسـب  و شغل -فرد تناسب ،درهرحال

(Carless, 2005) سـازگاري  آيـد،  مـي  ميـان  بـه  سـازمان  -فـرد  تناسب از سخن وقتي و 
 فرهنگ وها  رويه ساختارها، اهداف، ها، ارزش با فرد، هاي ارزش و ها نگرش شخصيت،

   .(Carless, 2005) شود مييده سنج و مقايسه ،سازمان

  سازمان  -اثرات تناسب فرد

 بـا  شخصي هاي ارزش هماهنگي ميزان مورد در افراد ذهني باورهاي به سازماني تناسب
 سـازمان  با افراد تناسب هرچه كه دهد مي نشان تحقيقات .كند مي اشاره سازماني فرهنگ
 بـا  شـدن  عجين كمتراسترس، سطوح .بود خواهند تر مثبت شغلي پيامدهاي باشد، بيشتر
 ترك بالاتر، عملكرد يها نرخ بهتر، شغلي هاي نگرش بالاتر، سازماني تعهد بيشتر، 5شغل

 همكارانش و 6وركوئر .(Vilela et al., 2008) هستند پيامدها اين جمله از تر پايين خدمت
 خـدمت  ترك به تمايل با سازمان -فرد تناسب كه كردند بيان خود فراتحليل در )2003(
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 )r =31/0( سـازماني  تعهـد  و )r = 28/0( شـغلي  رضـايت  بـا  و )r=-21/0( منفي ةرابط
 واريـانس  سـازمان  -فـرد  تناسـب  همچنـين،  .(Verquer et al, 2003) دارد مثبـت  ةرابط ـ

 بـا  و كنـد  مـي  تبيـين  را خـدمت  تـرك  و شـهروندي،  رفتار شغلي، عملكرد از معناداري
   دارد ارتبــاط شــهروندي رفتــار و وظيفــه عملكــرد خــدمت، تــرك رفتــاري پيامــدهاي

 (Hoffman & Woehr, 2006). بـر  سـازمان  -فرد تناسب كه داده نشان تحقيقات علاوه هب 
 اسـت  داشـته  ثيرأت استخدامي پيشنهادات و شغل پذيرش به تمايل سازمان، جذب ميزان

(Carless, 2005).  
 اسـت  مـرتبط  رفتـاري  و نگرشـي  پيامـدهاي  بـا  سـازمان  -فرد تناسب طوركلي، به

(Hoffman & Woehr, 2006) كريسـتف  .شـود  مـي  كـار  بـه  مثبت هاي نگرش به منجر و 
 شـغلي  خـاص  هاي نگرش با تري قوي ةرابط شغل -فرد تناسب كه است معتقد )1996(
 سـازمان  به مربوط كلي هاي نگرش با سازمان -فرد تناسب و دارد )شغلي رضايت مثل(
 )1993( بيلينـگ  و بيكـر  .دارد ارتبـاط  )خـدمت  تـرك  بـه  تمايـل  سازماني، تعهد مثل(

 تمايـل  وينـد  بالا تعهدداراي  دارند، خود سازمان با خوبي تناسب كه كاركناني معتقدند
 مترصـد  باشـند،  داشـته  ضـعيفي  شـغلي  تناسـب  اگـر  امـا  بماننـد؛  سازمان در كه دارند

 لازم تجربـي  شـواهد  )1989( هولنبك مطالعه .دهند تغيير را خود موقعيت تا ندا فرصت
 خـدمت  ترك با پايين شغل -فرد تناسب دهد مي نشان و كند مي فراهم را ادعا اين براي
 شغل با مطلوبي تناسب فردي اگر علاوه هب .نيست همراه سازمان ترك با اما است؛ همراه
 در ،مشابه يشغل جستجوي در باشد، نداشته سازمان با تناسبي چنين اگر اما ،باشد داشته

   ).Lauver & Kristof-Brown, 2001( آيد برمي ديگر سازماني

  سازمان  -گيري و سنجش تناسب فرد اندازه

 امـا  ؛انـد  ردهك استفاده سازي مفهوم براي را سازمان -فرد تناسب از مختلفي ابعاد محققان
 بـر اسـاس   افـراد  زيـرا  ؛اسـت  رفتـه  كـار ه ب ابعاد ساير از بيشتر اهداف و ها ارزش ابعاد

 لازمـة  بنـابراين،  .كننـد  مـي  قضـاوت  قبـول  مـورد  رفتـار  و هـا  موقعيت دربارة ها، ارزش
   ســـتها ارزش همخـــواني بـــه دســـتيابي كـــار، محـــيط بـــا تناســـب و ســـازگاري

 (Vogel & Feldman, 2009). سـازمان  -فرد تناسبگيري  اندازه براي مختلفي هاي روش 
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 تناسـب  :كـرد  تقسـيم  دسـته  سـه  بـه  را ها روش اين )1996( كريستف .است شده بيان
   .9عيني تناسب و 8،شده درك تناسب 7،ذهني

 ها آن خصوصيات كه پرسد مي افراد از مستقيماً معيار اين :ذهني تناسب معيار .الف
 يـك  روش ايـن  در .دارد تناسـب  ،نـد ا مشـغول  آن در كه سازماني خصوصيات با چقدر
 نـدارد  وجـود  هـا  سازمان و افراد خصوصياتگيري  اندازه براي واضح و مشخص معيار
 از تصورشـان  و شـان، خود خصوصـيات  ميـان  همخـواني  دربـارة  ،دهنـدگان  پاسخ بلكه

   .كنند مي قضاوت ،سازمان خصوصيات
 از ولـي  ،است ذهني تناسب معيار شبيه مفهومي نظر از :شده درك تناسب معيار .ب

 تصور و خودش از فرد تصور ميان تفاوت روش اين در .است متفاوت آن با عملي نظر
 نامـه،  پرسـش  از اسـتفاده  بـا  ،عيـار م اين .گيرد مي قرارگيري  اندازه مورد ،ازمانس از وي
 خصوصـيات  هـم  و خـود  خصوصيات هم كه خواهد مي دهنده پاسخ از مشخص طور به

   .كند توصيف را سازمان
 معيـار  بـا  تقابـل  در شـده  درك و ذهني تناسب معيار دو هر :عيني تناسب معيار .ج
 كند توصيف را خودش خصوصيات تا خواهد مي فرد از معيار اين .هستند عيني تناسب

   .كننــد توصــيف را ســازمان خصوصــيات تــا خواهــد مــي كاركنــان ســاير از ،ســپس و
 گـردد  مـي  ارزيـابي  سـازمان  اعضـاي  اداركـات  ميـان  توافـق  و همخـواني  ،ترتيب بدين

(Hoffman & Woehr, 2006).  

