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 یهاتیحما اسطهوبه. مراتب سپاس و قدردانی خود را از صندوق حمایت از پژوهشگران و فناوران کشور باشدیممقاله برگرفته از طرح پسادکتری علیرضا امینی 
 .دارمیممادی و معنوی از این طرح اعلام 

 یهاسازماناین پژوهش با هدف غایی استعاره پردازی رفتار کارکنان در 
دولتی با رویکرد کیفی انجام شده است. برای این منظور دو مطالعه 

 یبررسشد. در مطالعه اول با اتخاذ استراتژی پدیدارشناسی به  یگذارهیپا
پرداخته شد. برای  شانیمانساز یرفتار و زندگ یدهافراد از پد یستهتجارب ز

دولتی از  یهاسازماننفر از کارشناسان و مدیران میانی  33این منظور 
نیمه ساختاریافته عمیق  یهامصاحبهگلوله برفی  یریگنمونهطریق روش 

حاصل از این  یهادادهصورت گرفت تا اشباع نظری حاصل شد. 
پردازی عارهاستاز طریق روش تحلیل مضمون با رویکرد  هامصاحبه

توصیفی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. مطالعه دوم تحقیق نیز به منظور 
پیامد مثبت و منفی  نیترمهمواکاوی جوهره استعاره رفتاری تجربه شده و 

تحقیق در مطالعه اول  یهاافتهیآن و به ویژه اعتبارسنجی قابلیت اعتماد 
از خبرگان اعضای  نفر 7صورت گرفت. این مطالعه با روش دلفی از 

رفتاری  یهااستعارهتحقیق  یهاافتهیدانشگاه جریان پیدا کرد.  یعلمئتیه
، رفتار سیاسی، رفتار ساختاری، رفتار یرفتارشناخترا در قالب پنج نوع 

از رفتار  یاژهیوکه هر کدام بر جنبه  کندیماجتماعی و رفتار انطباقی تبیین 
 دارد. کارکنان در سازمان تأکید و تمرکز

 

 های کليدیواژه
 پردازی، پدیدارشناسی، تحلیل مضمون، سازمان دولتی رفتاری، استعارهپدیده

 

 

 

 

 

This paper aims to make metaphor for personnel 

behavior of Iranian public organizations by qualitative 

method. In this order, two studies were constructed. In 

the first study, we surveyed people experiences from 

organizational life and behavior according phenomenology 

strategy. 43 people from middle managers of public 

organization were selected by snowball sampling method 

and Semi-structured interviews were performed to reach 

theoretical saturation. Texts of the interviews performed 

were categorized and encoded in units of thought and they 

were finally classified in theme classes according to 

making descriptive metaphor. In the second study,  in 

order to explore nature of experiential behavioral 

metaphor and its positive and negative main impact and 

particularly result validity of first study, we used 

Delphi technique from 7 experts included faculty 

members of university. The research findings explain 

the behavioral metaphor in the form of five behaviors: 

cognitive behavioral, political behavior, structural 

behavior, social behavior and adaptive behavior. 
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Behavioral  Phenomenon,  Making  Metaphor, 
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  مقدمه

با اداره موفق و مؤثر منابع انسانی قادر خواهند بود  هاسازمان
به کسب موفقیت در اهداف متعالی خود نائل گردند. نتایج 

 دهدیمبررسی وضعیت انگیزشی کارکنان نشان  تحقیقات از
درصد توانایی خود،  32تا  32حدود  یریکارگبهبا  هاآنکه 

 فظ نمایند و اخراج نشوند. حال شغل خود را ح توانندیم

کاری خود را دنبال  یهاتیفعالبیشتری  زهیانگ باچه چنان
خود را در راستای  یهاییتوانادرصد  12تا  02نمایند، تقریباً 

)هرسی و  رندیگیمتحقق اثربخش اهداف سازمانی به کار 
(. اما اگر به هر دلیل عوامل انسانی درون 3 :1105، بلانچارد
زمان انگیزه و رغبت کافی برای کار و فعالیت و هر سا

برای رسیدن به اهداف را نداشته باشند،  یمساعکیتشر
سازمان پویایی اصلی و اساس خود را از دست خواهد داد 

، عدم تمایل و گرید عبارت به(. 1301و همکاران،  فردییدانا)
سازمانی و  یهاتیفعالاهتمام کارکنان به مشارکت در 

در آن، چنانچه فراگیر شود، پیامدهای ناگواری  یکاراهمال
 .اندازدیمبرای سازمان داشته و اثربخشی سازمانی را به مخاطره 

هر سازمان از مشاغل مختلف و متنوع تشکیل شده است 
 نییتعسازمان را در مسیر اهداف از پیش  ینوع به هرکدامکه 
بر را  ییهانقش. در هر شغل، افراد دهندیمخود حرکت  شده

ویژه خود را  یافهیوظکه اقتضائات و انتظارات  دارند عهده
اثربخشی  هانقشگیرد و رفتار کارکنان در این  یدربرم

 درواقع(. 1313)امینی و همکاران،  کندیمسازمانی را بنا 
پیامدها و  شانیسازمان یهانقشزندگی و رفتار کارکنان در 

ه بعدی را برای سازمان به سفید یا سیا ةیدوسو یدستاوردها
کارکنانی مشاهده  هاسازمانهمراه خواهد داشت. در بسیاری از 

که فرصت حضور در آن سازمان را فرصت مغتنمی  شودیم
و چنان در  آورندیمبرای خدمت به جامعه و مردم به شمار 

برای  هاتلاش نیترکوچککه از  شوندیمخود غرق  یهانقش
ندارند و فداکارانه  یاقهیمضا خدمت و تکریم مراجعان

های خود را پیش و حتی فرانقش هانقشاثربخشی در ایفای 
. حضور چنین کارکنانی در سازمان مسیر کنندیمقدمانه دنبال 

خود نسبت  تنها نه چراکه؛ سازدیمتعالی آن سازمان را هموار 
دیگران را  یهاتلاشبه این امر اهتمام دارند، بلکه مقاصد و 

از این رفتارها را  یانمونه. زانندیانگیبرمنسبت به این امر  نیز
 یهاسازمانمانند  هاسازماننمایان در بسیاری از  صورتبه