  بيگانگي كاري

 كـردن،  دور معنـاي  بـه  - »alienati, alienare« لاتـين  ريشـه  از 10»كـاري  بيگانگي« ةواژ
 بـه  موضـوع  ريشـه  .اسـت  شـده  مشتق -شدن رخدادي از تفكيك موجب يا و زدودن،
-Sua´rez-Mendoza & Zoghbi( گـردد  مـي بر ،مـاركس  كارل ،آلماني فيلسوف يها نوشته

Manrique, 2007(. توجـه  مـورد  كـار  نيروي رواني رفاه بر را داري سرمايه ثيرأت ماركس 
 آن، محصولات و كار بر كنترل دادن دست از« :كرد تعريف چنين را بيگانگي و داد قرار
 گسـترش  را مفهـوم  ايـن  شناسـان  جامعه بعدها .»همكارانش و كار از كارگر 11جدايي و
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 در جامعه كل به نسبت ناخوشايند احساسات از اي مجموعه عنوان به را بيگانگي و دادند
   .(Bao et al., 2006) گرفتند نظر

 كـاري  محـيط  و كـار  از فرد جدايي به كه است شناختي حس نوعي كاري بيگانگي
 اسـت  13سـازماني  هويـت  و 12شـغل  بـا  شـدن  عجـين  نبـود  ايمعن به اين و دارد اشاره

(Ashforth, 1989). شناختي روان جدايي حالت يك بيگانگي 14كانونگو تعريف اساس بر 
 نيازهـاي  و انتظـارات  ارضاي ظرفيت ،كار كند مي تصور فرد كه اي گونه هب ،است كار از
 .م1959 سـال  در خود اوليه ةمقال در 15سيمن .(Banai et al., 2004) ندارد را وي ساسيا

 در هرچنـد  -دهـد  توضـيح  آن بعـد  پـنج  معرفـي  بـا  را مفهوم اين معناي كه كرد سعي
  :از ندا عبارت ابعاد اين -داد ارائه كاري بيگانگي از جديدي تفسيرهاي بعد هاي سال

 خود كار بر اندكي كنترل كاركنان آنكه دليله ب ،شغلي استقلال نبود :16يقدرت بي .1
-Sua´rez-Mendoza & Zoghbi) ندارنــد عمــل آزادي كــاري هــاي فعاليــت در و دارنــد

Manrique, 2007). نيسـت  پيامدها ةكنند تعيين فرد، فتارر حالت اين در ديگر، عبارت به 
(Lefkowitz & Bricando, 1980).  

 تر بزرگ هدف با فرد مشاركت ارتباط چگونگي درك در ناتواني :17بودن امعن بي .2
(Sua´rez-Mendoza & Zoghbi-Manrique, 2007). بايـد  شـخص  آنچـه  حالتي، در چنين 

  .(Lefkowitz & Bricando, 1980) نيست روشن و واضح ،باشد داشته باور بدان
   احتمــال بــه حالــت، ايــن در .نظمــي بــي حالــت يــك وجــود :18هنجــاري بــي .3
  اســت لازم اهــداف بــه دســتيابي بــراي نــامطلوب اجتمــاعي رفتارهــاي ،زيــاد

 (Lefkowitz & Bricando, 1980).  
 اهداف راستاي در ثرؤم صورتي هب را رفتار توانند نمي هنجارها كه زماني :19انزوا .4
 بـه  كه وضعيتي. (Sua´rez-Mendoza & Zoghbi-Manrique, 2007) كنند هدايت شخصي
  شـود  مـي  داده انـدكي  بهـاي  ،دارنـد  بالايي ارزشي بار جامعه رد كه باورهايي يا اهداف

 (Lefkowitz & Bricando, 1980).   
 هـاي  توانمنـدي  بروز براي ابزاري آنكه جاي به ،كار كه زماني :20ازخودبيگانگي .5
 & Sua´rez-Mendoza( تاس بيروني نيازهاي ارضاي براي راهي ،صرفاً ،باشد فرد بالقوه
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Zoghbi-Manrique, 2007(. رفتار زيرا ندارد، وجود دروني معنادار فعاليت حالت اين در 
  .(Lefkowitz & Bricando, 1980) است آتي انتظار مورد پاداش به وابسته
 الزامـات  و شخصي تمايلات ميان تناقض از فرد آگاهي را بيگانگي) 1973(شپرد  

 مطالعـات  بيشـتر  كـه  اسـت  معتقـد ) 1975(سـيمن   .است كرده تعريف بيروني واقعيت
 تنـاقض  ايـن  كـار،  در محـيط  .اسـت  تنـاقض  ةانديش ـ ةدربرگيرنـد  حدودي تا بيگانگي

 نيازهـا،  قبيـل  از -فـرد  خـاص  علايق و ،كار عيني شرايط ادراك ميان شكاف صورت به
 بيگـانگي  از منظـور  اينجـا  در .شود مي ظاهر -انتظارات يا تمايلات، ها، لئاايد ها، ارزش
 خاصـي  ابعاد با رابطه در وظيفه، عيني هاي ويژگي از كاركنان ادراك ميان تناقض كاري،

 بـا  رابطه در آنان انتظارات و ،سو يك از )21بيانگري خود يا خود اظهار و هدف كنترل،(
 قـدرتي،  بـي  از احساسي ،تناقضي چنين انتظار مورد پيامد .است ديگر سوي از دابعا اين
 ماهيـت  ميان تناقض ةنتيج كاري بيگانگي بنابراين، .است ازخودبيگانگي و بودن، امعن بي

 فرآينـد  بـر  كنترلـي  افراد كه آيد مي وجوده ب زماني و است انساني ماهيت و كاري نقش
 كننـد  اظهـار  كـار  محـيط  در را خـود  نتواننـد  ،بنـابراين  ؛باشند نداشته خود كار يا توليد

(Sua´rez-Mendoza & Zoghbi-Manrique, 2007). عجـين  كاهش موجب كاري بيگانگي 
ــا شــدن ــردي ســطح در شــغل ب ــاهش و گروهــي و ف ــزش ك    .شــود مــي شــغلي انگي

   اســت اي حرفــه خــدمات ســطوح در حتــي كــاري، زنــدگي شــايع واقعيــت بيگــانگي
 (Banai et al., 2004).  

  پيوند كاري 

 كـه  معنـا  بدين شود؛ مي اطلاق داوطلبانه تلاش به معمولاً كه است مفهومي كاري پيوند
 افزايش سازمان منافع كنند كه عمل طريقي به باشند، داشته انتخاب امكان كاركنان وقتي
 بـراي  و شـده  عجـين  با كـارش  كاملاً كه است كسي كار، با پيونديافته كارمند يك .يابد

 كارشـان  بـه  نسـبت  شـديدي  اشتياق كاركناني چنين .باشد داشته بالايي انگيزش كارش
 پيشـرفت  بـه  مشاركتشـان،  كننـد  مي احساس و كنند، مي ايجاد خلاقيت و تحرك دارند،
  .(Kennedy & Daim, 2010) كند مي كمك سازمان
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 مثـل (مـؤثر   از تعهـد  كه است شغلي هاي نگرش با مرتبط معيارهاي از يكي پيوند
 داوطلبانـه  تـلاش  و ،)سازماندر  ماندن باقي به تمايل مثل( دائم تعهد ،)رضايت افتخار،

 يهـا  خواسته و الزامات از رفتن فراتر به تمايل و سازمان از گرفتن انرژي احساس مثل(
 مفيـد  دوسـويه  رابطـة  يـك  را واژه ايـن  .م2004 سال در 22تسكر .گيرد مي بهره )رسمي

   .رونــد مــي هــم اســتقبال بــه كيلومترهــا كارفرمايــان و كاركنــان كــه انــد كــرده تعريــف
  گيــرد مــي قــرار اجتمــاعي مبادلــة نظريــة چــارچوب در كــاري پيونــد تعريــف ايــن بــا
 .(Fine et al., 2010) ناكـافي  هنـوز  كاري پيوند زمينة در تحقيق منطقي، دلايل رغم علي 

 ابهـام  داراي مفهوم اين نتيجه در .(Mauno et al., 2007) است جديد هنوز مفهوم و است
  :شود مي ارائه مفهوم اين از مختلف تعريف دو اينجا در .است

و  شـدن،  عجـين  انـرژي،  بـه  پيونـد  ):1997( 23ليتـر  و مازلاچ نظر اساس بر .الف 
 .(Mauno et al., 2007) است 24رفتگي تحليل مقابل نقطة كه كند مي اشارهاي  حرفه كارايي
 بـراي  واضـحي  و مسـتند  مسـير  امـا  دانسـته  حياتي تجاري موفقيت براي را پيوند آنان

 و فـداكاري  وفـاداري،  ميزان پيوند، سنجش منظور به بنابراين، دهند؛ نمي ارائه آن تعقيب
   .(Kennedy & Daim, 2010) شود گيري مي اندازه شغل با كاركنان شدن عجين
 مثبـت،  ذهنـي،  حـالتي « پيوند): 2000(و همكارانش  25شاوفلي نظر اساس بر .ب 

 28جـذب  و 27وقـف  ،26انرژي هاي ويژگي داراي كهاست  كار با مرتبط و بخش، رضايت
  :شوند مي داده شرح اختصار به ابعاد اين اينجا در .»است

 شود مي ور غوطه خود شغل در قدر آن فرد كه كند مي اشاره وضعيتي به :جذب بعد
 فـرد  يعنـي  شـود؛  نمـي  نيز زمان گذر متوجه و بكشد دست كار از تواند مي سختي به كه
 .ندارد اهميت برايش ديگري چيز هيچ گويي شود، مي فعاليت يك درگير عميق، چنان آن
 آيـد؛  مـي  پـيش  تعطـيلات  و تفريح مثل غيركاري، يها مقوله معمولاً در حالت اين البته

 زمـاني  احتمـالاً  كاري موقعيت در .دهد رخ است ممكن زندگي جوانب همة در هرچند
اي  حرفـه  هـاي  مهـارت  با را )شغل هاي چالش يا( شغلي الزامات شخص كه دهد مي رخ
   .بطلبد بالا چالش و بالا مهارت كار كه  زماني يا بيابد؛ متوازن خود

 موقعيتي يعني كند؛ مي اشاره كار هنگام كوشش و انرژي بالاتر سطح به :انرژي بعد
 آن هـاي  دشـواري  در مقابـل  و برانگيـز،  تحسـين  تلاشـي  كـارش  در دارد تمايل فرد كه
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 براي زيادي انرژي كند مي احساس كه فردي ديگر، عبارت به .باشد داشته زياد استقامت
 و سختي با وقتي قوي احتمال به كند، مي ايجاد بالا انگيزة وي در شغلش و دارد، كارش

   .ماند مي باقي پايدار و مقاوم شود، مواجه كار در دشواري
 از حسـي  بـا  كـه  است كارش با فرد شديد شناختي روان درگيري همانا :وقف بعد
 بـا  كـاري،  پيونـد  بعـد  ايـن  .است شده تركيب چالش و افتخار، الهام، اشتياق، رضايت،
 عبـارت  وقـف  .دارد مفهـومي  هاي شباهت برخي، 29شغل با شدن عجين تر سنتي مفهوم
 بـا  شـدن  عجين .دهد انجام بايد كه كاري و شغل به فرد رواني وابستگي ميزان از است
 .نمايـد  ارضـا  را فـرد  كنوني نيازهاي تواند مي شغل چقدر اينكه از است تابعي نيز شغل
 تغييـر  و اسـت  ثابـت  آن ميـزان  كـه  هسـتند  هايي وضعيت شغل، با شدن عجين و وقف
 رسد مي نظر به حال، بااين است؛ نشده مشخص كاملاً آن دو بين واقعي تفاوت .كند نمي
  .(Mauno et al., 2007) است تر گستردهاي  پديده وقف، كه