سلامت  بهداشتی  یهاسازمانجهادی و  یهاسازمانمذهبی، 
مشاهده کرد. ترسیم چنین تصویر سفیدی از رفتار  توانیم

                                                                     
1. Hersey & Blanchard 

یه سازمان مبنی بر کارکنان در سازمان همه انتقادها از نظر
خدمت به سازمان در عوض توجه به فلسفه وجود سازمان 

( را در قالب سازمان 1301برای خدمت )مکولی و همکاران، 
 خادم، پاسخگو خواهد بود. 
رفتار خادمانه و عوامل  یهایژگیوتحقیقاتی نظیر کشف 

(، طراحی و تبیین مدل سازمان 1313اثرگذار بر آن )امینی، 
ارتقای  یسازوکارها(، 1313یش و همکاران، خادم )درو

(، 1313بخش عمومی ایران )دانائی فرد و هراتی،  یوربهره
و همکاران،  دروندادهای رفتار پیش قدمانه در کار )پارکر یسازمدل

 وکارکسبشیوه حکمرانی در  عنوانبه( و رفتار خادمانه 3222
 است. شدهانجاماین راستا  ( در3221خانوادگی )کریگ و همکاران، 

 هاسازمانوری پایین کارکنان در برخی اما موضوع بهره
در بخش دولتی با آمارهایی نظیر ساعات کاری مفید  ژهیوبه

 رجوع ارباب، آمار شکایات مرکز آمار کشور یساعت سهحداکثر 
و طولانی شدن تأمین مطالبات  هاسازمانهای این از کندکاری

را متوجه محققان حوزه  یاژهیودیده مراجعان سازمان، ظهور پ
نامحسوس و  یهانظارت ژهیو بهکرده است.  ییاهیرفتارساز

غیررسمی برخی از این کارکنان مبنی بر  یوشنودهاگفت
فراهم بودن بسترهای کار حداقلی و جبران خدمات حداکثری 

الزام حضور فیزیکی  صرفاًکه  توجهقابلبه همراه فراغتِ زمانی 
، جاذبه استخدامی دهدیمنشان  ییهاسازمانین چن را در

را برای کارکنانی که جابجایی تحقق اهداف فردی با  یاژهیو
، ایجاد کرده است. سازمان کنندیماهداف سازمانی را دنبال 

، قرار دیبازد و دیدبرای این افراد به محلی برای پرسه زنی، 
ضور در رایگان و ح پرسرعتاز اینترنت  یمندبهرهملاقات، 

همچون مراکز  هاروزنامهاجتماعی، مطالعه جراید و  یهاشبکه
و یا مکانی برای استراحت نمود  یاکتابخانه یرساناطلاع

کارکنانی نیز هستند که بار  میان نیا دراست.  داکردهیپ
و عدم تناسب وظایف با توانمندی و  هاآنپرکاری بر دوش 

ط کاری به دنبال را در محی هاآنشان فرسودگی مسئولیت
در سازمان قابلیت  یادهیپدداشته است. پیامدهای چنین 

سرایت و فراگیری آن است که در عمل مانع تحرک و پویایی 
سازمان شده و اشتیاق سایر کارکنان برای مشارکت خلاق در 

، نظام سلامت اداری سازمان بردیمامور سازمانی را نیز از بین 
 داردیبازمرا از مسیر تعالی خود  ، سازمانکشدیمرا به چالش 

تاریک و سیاه رفتار  یهاجنبهو توجهات را به سمت و سوی 
 .کندیمکارکنان در سازمان متمرکز 

                                                                     
2. Parker 
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تحقیقاتی گذشته سایر  یهانهیزم مطالعه بااز طرفی 
که بیشترین ملاحظات تجربی بر  شودیممحققان، مشاهده 

هش جندقی و مفهوم طفره روی اینترنتی از کار نظیر پژو
( و 3215(، رحیم نیا و کریمی مزیدی )3215همکاران )

(، مفهوم طفره روی اجتماعی از کار 3213و همکاران )مونزانی 
گروهی و تیمی نظیر پژوهش پرایس  یهایهمکاردر 

( و لیو و 3213(، کارادال و سایجیل )3223) (، گیل1107)
پژوهش ( و مفهوم کم کاری سازمانی نظیر 3213همکاران )

که ضرورت پژوهش  یاگونهبه؛ اندداشته( تمرکز 1313شول)
برای مطالعه عمیق و جامع پیرامون این رفتارهای  یاژهیو

. برای این منظور با شودیمپدیدار شده سازمانی احساس 
ابزاری برای شناخت و درک  عنوانبهاستفاده از استعاره 

 شدهشناخته یهادهیپدمشابهت با  ةسازمانی بر پای یهادهیپد
به فهم آسانی از  توانیممفهومی  یسازسادهدیگر و 

 یهااستعاره. ضمن اینکه افتی دست مطالعه مورد یهادهیپد
پیشین همچون استعاره ماشین، موجود زنده، مغز،  شدهمطرح

فرهنگ، نظام سیاسی، زندان روح، جریان سیال و ابزار سلطه 
( و 1307شی هچ )(، جاز و  پرده نقا1103مورگان )

هستند  ییهااستعاره( 1307عقلایی و باز اسکات ) یهاستمیس
دیگری از آن را  یهاجنبهکه در سطح کلان نظریه سازمان 

در  هااستعارهو بیان و توصیف  دهندیممورد تحلیل قرار 
رفتاری در سطح خرد سازمان،  یهادهیپدخصوص ظهور چنین 

مدیریت اثربخش آن در  راه را برای شناخت و درک بهتر و
. از این رو پژوهش حاضر بر آن است سازدیمسازمان هموار 

 یهادهیپدتا با توجه به شواهد موجود درکی نظری نسبت به 
دولتی ایران در چارچوب  یهاسازماندر  افتهیظهور رفتاری 
پردازی ایجاد کند تا بتوان راهبردهای مدیریتی مناسبی استعاره