  مدل مفهومي پژوهش 

 عـواملي  از شـماري  ميـان  نظـري  روابـط  بر مبتني مفهومي الگوي يك نظري چارچوب
 زيـر  شـكل  در. انـد  شده داده تشخيص اهميت با پژوهش مورد ةمسئل مورد در است كه
 .شود داده نشان هم با متغيرها اين روابط كه است شده تلاش
  

   
 

  مدل مفهومي پژوهش. 1نمودار 
 پيونـد  و كـاري  ازخودبيگـانگي  و مستقل، متغير سازمان با فرد تناسب مدل اين در
  :از ندا عبارت تحقيق اصلي يها فرضيه ،بنابراين ؛هستند وابسته متغير كاري

منفي اثر  

مثبت اثر  

سازمان با فرد تناسب  

 كاري ازخودبيگانگي

كاري پيوند   
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 ازخودبيگـانگي  كـاهش  موجـب  آموزشي نهادهاي در سازمان با شخص تناسب .1
 .شود مي كاري

 كـاري  پيونـد  افـزايش  موجـب  آموزشـي  نهادهاي در سازمان با شخص تناسب .2
  .شود مي

  روش تحقيق

 پيوند و كاري بيگانگي سازماني، تناسب ميان روابط تعيين حاضر تحقيق هدف ازآنجاكه
 ازهـا   داده گـردآوري  شيوة حيث از و كاربردي تحقيق يك هدف نظر از ،است سازماني

 بـراي  آن جريـان  در كـه  اسـت  همبستگي نوع از )غيرآزمايشي( توصيفي تحقيقات نوع
 اسـاس  بـر  و شده استفاده نامه پرسش ابزار و ميداني مطالعات روش ازها  فرضيه بررسي

  .است گرفته قرار آزمونمورد  تحقيق يها فرضيه ميداني، مطالعات از حاصل يها داده
 تهـران  دانشـگاه  مركـزي  ةادار كاركنـان  شامل آماري ةجامع :آماري ةنمون و جامعه

 جامعـه  ازگيـري   نمونـه  اسـاس  بـر  نمونـه  حجم جامعه، بودن محدود به توجه با .است
 سـطح  در محـدود،  جامعـه  ازگيري  نمونه فرمول از استفاده با .است شده تعيين محدود
 نامـه  پرسـش  220 تعـداد  ،نتيجـه  در گرديـد؛  بـرآورد  133 نمونـه  حجم ،95/0 اطمينان

 شــده، توزيــع نامــه پرســش تعــداد ايــن زا .گرديــد توزيــع ســاده تصــادفي صــورت بــه
 و شد داده تشخيص كامل آن مورد 136 تعداد ميان اين از .شد داده برگشت نامه پرسش149
 يهـا  نامـه  پرسـش  نرخ و ،%68/0 نامه پرسش بازگشت نرخ نتيجه در .شد استفاده تحليل در

  .است بوده %62/0 شده تكميل كاملاً
 همـراه  نامـه  .1 :اسـت  زيـر  هـاي  بخـش  داراي اينجـا  در استفاده مورد نامه پرسش

 و كلــي اطلاعـات  آوري جمــع منظـور  بــه عمـومي  ســؤالات .2 ؛هـدف  بيــان منظـور  بـه 
 بـه  كـه  سـؤال  58 شامل تخصصي سؤالات .3 ؛است سؤال 6 شامل كه شناختي جمعيت

 بـر  نامـه  پرسـش  .پـردازد  مي سازماني پيوند و كاري بيگانگي سازماني، تناسب ةمقول سه
 نظـري  ،)4(مـوافقم ، )5(مـوافقم  كـاملاً  صـورت  بـه  ليكـرت اي  گزينـه  پنج طيف اساس
 مـورد  در اسـت  بـديهي  .اسـت  شـده  تنظـيم  )1(مخـالفم  كاملاًو  )2(مخالفم ،)3(ندارم

   ):1شماره  جدول .رك( است عكس صورت به امتيازبندي معكوس سؤالات
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  نامه پرسش سؤالات بندي تقسيم .1 جدول

 جمع متغيرها
لا

 آلفا مقدار

 89/0 19 سازماني تناسب
 79/0 19 كاري بيگانگي
 84/0 17 كاري پيوند

  
 آلفـاي  روش از نامـه،  پرسـش  پايـايي  بررسـي  منظـور  بـه  :هنام پرسش پايايي و روايي
 ابتدا كه ترتيب بدين .است شده استفاده )16نسخه (اس .اس.پي.اس افزار نرم و كرونباخ
 ايـن  در شـده  محاسـبه  آلفاي مقدار .گرديد توزيع تايي 30 ةنمون يك بين در نامه پرسش
 ،%89 سازماني تناسب :است آمده به دست زير شرح به نامه پرسش هر براي آزمون پيش

 بـه  رقـم  ايـن  ،داشتند كمتري عاملي بار كه پرسش دو حذف با كه( %72 كاري بيگانگي
 136 روي بـر  گرفتـه  انجـام  آلفاي آزمون از %.84 سازماني پيوند و ،)يافت افزايش 79%

 حـذف  از پـس ( كـاري  بيگانگي سازماني، تناسب براي %7/89 مقدار نهايي، نامه پرسش
 از آزمـون  دو هـر  ةنتيج ـ كـه  آمـد  به دست %9/89 سازماني پيوند و %7/80 )سؤال يك

  .كند مي حكايت نامه پرسش بالاي پايايي
 تحليـل ( سـازه  اعتبـار  از هم و محتوا اعتبار از هم نامه پرسش روايي سنجش براي 
 كارشناسـان  و دانشـگاهي  اسـاتيد  توسط نامه پرسش محتواي اعتبار .شد استفاده )عاملي
 افـزار  نـرم  و عـاملي  تحليـل  از نيـز  سـازه  اعتبـار  سنجش براي و قرارگرفت ييدأت مورد
 نمـود  مشخص توان مي عاملي تحليل از استفاده با .شد استفاده )16نسخه (اس .اس.پي.اس
 بايـد  عـاملي  تحليل در .خير يا كند مي گيري اندازه را نظر مورد هاي شاخص نامه پرسش آيا كه
 عـاملي  بـار  يـك  داراي ،اند شده طرح خاص صفت يا شاخص يك ارزيابي براي كه الاتيؤس