 ن فراهم آید. برای مواجه با آ
 

 پژوهش مبانی نظری 

وری سازمانی های رفتاری مرتبط با بهرهپارادوکس

 کارکنان
 یکارسازماندر محیط  هاآنرفتار کارکنان و مشارکت اجتماعی 

در یک  تواندیمسازمان دارد،  یوربهرهاز حیث پیامدی که بر 
که  صورتنیبدسفید و سیاه در نظر گرفته شود.  ةطیف دوسوی

سازمان  یوربهرهانچه مشارکت رفتاری همسو و در راستای چن
و در  شودیمباشد و یا منجر به ارتقای آن شود، سفید تلقی 

سازمانی اختلال  یوربهرهغیر این صورت چنانچه رفتاری در 

                                                                     
1. Gil 

ایجاد کند و سازمان را از دستیابی به آن منحرف سازد، سیاه 
تارهای سفید و سیاه جا به برخی از رف. در اینشودیمانگاشته 
 .شودیمرفتار سازمانی اشاره  ةدر حوز شدهشناخته

 رفتار خادمانه
مبتنی بر  یهایژگیورفتار خادمانه رفتاری مبتنی بر بروز 

 رجوع اربابتأمین رفاه و آسایش  منظور بهخودسازی است که 
بر  آغازکنندهپویا و  صورت بهیک انسان قابل تکریم  عنوان به

تمرکز دارد که در قالب چهار رفتار انسان  یانرسخدمت
دوستانه، رفتار پیش قدمانه، رفتار وظیفه گرایانه و رفتار 

. این تعریف، رفتار خادمانه را در شودیمخودسازانه معرفی 
؛ حوزه اولِ رفتار خادمانه بر لزوم کندیمچهار حوزه توصیف 

سبت به بر خود و خیرخواهی ن هاآنتوجه به دیگران، ترجیح 
همان مفهومی  واقع در(. این 1313)امینی،  تأکید دارد هاآن

 کندیم( پیرامون نظریه خادمیت بیان 3212) است که جنسن
که خادمیت نقش اجتماعی افراد در پذیرش دیگران است که 

ایفای نقش  منظور به کهیطور به ماندیمدر طول زمان پایدار 
 بههای عملی و تلاش خادمی، افراد باید به لحاظ فکری

حفظ و ارتقای شرایط افراد مخدوم خود انرژی خود را  منظور
از اینکه منفعت شخصی برای خود  نظر صرفصرف نمایند، 

 وجود بانظر داشته باشد. لذا رفتار انسان دوستانه کارکنان  در
، پرهیز از تبعیض، همدلی، یدوستنوعرفتارهایی همچون 

و فداکاری، تکریم ارباب رجوع و دلسوزی به خدمت، ایثار 
جاذبه ارتباطی سعی در تحقق این آرمان اجتماعی دارد. تأکید 
حوزه دوم رفتارخادمانه بر پویایی و پرهیز از واکنشی عمل 
کردن کارکنان است؛ این مهم با بروز رفتارهای پیش قدمانه 
ای همچون جستجوی خدمت، ترویج معنویت، عمل فرانقشی، 

. شودیمو دفاع، و حمایت اطلاعاتی حاصل  پیگیری، صیانت
محرک و انگیزه بروز این رفتارها درونی و در جهت خدمت به 
ارباب رجوع و دیگران است که در قالب نظریه ارزشیابی 

. بر اساس این نظریه هستشناختی قابل توضیح و تبیین 
از نقش  تنها نهمبتنی بر پاداش بیرونی  یهامحرک

دار نیستند، بلکه ممکن است به خاموشی انگیزانندگی برخور
 چنین رفتارهایی منجر شوند.

حوزه سوم رفتار خادمانه کارکنان به حوزه عملیاتی خدمت به  
 بهگزاری . جایی که چگونگی خدمتشودیمارباب رجوع مربوط 

تأمین رفاه و آسایش ارباب رجوع و کیفیت و اثربخشی  منظور
است و با رفتارهایی نظیر مطرح  هاآنبه  شدهعرضهخدمات 

                                                                     
2. Janssen  
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 ، همکاری شغلی، توانمندی تخصصی، یشناسفهیوظ
ایده پردازی و خلاقیت، اطاعت متعهدانه، ملاحظات فرهنگی و 

به خدمت در قالب رفتار وظیفه گرایانه کارکنان بروز  یبستگدل
چهارم رفتار خادمانه کارکنان به اهمیت  ةحوز تاًینها. کندیمپیدا 

که این  یاگونهبه .پردازدیمکز بر خود کارکنان رفتارهای متمر
. قابلیت دهدیمخود در ارتباط با ارباب رجوع اثر خود را نشان 

، آراستگی یآورتاباطمینان، تواضع و فروتنی، معرفت افزایی، 
رفتارهای این حوزه  ازجملهظاهری، و صداقت و درستکاری 

 اندشده دهداهستند که تحت عنوان رفتار خودسازانه نشان 
 (.1313)امینی، 

رفتارهای سازمانی سازنده، خنثی و مخرب با 

 (4931پشتوانه اسلامی )مقیمی، 
 113و  113 یهاخطبهبا توجه به فرمایشات امام علی )ع( در 

 صورتبهانواع رفتارهای سازمانی را  توانیم البلاغهنهج
 کرد. یبنددسته 1-3نمودار 

 نوع سازمان و کارکنان برحسبسازمانی  انواع رفتارهای .4نمودار 

 

الف( رفتارهای گروه پرهیزگاران )رفتارهای سازمانی 

در چارچوب مدیریت اسلامی، رفتار شهروندی  مثبت(:
که  کندیمکسانی ظهور و بروز پیدا  لهیوس بهسازمانی 
. بنابراین، شوندیمنامیده  "پرهیزگاران سازمانی"اصطلاحاً 

رفتار  یریگشکلدر سازمان منجر به رفتار پرهیزگارانه 
. امام گرددیماسلامی  یهاآموزهشهروندی سازمانی مبتنی بر 

در پاسخ به یکی از یاران  البلاغهنهج 113علی)ع( در خطبه 
و آنان  شماردیبرمپرهیزگاران را  یهایژگیوخود به نام همام، 

 توانیمکه  دینمایمبرتر در دنیا توصیف  یهالتیفضرا دارای 
 "منابع انسانی ممتاز"یا  "گراکارکنان تعالی" عنوانبه هاآناز 

رفتاری پرهیزگاران که همانا شهروندان  یهامؤلفه. ادکردی

است.  شدهانیبسازمانی کارآمد هستند، در قالب هفت شاخص 
 است ازینشیپرفتار مقدم و  عنوان بهالبته رفتار خدا محورانه 

و رفتارهای  هاشاخصسایر  کارآمدی ةکه تضمین کنند
. رفتار خدا محورانه )خداپرستانه(، هستشهروندی سازمانی 

رفتار ایثار گرانه، رفتار مددکارانه، رفتار نجیبانه، رفتار تعالی 
 گرایانه، رفتار قناعت گرایانه، رفتار اعتدال گرایانه.

)رفتارهای سازمانی  هاتفاوتیبب( رفتارهای گروه 

خطاب به  البلاغهنهج 31)ع( در خطبه امام علی خنثی(: 
که چون امر کنم،  امشدهگرفتار کسانی : »دیفرمایمکوفیان 
انتقام خونی را گرفت، و نه  توانیم. نه با شما برندینمفرمان 

به یاری  را شمابه هدف رسید.  توانیمبه کمک شما 
اد ، مانند شتری که از درد بنالد، ناله و فریخوانمیمبرادرانتان 

و یا همانند حیوانی که پشت آن زخم باشد،  دیدهیمسر 
که در زیر رغم ایناین گروه از افراد علی«. دیکنینمحرکتی 

، ولی دلشان با سازمان نیست و با اندشدهچتر سازمان جمع 
. کارکنان کنندیم، از دستورات مدیریت نافرمانی یطلبتیعاف

نی که باید عمل کنند، ، زمادهندیمآتشین  یشعارها، تفاوتیب
غلبه  شانییگراآخرتبر  هاآنو دنیاطلبی  زندیگریماز صحنه 

اکثریت  تفاوتیبگریز و دارد. اگر در سازمانی، افراد مسئولیت
و افراد  ردیگیمرا تشکیل دهند، سازمان سرگردان شکل 

گریز و . افراد مسئولیتکنندیمبه هر سویی حرکت  هدفیب
و اهداف  هاآرمانایط عادی خود را مدافع ، در شرتفاوتیب

باعث  هاآنو ادعاهای تو خالی  کنندیمسازمان قلمداد 
حساب  هاآنکه رهبران و مدیران سازمان روی کمک  شودیم

، افراد از رسدیمباز کنند، ولی زمانی که نوبت به اقدام و عمل 
. دگذارنیمو مدیران را تنها  کنندیمشانه خالی  هاتیمسئول

که سازمان در  شودیمرفتارهای سازمانی خنثی باعث  گونهنیا
خود احساس عجز و ناتوانی  یهاتیمأموردستیابی به اهداف و 

ترین طوفان چالشی، دچار سرگردانی شود و با کم کند و
 فناپذیر شود.

 ج( رفتارهای گروه منافقان )رفتارهای سازمانی مخرب(:
به ترسیم سیمای  البلاغهنهج 113امام علی )ع( در خطبه 

که با استفاده از بیانات گهربار آن حضرت  پردازدیممنافقان 
نفاق سازمانی را که بیانگر رفتار ضد  یهایژگیو توانیم

شهروندی سازمانی یا غیر شهروندی است، زمانی که صحبت 
، تصور عامه این است که با دیآیماز نفاق و منافق به میان 

مواجه هستیم که از دین برای دستیابی به رفتارها و افرادی 
. ندینمایم سوءاستفادهمطامع شخصی و شیطانی خود 

توصیف امام علی )ع( در این خطبه از رفتارهای  کهیدرحال
که اولاً  دیگشایممنافقانه، صفحه روشنی را در برابر مخاطبان 

مبسوط توصیف  صورتبهرا  افکنانهنفاقرفتار  یگستره
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سازمان و مدیریت را  ةعرص پردازانهینظرثانیاً  و دینمایم
نفاق سازمانی آشنا شوند و  یهاشاخصتا با  دهدیمجهت 

را که همدلی و یکپارچگی سازمانی را  افکنانهنفاقرفتارهای 
نموده و اهمیت آن را در  یشناسبیآس، سازدیمدچار خدشه 
 .رفتار سازمانی دریابند یاهیروکجانحرافات و 

 ر انحرافی در سازمانرفتا
 گونهنیا رفتار انحرافی کاری را (1115) رابینسون و بنت

رفتار ارادی کارکنان که هنجارهای  هرگونه: کنندیمتعریف 
کند و برای رفاه سازمان و اعضای آن سازمانی را نقض می

 طوربهشود. چنین رفتارهایی ای محسوب می فراوانتهدید 
( 3223) . وارنشودیمن تلقی در سازما "رفتار بد"ضمنی 

 "خروج از هنجارها"ای ساده مفهوم انحراف کاری را به شیوه
که اگرچه  داردیم، وارن اظهار نظر نقطه. از این کندیمتعریف 

برخی از اشکال انحراف منفی است )انحراف مخرب نامیده 
رفتارهای مثبت است  واقع دراما برخی دیگر  .شوند(می

بالقوه سازمان، اعضای  طور بهتواند ه( که می)انحراف سازند
مثال، اگر  عنوان بهسازد.  مندبهرهآن، و یا هر دو را 

هنجارهای کار گروهی رفتارهای خودخواهانه را تشویق و 
محور را تضعیف نماید،  جویانه و گروهرفتارهای مشارکت

دهد رفتار منحرف با هدف تغییر این سازمان ترجیح می
کاری و همه یا  یهاگروهرخ دهد که به نفع سازمان، هنجارها 
 درواقع. (3225)گریفین و لوپز، گروه باشد یاز اعضاتعدادی 

از پیامدهای آن، بر  نظرصرفرفتارهای انحرافی سازنده 
تأکید و  شیستاقابلو  زیبرانگنیتحسبا مقاصد  ییهاتیفعال

ط سازمان تمرکز دارد. اگرچه چنین رفتارهایی تنفیذ شده توس
تا به اهداف مالی و  کندیم، ولی به سازمان کمک ستین