 كـه  شود حاصل اطمينان مسئله اين از بايد عاملي، تحليل انجام از قبل البته .باشند مشترك
 كـه  شـد  مطمئن بايد يعني خير؟ يا ردك استفاده تحليل براي موجود يها دادهاز  توان مي

 شـاخص  از منظـور  بـدين  .هسـتند  مناسـب  عـاملي  تحليل براي موجود يها داده تعداد
 آمده دست به )KMO( اُ.ام.كي شاخص .شود مي استفاده بارتلت آزمون و )KMO(اُ .ام.كي
 ،81/0 ترتيـب  بـه  شـغلي  پيوند و كاري بيگانگي سازماني، تناسب يها نامه پرسش براي
 .اسـت  مناسـب  عاملي تحليل انجام برايها  داده تعداد ،نتيجه در است؛ 858/0 و 718/0
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 مـاتريس  ،بنـابراين  و اسـت  دارامعن نامه پرسش سه هر مورد در نيز بارتلت آزمون نتايج
   .نيست هماني و واحد ماتريس همبستگي،

  تحليل عاملي  ةوسيل هتعيين روايي ب

 طراحي سؤال 19 سازماني تناسب براي :سازماني تناسب نامه پرسش عاملي ليتحل .الف
  :آمد به دست زير نتايج اكتشافي، عاملي تحليل انجام از پس كه شد

سازماني تناسب - يافته چرخش عاملي ماتريس .2 جدول  

شخصيت و   اهداف تناسب كلي
 ها توانمندي

 ها ارزش
  عامل

 آيتم         

117/0159/0359/0809/0  f1 
101/0177/0234/0747/0  f2 
004/0-285/0154/0748/0 f3 
087/0449/0058/0656/0 f4 
023/0-266/0651/0358/0 f6 
023/0211/0555/0535/0 f7 
068/0126/0701/0483/0 f8 
008/0057/0870/078/0 f9 
043/0-226/0741/0083/0 f10 
039/0086/0733/0255/0 f11 
135/0-660/0175/0316/0 f12 
071/0742/0002/0-260/0 f13 
107/0-763/0128/0185/0 f14 
033/0625/0291/0168/0 f15 
086/0544/0457/0121/0 f16 
076/0228/0206/0722/0 f17 
893/0015/0019/0-065/0- f18 
877/0062/0-057/0186/0 f19 

  اصلي لفهؤم تحليل: استخراج روش
 سازي نرمال با واريماكس: چرخش روش
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 ،ترتيـب  بـدين  .گرديـد  حذف تحليل روند از عاملي بار بودن كم دليل به f5 سؤال
 بـه  آمـده  دسـت  بـه  يهـا  عامـل  سؤالات، مفهوم به توجه با كه شد استخراج عاملچهار 
 تناسب و اهداف تناسب فردي، هاي توانايي و شخصيت تناسب ها، ارزش تناسب ترتيب
 سازماني تناسب واريانس درصد 08/66 حدود در عامل چهار اين .شدند گذاري نام كلي
  .كنند مي تبيين را

 طراحي سؤال 19 كاري بيگانگي براي: كاري بيگانگي نامه پرسش عاملي تحليل .ب
  :آمد به دست زير نتايج عاملي تحليل انجام از پس كه شد

بيگانگي كاري - يافته ماتريس عاملي چرخش .3 جدول  

 بي معنا بودن ازخودبيگانگي قدرتي بي
  عامل

 آيتم          

590/0 378/0 044/0 a1 
807/0 167/0 052/0 a2 
684/0 173/0- 036/0 a3 
749/0 136/0 279/0 a6 
108/0 029/0 776/0 a7 
017/0- 697/0 191/0 a8 
109/0 052/0 770/0 a9 
145/0 776/0 133/0- a10 
060/0 004/0- 813/0 a11 
071/0 016/0 836/0 a12 
061/0 805/0 040/0 a13 
214/0 560/0 315/0 a15 
027/0 734/0 138/0- a16 

  لفه اصليؤتحليل م: روش استخراج
 سازي واريماكس با نرمال: روش چرخش

  



  شاپور شرافت/  نژاد مژگان روشن/ پور آرين قلي      222

 تناسـب  عـدم  و عـاملي  بار بودن پايين علت به a4, a5, a14, a17, a18, a19 سؤالات
 سـؤالات،  مفهـوم  بـه  توجـه  بـا  كـه  شـد  استخراج عامل سه ترتيب بدين .شدند حذف
 گـذاري  نـام  قـدرتي  بـي  و ازخودبيگـانگي  بودن، معنا بي ترتيب به آمده دست به يها عامل
  .كنند مي تبيين را كاري بيگانگي واريانس درصد 65/59 حدود در عامل سه اين .شدند

 شـد  طراحـي  سؤال 17 كاري پيوند براي :كاري پيوند نامه پرسش عاملي تحليل .ج
  :آمد به دست زير نتايج عاملي تحليل انجام از پس كه

  پيوند كاري - يافته ماتريس عاملي چرخش .4 جدول

 وقف جذب انرژي
  عامل

 آيتم       

383/0 031/0- 735/0 e1 
350/0 032/0- 770/0 e2 
636/0 255/0 315/0 e3 
799/0 195/0 101/0 e5 
714/0 292/0 317/0 e6 
060/0 023/0- 824/0 e8 
176/0 062/0 891/0 e9 
174/0 100/0 863/0 e10 

.216  
216/0 

.188  
188/0 

.760  
760/0 e11 

327/0 741/0 073/0 e12 
400/0 648/0 199/0 e13 
138/0 813/0 056/0- e14 
160/0- 654/0 523/0 e15 
204/0 834/0 010/0- e16 
016/0- 413/0 695/0- e17 

  لفه اصليؤتحليل م: روش استخراج
  سازي واريماكس با نرمال: روش چرخش
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 بـدين  .شـدند  حـذف  تناسب عدم و عاملي بار بودن پايين علت به e4, e7 سؤالات
 آمـده  دسـت  بـه  يها عامل سؤالات، مفهوم به توجه با كه شد استخراج عامل ، سهترتيب