شامل رفتارهای  تواندیمبرسد. چنین رفتارهایی  اشیاقتصاد
نوآورانه، افشاگری اعمال غیرقانونی یا غیراخلاقی، عدم 

کج کارکرد و انتقاد از سرپرستان  یهابخشنامهپذیرش 
 (.3227و همکاران،  اپلباومباشد ) تیکفایب

جسته و گریخته بسیاری از رفتارهای  یهایبنددسته
انحرافی منفی توسط محققان مختلف صورت گرفته است؛ با 

( این رفتارهای مختلف 1115این حال رابینسون و بنت )
که بر  اندکرده یبندطبقهانحرافی را در یک چارچوب جامع 

بین فردی  -3و  هاآنمیزان شدت یا ضعف  -1مبنای دو بعد 
سازمانی بودن این رفتارها ساختاربندی شده است. بر این  یا

                                                                     
1. Robinson, S. L., & Bennett  
2.Warren  
3. Appelbaum 

اساس رفتارهای انحرافی در چهار گروه انحراف از تولید، 
 یگذارنامانحراف از دارایی، انحراف سیاسی و تعرض شخصی 

این رفتارهای انحرافی را در این چارچوب  3-3. نمودار شودیم
 .دهدیمنشان 

 
 انحرافی در سازمانانواع رفتارهای  .2نمودار 

 1طفره روی اجتماعی
 و ویلیامز لاتان، توسط بار اجتماعی اولین روی طفره واژة

 در را واژه این هاآن .رفت کارم. به 1171 سال در هارکینز
 در که زمانی و مدت کار در افراد تلاش کاهش پدیدة توصیف

 معتقد هاآن .بردند کار به ،کنندیم همکاری گروه یک قالب
 تلاش و عملکرد کارکنان،»این عقیده رایج که  که دندبو
 همکاری گروه یا تیم قالب در یکدیگر با افراد که مانیز

 نیست صادق واقع عالم در تنهانه« ابدییمافزایش  کنند،می
 )لاتان و انجامدیمنیز  هاآن یوربهرهکاهش  به این امر بلکه

 (.1171همکاران، 

 6طفره روی اينترنتی
از  سوءاستفاده" عنوانبهاینترنتی را  یروطفره( 3223) میل

اینترنت، یعنی هر عمل ارادی که از کارکنان با هدف استفاده 
ساعات کار جهت  یاثنا دراز امکانات اینترنتی محیط کار 

غیرمرتبط با شغل برای اهداف  یهاتیساوبجستجو در 
، تعریف "زندیمشخصی و بازدید پست الکترونیکی، سر 

 یروکجروی اینترنتی را در طبقه طفره (3223). لیمکندیم

                                                                     
4. Social Loafing 

5. Latane, Williams, & Harkins  

6. Cyber loafing 

7. Lim 
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 یروکج. کاهدیمکارکنان  یوربهره، زیرا از دهدیمتولید قرار 
 هاسازماناست که از دیرباز در  برنهیهزدائمی و  یادهیپدتولید 

وجود داشته است. علاوه بر این، به دلیل در دسترس بودن 
دی به خود گرفته است. تولید شکل جدی یروکجاینترنت،
جدی در حال  طور بهتظاهر کنند که گویی  توانندیمکارکنان 

به دنبال جستجو در  کهآنانجام وظیفه هستند، حال 
برای علائق و اهداف شخصی خود باشند. با وجود  هاتیساوب

ممکن است سهواً زمان زیادی را به جستجو در  هاآناین، 
دیگر بروند.  تیساوببه  تیسابواینترنت بپردازند و از یک 

دیگر، ممکن  یروهالذا طفره روان اینترنتی نسبت به طفره 
 است تهدیدهای بیشتری را به سازمان تحمیل کنند.

 تحقيق سؤالات
چیست و چه  مثابهبهزندگی سازمانی کارکنان بخش دولتی  .1

 دارد؟ هاآنمعنا و مفهومی برای 

 و جوهره ردیگیمل شک افتهیظهور چگونه پدیده استعاری  .3
 چیست؟ آن

 آن چیست؟   یو منفبروندادها یا پیامدهای مثبت  .3

 مطالعه اول
اول  سؤالمطالعه اول پژوهش حاضر به منظور پاسخگویی به 

تحقیق مبنی بر استعاره پردازی رفتار کارکنان بخش دولتی 
صورت گرفت که به لحاظ هدف جزء تحقیقات بنیادی و بر 

حاضر  یقتحق. هستقیقات کیفی اساس رویکرد کلان تح
یدارشناسی توصیفی از روش پد یمندبهرهدارد با  یسع

 یرفتار و زندگ یدهافراد از پد یستهتجارب ز یبه بررس هوسرل
تجربه آنان بپردازد تا  ییرناپذیرخود و تمرکز بر ابعاد تغ یسازمان

دارد که  یتیماه یدههر پد یرااز آن داشته باشد. ز یدرک بهتر
 یدارهایدر پد ید اشتراکاتیجامنجر به ا تواندیم یتاهم ینا

 یدارشناسافراد مختلف گردد و پژوهشگر پد یبرا یدهآن پد
 یافراد مختلف گردآور یرا برا یدهپد یکمختلف  یدارهایپد
را  هاآن یو حواش یو مکان یزمان یهاقضاوت، کندیم
العه آن که همه افراد مورد مط یده،آن پد یتتا به ماه دیزدایم

نفر از  33برای این منظور  .یابد دست، اندکردهرا تجربه 
دولتی که بر اساس  یهاسازمانکارشناسان و مدیران میانی 

طبقه  قانون مدیریت خدمات کشوری در قالب چهار
 یهاسازمان، اقتصادی و یبنائ ریزحکومتی،  یهاسازمان

مطالعه ، در این شوندیمخدماتی تقسیم  و اجتماعی، فرهنگی
گلوله برفی به طور داوطلبانه و بر  یریگنمونهبر مبنای روش 

به منظور دستیابی به کفایت  هادادهمبنای قاعده اشباع نظری 
نیمه ساختاریافته عمیق  یهامصاحبهحجم نمونه، از طریق 

، آمار توصیفی مربوط به این 1جدول  .اندداشتهمشارکت 
منظور تجزیه و تحلیل  به ارائه شده است. کنندگانمشارکت

، از روش تحلیل مضمون با هامصاحبهحاصل از این  یهاداده
ظهور  یهامقولهرویکرد استعاره پردازی توصیفی در چارچوب 

استفاده گردید. استعاره پردازی توصیفی تحلیل رفتار و  افتهی
ی حاکم بر ذهن توصیفی از استعاره درواقعی افراد و ندیشها

(. در این رویکرد استعاری 533 :1101، )وایک باشدیمها آن
کدگذاری شدند، سپس  کنندگانمشارکتابتدا واحدهای فکری 

 دادندیممشترکی از یک پدیده ارائه  یهافیتوصکدهایی که 
در قالب مقوله تجمیع شدند و بر مبنای مضامین توصیفات 

ستناد مشابه ا یهادهیپداستعاره به  عنوانبه هامقولهارائه شده، 
داده شد تا مفهوم استعاری پدیده توصیف شده، شکل بگیرد. 

برخی کارکنان یک کار "برای مثال، کد واحدهای فکری
، در صورتی که من با یک کار دادندیمکوچکی را خیلی لفت 

و  دادمیماکسل آن را تحویل  افزارنرمخیلی ساده و تحلیل در 
حسادت "و "یرندشده بود که همکاران جبهه بگ یابهانهاین 

در  "به زیر آب زدن معروف است اصطلاحاًمیان افراد که 
، سپس گذاری شدنام"و زیرآب زدن ینیچتوطئه"قالب مقوله 

با توجه به اینکه یکی از مدیران چنین رفتارهایی را به پدیده 
تشبیه کرد، مضمون استعاری مربوطه  "گله اسب و گله حمار"

مطالعه اول  یهاافتهیتصار، به منظور رعایت اخ شکل گرفت.
یکپارچه در ادامه  صورتبهبا توجه به پیوستگی با مطالعه دوم 

و از بیان جزئیات مربوط به مصادیق واحد فکر  شودیممطرح 
 پرهیز شده است. هاافتهیبرای هریک از 

به  یستیبا یفیک تحقیقات در هااستحکام داده دیتائ جهت
 3اطمینان یتقابل و 3اعتماد یتبل(، قایت)مقبول 3اعتبار یتقابل
و مظفری،  فردییدانا؛ 1311عباس زاده، ) ها توجه نمودآن

پژوهش حاضر، محقق برای تأیید قابلیت اعتبار در  (.1307
ها داشت؛ به کنندگان و دادهبا مشارکت مدتیطولان یریدرگ
در مصاحبه، هر  از قلم افتاده یجاها یلتکم یکه برا یطور

از روش  ینشد. همچن ی و مروربار بازشنو نیمصاحبه چند
شد. بدین صورت که پس از انجام  گرفته بهره یرونیب یبازنگر

از ایشان خواسته  کنندگانمشارکتمصاحبه با هر یک از 
توصیف شده را تأیید یا اصلاح  یهامقولهکه صحت  شدیم

 یزن یبحاضر از روش ترک یقدر تحق ،یگرد ییاز سونمایند. 
 هاداده که چراشد  گرفته بهره یقتحق ینداعتبار فرا دتأییجهت 

                                                                     
1.Weick  
2.Credibility 

3. Trustworthiness 

4. Dependability 
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 یهاسمتمدیران و کارشناسانی با سوابق اجرایی بالا و در  از
شده است.  یآورجمعمختلف  یهاسازمانمختلف اجرایی در 

در پژوهش حاضر همچنین به منظور تأیید قابلیت اعتماد نیز، 
میع کرد؛ محقق ابتدا کل واحدهای فکر را در یک جدول تج

سپس به طور تصادفی بر اساس رویه تحلیل مضمون در 
و همکاران  مشابه همچون پژوهش باترفیلد یهاپژوهش

را انتخاب کرده و کدگذاری  هاآن( بیست درصد از 1112)
مجدد نمود و در نتیجه میزان توافق با کدگذاری اصلی را 

محقق ، نیز پژوهش اطمینان یتجهت ارتقاء قابلمقایسه نمود. 
خود را کنار  یو نظرات شخص هایریسوگ یقدر روند تحق

 یفیک هایبه ضبط و ثبت داده یقگذاشته و به طور دق
پس از آن نتایج تحلیل خود را در ضمن مطالعه  پرداخته است.

دلفی در اختیار هفت نفر از اساتید مرتبط با موضوع خود 
 قرار گرفت. هاآنکه با مورد تأیید  قرارداد

 کنندگانمشارکتتوصیف آماری افراد  .4جدول 

 سازمان نوع
تعداد 

 نفرات

میانگین 

سابفه 

 کار

 حکومتی
دو سازمان نظامی، مدیریت و 

 ، امور مالیاتییزیربرنامه
 سال13 نفر 2

 یبنائ ریز
راه و ، مخابرات، یامنطقهبرق 

 آب و فاضلاب، ،یشهرساز
 گسترش و نوسازی، مپنا

 سال 1 نفر 13

 اقتصادی
نک سپه، بانک ملی، بیمه با

 مرکزی، شرکت نفت
 سال 11 نفر 7

اجتماعی، 
فرهنگی، 
 خدماتی

تأمین اجتماعی، دانشگاه، 
سازمان فنی حرفی، شهرداری، 

وزارت کار، ثبت اسناد، 
، بنیاد نخبگان، منابع ینشانآتش

طبیعی و آبخیزداری، وزارت 
 علوم

 سال 12 نفر 17

 مطالعه دوم
 سؤالاتر به منظور پاسخگویی به مطالعه دوم پژوهش حاض

پدیده  یریگشکلدوم و سوم تحقیق مبنی بر چگونگی 
چیستی  گرید عبارت بهاستعاری ظهور یافته در سازمان و یا 
پیامد مثبت و  نیترمهمجوهره استعاره رفتاری تجربه شده و 

 یهاافتهیمنفی آن و به ویژه اعتبارسنجی قابلیت اطمینان 
اول صورت گرفته است. برای این منظور از  تحقیق در مطالعه

دانشگاه و اساتید حوزه مدیریت  یعلمئتیهاعضای نفر از  7

                                                                     
1. Butterfield  

منابع انسانی و رفتار سازمانی به عنوان خبره با استفاده از 
روش دلفی به صورت رفت و برگشتی مشارکت گرفته شد. 