 عامـل  سـه  اين .شدند گذاري نام )توان( انرژي و جذب خود، وقف و فداكاري ترتيب به
  .كنند مي تبيين را سازماني پيوند واريانس درصد 29/69 حدود در

  هاي تحقيق افتهي 

 مـورد  متغيرهـاي  بـودن  نرمـال  بـه  توجـه  با :آماري ةجامع يك ميانگين آزمون نتايج .1
 تحقيـق  متغيرهاي وضعيت بررسي براي اسميرونوف، -كلموروگروف آزمون در بررسي

 شـده  اسـتفاده  آمـاري  ةجامع ـ يك ميانگين آزمون از ها آن نبودن اي بودن مناسب نظر از
  :است 5شماره  جدول شرح به آن نتايج كه است

نتايج آزمون ميانگين يك جامعه .5 جدول  

 ميانگين نام متغير
انحراف 
 معيار

عدد 
 معناداري

حد 
 پايين

 گيري نتيجه حد بالا

 ارزشها تناسب وجود 42/0 15/0 0.000 81/0 29/3 ها ارزش

 شخصيت تناسب وجود 90/0 66/0 0.000 71/0 78/3 شخصيت

 هدف تناسب وجود 46/0 23/0 0.000 67/0 34/3 اهداف

 تناسب وجود 40/0 22/0 0.000 54/0 31/3 تناسب

 بيگانگي وجود 29/0 08/0 001/0 62/0 18/3 بيگانگي

 پيوند وجود 62/0 41/0 0.000 63/0 51/3 پيوند

  
 اسپيرمن همبستگي روش ازها  متغير بودن كيفي دليل به :همبستگي آزمون نتايج .2
 افـزار  نـرم  ازهـا   داده تحليـل  و تجزيـه  در .اسـت  شـده  اسـتفاده  فرضيات آزمون براي
 شـرح  به همبستگي ضرايب خلاصه .است شده گرفته بهره )16نسخه (اس .اس.پي.اس
  :است زير
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 دو بـين  آمـده  دسـت  به همبستگي ضريب ،دهد مي نشان بالا جدول كه طوري همان
 سـازماني  تناسب متغير دو بين ،)-184/0( منفي كاري بيگانگي و سازماني تناسب متغير

 سـازماني  تناسـب  عوامـل  ميـان  ةرابط ـ ،همچنـين  .اسـت  )429/0( مثبت كاري پيوند و
 معنـادار  و مثبـت  سازماني پيوند با )اهداف تناسب شخصيت، تناسب ها، ارزش تناسب(

 معنـادار  و منفي 05/0 سطح در ها ارزش تناسب ةرابط كاري بيگانگي مورد در اما است،
  .ندارند متغير اين با معناداري رابطه عوامل ساير ولي ،است

 اسـتفاده  سـاده  رگرسيون از تحقيق در شده ارائه مدل تبيين براي :رگرسيون آزمون. 3
  :است زير شرح به آن نتايج كه شد

 و 10/0 مـدل  تشـخيص  ضـريب  كاري، بيگانگي بر سازماني تناسب ثيرأت بررسي با 
 محاسـبه  - 099/0 برابـر  β ميزان همچنين .آمد به دست 00/0 شده تعديل تشخيص ضريب

 به معناداري و منفي رابطه كاري، بيگانگي و سازماني تناسب بين كه معناست بدان كه شد
  .دارد وجود -099/0 ميزان

 و 50/0 مـدل  تشـخيص  ضـريب  سازماني، پيوند بر سازماني تناسب تاثير بررسي در
 محاسـبه  502/0 برابـر  β ميزان همچنين .آمد به دست 25/0 شده تعديل تشخيص ضريب

 بـه  معنـاداري  و مثبت ةرابط كاري، پيوند و سازماني تناسب بين كه معناست بدان كه شد
  .دارد وجود 502/0 ميزان

  گيري نتيجه

 كـاري  پيوند و كار از بيگانگي در سازماني تناسب نقش تبيين تحقيق اين انجام از هدف
 رگرسـيون  و همبسـتگي  آزمون انجام نتايج كه شد لحاظ فرضيه دو راستا اين در .است
 كـه  گفت توان مي همبستگي آزمون نتايج به توجه با .است فرضيه دو هر ييدأت از حاكي

 و دارنـد  )r = -184/0( منفـي  ةرابط ـ كـاري  بيگانگي و سازماني تناسب %95 اطمينان با
 ةرابط ـ داراي 01/0 و 05/0 معنـاداري  سـطح  دو هـر  در كاري، پيوند و سازماني تناسب
 سـازماني  تناسـب  كه دهد مي نشان نيز رگرسيون آزمون نتايج .هستند )r =429/0( مثبت

 واحـد  يـك  بـا  كـه  معنا بدين دارد، كاري بيگانگي بر) β=-099/0( معنادار و منفي ثيرأت
 از .شـود  مي حاصل كاري بيگانگي در كاهش واحد 099/0 سازماني، تناسب در افزايش
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 دارد، كـاري  پيونـد  بـر  )β =502/0( معنـادار  و مثبت ثيرأت سازماني تناسب ،ديگر سوي
 كـاري  پيونـد  در افـزايش  واحـد  502/0 سازماني، تناسب در افزايش واحد كي با يعني

   .شود مي حاصل
 شخصـيت  بـه  مربـوط  كـاري  پيونـد  بـا  تناسـب  عوامـل  همبستگي ميزان بيشترين

)467/0= r( اهداف سپس و )466/0= r( بـا  تناسـب  عوامـل  منفي ةرابط بيشترين .است 
  .)r =-209/0( هاست ارزش تناسب به مربوط كاري بيگانگي

 سـازماني  تناسـب  متغيـر  وضـعيت  كـه  دهـد  مي نشان جامعه ميانگين آزمون نتايج
 يهـا  ميـانگين  بـا  اهـداف  و شخصـيت  هـا،  ارزش تناسب( آن عوامل و )31/3 ميانگين(

 و طـوركلي  هب سازمان با كاركنان تناسب يعني ؛است بوده مطلوب )34/3 و 78/3 ،29/3
 نيز كاري پيوند متغير وضعيت ،ديگر سوي از .دارد مناسبي وضعيت آن عوامل اساس بر
 نتـايج  هرچند .است كاركنان بين در سازماني پيوند وجود ةدهند نشان )51/3( ميانگين با