مطالعه  ضمنپاسخ،  -باز یاپرسشنامهدر قالب این خبرگان 
حاصل از مطالعه اول، با توجه به کدهای مطرح  یهاهاستعار

رفتاری را مورد  یهااستعاره یریگشکلشده، نخست نحوه 
مطرح شده،  یهااستعارهتأیید قرار دادند و در ادامه با توجه به 

خواسته شد که مبتنی بر مطالعه مضامین توصیف شده  هاآناز 
که  شودیمچه " برای هر استعاره، با پاسخ به این سؤال اصلی

جوهره یا  "؟دهدیمچنین پدیده استعاری در سازمان روی 
پیامد مثبت و  نیترمهمریشه اصلی هر استعاره را مشخص و 

منفی آن را تشریح کردند. این مطالعه دلفی با تجمیع نظرات 
خبرگان تا چهار مرحله ادامه یافت. و در هر مرحله نظرات 

و یا حذف قرار  و تعدیلجرح مورد  کنندگانمشارکتقبلی 
تا در نهایت در مرحله چهارم به اجماع نظری  گرفتیم

رسید. پس از دستیابی به این اجماع،  کنندهمشارکتاعضای 
استعاری به جامعه آماری  یهاجوهرهمحقق بار دیگر با عرضه 

 ءمصادیقی از رفتارهای واقعی را احصا هاآنمطالعه اول برای 
تحکیمی بر ریشه هر استعاره، ارائه شده  نموده تا با عرضه آن،

آنچه که از این مطالعه حاصل شد علاوه بر  درواقعباشد. 
نیز  هاآنو بروندادهای  3جوهره هر استعاره، سایر دروندادها

 . شودیماشاره  هاآنکه در ادامه مباحث به  هست
مشخص  یهااستعارهاقدام پایانی پس از احصای جوهره 

بر مبنای آن در قالب مضامین است  هااستعاره یبندطبقهشده، 
تا فرایند تحلیل مضمون در سه سطح تکمیل شود. بنابراین در 

فکر در قالب کدهای مصادیق رفتاری  یواحدهاسطح اول 
 هااستعارهرفتاری در قالب  یهامقولهقرار گرفت. در سطح دوم 

و در سطح سوم مضامین رفتاری بر مبنای مفاهیم جوهری 
به اینکه جوهره  با توجهتدوین شد. برای مثال  هاارهاستع

با استعاره گله اسب و گله حمار و استعاره تراشکاری طفره 
به نظر خبرگان دلفی در ارتباط با تعاملات بین فردی  توجه

در ، مضمون رفتار اجتماعی برای آن کندیمموضوعیت پیدا 
 گرفته شد.    نظر

 پژوهش یهاافتهی

 رفتاری شناختی یهااستعاره
و رفتار کارکنان در  هاقضاوتناشی از باورها،  یرفتارشناخت

سازمان است. در واقع این شناخت، حقیقت درک شده و 
شناخت جایگاه و منزلت کسی که به او و برای او ارائه خدمت 

                                                                     
2. Antecedent 
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. باشدیمدرونی افراد  یهاارزشو آگاهی از  کندیم
پژوهش  یهافتهایرفتاری شناختی حاصل از  یهااستعاره
از: سازمان به مثابه حریم پروردگار و سازمان به  اندعبارت

 مثابه شمع.

 سازمان به مثابه حريم پروردگار

: از منظر خداشناسی، درک خدمت کردن ماهیت توصیفی

 هاانسانغفلت  واسطه بهدر حضور خداوند واقعیتی است که 
به آن  یبخشتینیع. چرا که شودیمنسبت به آن، انگاره تلقی 

ذهنی  یهاچارچوبموجود در  یهاتیمحدودبه  با توجه
بشری غیرممکن است و افراد باید از قوای ادراک و شناخت 
درونی خود کمک بگیرند تا به این حقیقت دست پیدا کنند. لذا 
حقیقت سازمان به عنوان حریم پروردگار در قالب سازمان به 

ه است. این استعاره سازی شدمثابه حریم پروردگار استعاره
مبتنی بر درک حضور خداوند به عنوان تنها موجود قابل 

و نظارت معنوی او بر اعمال و  یورزعشقپرستش و عبادت و 
از فرصت خدمت به  یمندبهرهرفتار افراد در سازمان و 

نسبت دادن خدمت گیرندگان به خداوند  واسطه بهدرگاهش 
ارکنان در سازمان به . لذا بر اساس این دیدگاه کباشدیم

منظور تقرب به درگاه الهی و رضایت و خشنودی خداوند اقدام 
و این خدمت را برای  کنندیمگزاری به مخلوقاتش به خدمت

 . دانندیمخود عبادت 
نگرش کارکنان مبتنی بر معیارها و  جوهره استعاره:

را  هاآنمعنوی، ماهیت انگیزه خدمت کردن  یهاشاخص
ه منطبق با آن، رفتار کارکنان در سازمان ک دهدیمشکل 
. استعاره سازمان به مثابه حریم پروردگار ریشه شودیمتنظیم 

در معنویت و هوش معنوی کارکنان در سازمان دارد. هوش 
 قدرت یک پیوند با احساس یا هشیارى که است معنوی قادر

دهد. بدین  کند یا افزایش تسهیل را مقدس وجود یک یا برتر
 کنش و تطابق براى معنوى یهازهیانگکه افراد از صورت 

 استفاده ارزش با پیامدهاى و محصولات تولید اثربخش و

 که برندیم کار به را هوش معنوى زمانى . افرادکندیم

 یهایریگمیتصم براى منابع معنوى و هاتیظرف از بخواهند
 جهت در تلاش موضوعات فلسفه وجود یا در اندیشه و مهم

 کنند.  استفاده روزانه ائلمس حل

 

 سازمان به مثابه شمع

در ادبیات کهن فارسی از شمع به عنوان ماهیت توصیفی: 