 تـرين  پـايين  داراي متغيـر  ايـن ، اسـت  كاركنـان  ميان در كار از بيگانگي وجود از حاكي
   .است )18/3( ميانگين
 كاركنـان  اسـتخدام  هنگام در ها سازمان كه شود مي پيشنهاد تحقيق نتايج به توجه با

 و هـا  آزمـون  در منظـور  بـدين  و باشـند  داشته توجه سازمان با كاركنان تناسب مقوله به
 سـازمان  -فرد و شغل -فرد تناسب سنجش هاي آزمون از خود، استخدامي يها مصاحبه
 سـازمان  با را شخصيت و ها ارزش اهداف، تناسب بيشترين كه افرادي تا نمايند استفاده
  .شوند گرفته كاره ب و شناسايي دارند،

 نيـز  و آن، مثبت پيامدهاي ازگيري  بهره و سازماني پيوند تقويت منظور به ،همچنين
 تناسـب  افـزايش  و حفـظ  بـه  آن، منفـي  پيامدهاي از جلوگيري و كاري بيگانكي حذف

 داشـته  توجـه  كاركنـان  شخصيت و ها ارزش اهداف، تناسب مقوله سه هر در سازماني،
 اهـداف  كـردن  واضـح  و تبيـين  بـراي  هدفمنـد  و منظم يها برنامه ،منظور بدين .باشند

 شخصـيت  و هويـت  معرفـي  و سـازماني،  هـاي  ارزش بـر  كيـد أت و شناساندن سازماني،
 بـا  كاركنان اهداف كردن تر نزديك به طريق اين از تا باشند داشته كاركنان براي سازمان،
 سـازماني  هـاي  ارزش و كاركنـان  هاي ارزش ميان هماهنگي كنند، كمك سازمان اهداف
 در را سـازمان  وجهـه  و هويـت  با متناسب يها ويژگي و ها ويژگي كاركنان و آيد، پديد
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 بـا  كاركنان هاي ارزش تناسب كه داشت توجه بايد ويژه به .كنند تقويت و پرورش خود
   .دارد عوامل ساير به نسبت كاري بيگانگي كاهش در بيشتري نقش سازمان،
 محـدوديت  محدود، جامعه يك در موضوع بررسي كه شود مي خاطرنشان پايان در
 موضـوع  بررسـي  بـه  محـدود اي  زاويـه  از محققـان  آنكـه  ضـمن  .اسـت  تحقيـق  اصلي

اي  جداگانـه  و تر كامل تحقيقات و ها بررسي نيازمند مقوله اين شناسايي لذا واند  پرداخته
 در ثرؤم ـ عوامـل  ،)شـغل  با گروه، با سازمان، با محيط، با( تناسب مختلف ابعاد تا است

 بررسـي  ،همچنـين  .گـردد  شناسـايي  آن سـازماني  و فـردي  پيامدهاي و تناسب، تقويت
 جداگانـه  هـاي  بررسـي  و تحقيقـات  بـه  هريـك  كاري بيگانگي و پيوندكاري يها مقوله
 در موجـود  هـاي  ديتومحد ،همچنين و مبحث اينبديع بودن  به توجه با .است نيازمند
 بـراي اي  مقدمـه  آن، از حاصل نتايج و حاضر تحقيق تا گردد مي پيشنهاد حاضر، تحقيق
 عرصـه،  اين در نظران صاحب و مندان هعلاق رود مي اميد .باشد بيشتر هاي پژوهش انجام

   .نمايند شفاف و شناسايي را ريتجديد ابعاد باشند قادر پژوهش اين تداوم با

  ها يادداشت
                                                            

1. p-o fit 
2. person-group fit (p-g fit) 
3. person-job fit (p-j fit) 
4. employees’ knowledge, skills, and abilities (KSA’s)  
5. job involvement 
6. Verquer  
7. subjective fit 
8. perceived fit 
9. objective fit 
10. work alienation 
11. disengagement 
12. job involvement 
13. organizational identification 
14. Kanungo 
15. Seeman 
16. powerlessness 
17. meaninglessness 
18. normlessness 
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19. isolation 
20. self-estrangement 
21. self-expression  
22. Tasker 
23. Maslach & Leiter  
24. burnout 
25. Schaufely et al 
26. vigor 
27. dedication 
28. absorption 
29. job involvement 
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Explaining the Impact of Person-Organization Fit on Work Alienation 
and Work Engagement 

Arian Gholipour 
Mojgan Roshannejad 

Shapour Sherafat 
 

The existence of a good fit between a person and his/her work environment 
could promote the level of job satisfaction and mental-physical well being. 
The so-called person-organization (p-o) fit has a significant effect on the 
workplace outcomes (e.g., organization attraction, job choice, job 
satisfaction, organizational commitment, turnover). Because P-O fit leads to 
positive work attitudes, employees who develop a good fit with their 
organization become “committed,” wishing to remain in the organization; 
but looking to change positions if their job fit is poor. 

The purpose of this research is to study the relationship between P-O fit, 
on the one hand, and the level of work alienation and work engagement, on 
the other. We have used “field study” as our main method and selected 
“correlation” for statistical technique. Data were collected from 136 
employees of the University of Tehran. The results indicate that the higher 
level of P-O fit leads to higher level of work engagement and lower level of 
work alienation. 

  
Keywords: fit, person-organization (P-O) fit, work engagement, work 

alienation, Self-estrangement 
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The Influence of Organizational Culture (Quinn Model) On 
Organizational Learning Ability; Case Study of Ghadir Investment 

Corporation 
Bahman Hajipour  

Hamed Nazarpour Kashani 
 

The subject of organizational learning has enticed so much attention lately 
and in this process numerous studies have also been conducted to highlight 
factors affecting its acquisition and/ or development. These findings have 
demonstrated the fact that the prevailing culture in any organization has 
considerable influence on the level of their learning ability and performance. 

The main purpose in this paper is to investigate the overall influence of 
organizational culture on its learning performance, and then to measure the 
contribution of each type of culture to its learning level. Accordingly, four 
distinct culture types, namely; group culture, development culture, national 
culture and finally hierarchical culture were selected and applied in the 
course of this research. 

This research is non-experimental in its nature and is based on 
correlation method to arrive at its conclusion. For gathering adequate 
information, we have used a combination technique including literature 
review, internet search, interview and questionnaires. 

We used regression techniques for performing necessary statistical 
analysis and attaining reasonable conclusions. We have also, in the latter 
part, applied our finding to “Ghadir Corporation” to examine their 
implications in the real world. 

This paper confirms our basic assumption and demonstrates that 
organizational culture has real influence on its learning performance. This 
study further indicates that the contributing effect of each of four selected 
culture types, can be ranked in the order of their importance as following: 
Group Culture, First; Development Culture, Second; Hierarchical Culture, 
Third and Rational Culture, Fourth. 

 
Keywords: organizational culture, organizational learning, competing value 

culture, learning culture 
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Investigating the Effective Factors on Social Loafing in Group 
Activities; Case of Study: Student’s Discussion Groups in Imam Sadiq 

University 
Alireza Chitsazian∗ 
Saeed Mortazavi∗∗ 

 
Understanding the social loafing behavior in group activities is an important 
subject, because it refers to poorer performance of individuals who act as 
part of a group rather than alone. The present paper has examined the 
effective factors on social loafing in the framework of structural equations 
model. In this regard a questionnaire containing scales of factors were 
administrated to a sample of 140 students that were organized in discussion 
groups. The findings showed that only job characteristics had significant 
effect on the social loafing. So designing motivational jobs, creating job 
standards and job identification are the main indicators that help to eliminate 
or decrease the social loafing.  
 
Keywords: social loafing, group activity, work characteristics, group 

characteristics, individual perception characteristics. 
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The Effect of the Perception of Injustice in Organization on Tendency of 
Administrative Corruption 

Gholam Reza Salimi∗ 
Ali Asghar Pourezzat∗∗ 

 
Too many experts have been studying the solutions for eliminating 
administrative corruption by using political, managerial and legal 
approaches. It has been recommended to institutionalize the monitoring of 
the political system, developing civil society, increasing political 
accountability, increasing competition in the economy, and improving public 
administration and public finance, but administrative corruption still remains 
an important issue. 

This study measures the relationship between conceptions of 
distributive, procedural, interactional and informational injustice; and 
corruption-oriented behaviors of employees. In this study, the researcher 
investigated one of universities in Tehran as statistical population which led 
us to conclude that there is a positive relation between the tendency to 
corruption and perception of injustice. 

 
Keywords: organizational justice, distributive justice, procedural justice, 

interactional justice, informational justice, administrative corruption 
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Exploring the Process of “Hypocritical Behaviors in Interpersonal 
Communication in the Workplace” Using Grounded Theory 

Mostafa Hadavinejad∗ 
Hasan DanaeeFard∗∗ 

Adel Azar∗∗∗ 
Ahmad Kha’ef Elahi∗∗∗∗ 

The purpose of this qualitative study is to explore the process of 
“Hypocritical behaviors in interpersonal communication in the workplace” 
using grounded theory’s systematic design. In this regard by doing an open 
interview with 25 employees of a public organization, a group of initial 
themes were collected through a coding process and some categories were 
extracted from them. Then, in the phase of axial coding, the link between 
these categories were determined in the form of coding paradigm under titles 
of causal conditions, core phenomenon, mutual action/reaction strategies, 
intervening conditions, and the consequences of hypocritical behaviors in 
interpersonal communication. In the selective coding phase the elements of 
coding paradigm were described, the story line was sketched out, and the 
theory was generated. Finally, we developed propositions and strategic 
hypotheses.  

 
Keywords: Hypocritical behaviors, interpersonal communication, multi-

dimensional acquisitive impression management, ingratiation, 
grounded theory 
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Transcendental Employee Discipline: Islamic Approach to the Concept 
of Discipline in Organization 

Meisam Latifi∗ 
 

Understanding the most approximate Islamic concept of employees’ 
discipline according to epistemological and ontological foundations, and 
exploring dimensions and principals of Islamic discipline, is the main 
question of this paper. By adopting a qualitative approach and by using a 
typological method and relying on Quranic contemplation, we have 
enumerated the existing ideas about employees’ discipline while classifying 
those based on Islamic instructions extracted from 2150 Ayas and 4150 
related concepts. Transcendental Employee Discipline in contrast with 
traditional, progressive and positive concept of discipline is rooted in 
epistemological and ontological Islamic foundations and emphasizes 
leadership, ethics, people, education, rules, reward and punishment, culture 
and society in a systematic and integrated network. It emphasizes human 
tendency to order and discipline, existence of order in creation and 
coherence of order and discipline. Also it underscores Fitrah, spiritual 
leadership and communicating in a cultural atmosphere of brotherhood and 
compassion. In Islamic view, this world is not a mere place for humans’ 
accountability and their being rewarded or punished for their deeds. 
Everybody is to be judged in afterlife by God Almighty. 
 
Keywords: Employee discipline, conceptualization, Transcendental 

Employee Discipline, progressive discipline, positive discipline, 
theory building, Islamic management 
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Designing the Conceptual Model of the Islamic Republic of Iran’s 
Scientific System on the Basis of the Supreme Leader’s Instructions 

Hadi Khanmohammadi∗ 
Mesbaholhoda Bagheri∗∗ 

 
Development in science is one of the critical indicators of being a developed 
or developing country. According to Supreme Leader Ayatollah Khamenei’s 
speeches, this event is so much important that cultural sovereignty will be 
achieved as a result of economic power which in turn is due to scientific 
development. Also Islam emphasizes scientific orientation, teaching and 
scientific life and it believes that scientific approach leads to religious 
stability and makes human beings more immune from mistakes. 

Furthermore, scientific achievement is important for being independent 
and keeping Islamic identity. Moreover it is necessary for a desirable future 
and leads to development in all its aspects. In other words, a country which 
has scientific development can influence international communication and 
interactions and can get grand ideals and real values. Scientific achievements 
can also make a country independent, and bring liveliness and honor to our 
life. 

In this research we are going to answer this question: What is the 
Supreme Leadership’s thought about scientific system? Thus the Supreme 
Leader’s speeches have been analyzed with Grounded Theory strategy .At 
the end we refer to two conceptual models of scientific system. 

 
Keywords: science, scientific leadership, scientific system, scientific 

development, system approach, power, honor 
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