به دیگران  یررسانیخنماد از خودگذشتگی و سوختن در جهت 
. ویژگی بارز شمع آن است که با فدا کردن و شودیمتعبیر 

و چراغ  بخشییروشناسوزاندن هستی و موجودیت خویش، 
کسانی است که در جوار نورافشانی و پرتو نور آن قرار  راه همه

. ضمن اینکه شمع همچون خورشید برای بذل و ردیگیم
بخشندگی خود، حق گزینش و انتخابی قائل نیست و به تمام 

ندارد. استعاره  یاقهیمضاافرادی که به نور آن تمسک بجویند، 
دسته از  سازمان به مثابه شمع به تعبیر مثبت آن اشاره به آن

رفتارهای کارکنان در سازمان دارد که کارکنان با از 
خودگذشتگی، همدلی، دلسوزی، ایثار و فداکاری بدون در نظر 

 .پردازندیمگرفتن نفع شخصی و خودمنفعتی یا به خدمتگزاری 
گزاری دیگران فراهم و یا شرایط و امکان را برای خدمت

جمعی جایگزین . در واقع در چنین حالتی منافع آورندیم
منفعت فردی افراد شده است. اما از آنجا که سازمان ماهیتی 
اجتماعی و جمعی دارد، گاهی با تعبیری منفی سازمان به 
عنوان یک شخصیت حقوقی در جهت منافع افراد یا گروهی 

. بنابراین سازمان کندیم یبخشحاتمخاص انرژی خود را 
و بدون هرگونه به سادگی  یاعدهکه  شودیمهمچون شمعی 

. به عبارتی کار را یک شوندیم مندبهرهاز ثمره آن  یادغدغه
، بدون آنکه بردیمرا دیگری  اشبهره، دهدیمنفر انجام 

تلاش کارگر دیده شود. توصیف چنین وضعیتی در زمانی که 
 یهاتلاشیک سازمان را بدون اینکه  یهاتیموفقتمامی 

به مدیران آن استناد  کارکنانش مورد توجه قرار بگیرد،
نیز خود گواهی بر این قضیه است. چنین  دهندیم

 یهایبخشندگاز فضا، امکانات، منابع و  یایمندبهره
شمع سازمانی توسط افراد، به تعبیر بسیاری از  حسابیب

 یاپرندهرا همچون فاخته پرورانده است. فاخته  هاآنکارکنان 
 یهاپرندهود را در لانه ، تخم خیگذارتخماست که به هنگام 

تا  ردیگیمدیگر بهره  یهاپرنده، و از گرمای گذاردیمدیگر 
مواظبت  اشبچهدیگر از  یهاپرندهبه دنیا بیاید.  اشبچه

، تا رشد کند. ولی در نهایت دهندیمو به این بچه غذا  کنندیم
 مادر این بچه همان فاخته است. 

در سازمان ناشی از  یادهیپدپیدایش چنین  :جوهره استعاره

باشد  تواندیمشخصیتی درونی افراد در سازمان  یهایژگیو
گریزی و یا مسئولیت یریپذتیمسئولکه در نهایت در قالب 

که تأثیرش را در عملکرد  کندیمعامدانه و آگاهانه بروز پیدا 
 . گذاردیمسازمان به صورت مثبت یا منفی  یافهیوظ

 معانیسازمان به مثابه پژواک 

پر  هاسازمانفضای گفتمانی حاکم بر  ماهیت توصیفی:

که بار معانی  ییهاامیپ، جملات، شایعات و هاواژهاست از 
. بار کندیمخود منتقل  یسازماندرونرا به مخاطبان  یاژهیو

به لحاظ اثرگذاری در اندیشه مخاطبان  هاگفتمانمعانی 
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استعاره سازمان به  مثبت، منفی و یا حتی خنثی باشد. تواندیم
مثابه پژواک معانی اشاره به این پدیده دارد که کارکنان تحت 
تأثیر بار معنایی غالب گفتمان درون سازمان، رفتار خود را 
پیرامون ابعاد مختلف سازمانی همچون عمل به وظایف و 

. پژواک یا دهندیمبرقراری ارتباط مؤثر کاری شکل و جهت 
 زیآمتیموفقپیرامون انجام  یبافیمنفطنین معانی به صورت 

امور سازمانی و پیامدهای ناکافی و نامطلوب آن توسط 
 "گلام"شکل بگیرد که با کاراکتر کارتونی  تواندیمکارکنان 

در کارتون گالیور شناخته شده است ویا به صورت انتشار 
و توجه به آثار مطلوب حاصل از  دوارکنندهیاممثبت و  یهاامیپ

. حتی کندیمو وظایف در سازمان نمود پیدا  کارهادرستانجام 
، شودیمکه به سازمان و یا کارکنان آن  ییهانگاهگاهی نوع 

 .گذاردیمحاوی بارهای معنایی خاصیّ است  که بر رفتار کارکنان اثر 

به میان  یجوسازمانوقتی صحبت از  جوهره استعاره:

سازمان جستجو ، آن را باید در فضای گفتمانی حاکم بر دیآیم
کرد و شناخت. بنابراین استعاره سازمان به مثابه پژواک معانی 

کارکنان و یا  یهانگرشریشه در جو سازمان دارد. جوی که از 
درک  حتی مخاطبان بیرونی نسبت به سازمان حکایت دارد و

هستند، را  در آن مشغول به کارکه  از محیطی را کارکنان
است که کارکنان از  ییهاگنالیس. در واقع معانی، سازدیم

و در نتیجه عملکرد و پیامد  کنندیمفضای کاری خود درک 
 یهاتیفعال گراخلالبه عنوان پارازیت و  تواندیماین سیگنال 

کاری دریافت شود و یا به عنوان امواج موافق آن در نظر 
در سازمان به ماهیت  یادهیپدگرفت. لذا حاکمیت چنین 

 پیچیده در فضای سازمان دارد. یهاامیپ معنایی واژگان و
 

 رفتاری سياسی یهااستعاره
بر قدرت به منظور نفوذ  یریکارگبهرفتار سیاسی حاصل از 

برای دستیابی به هدف اعمال قدرت و  یریگمیتصم ندیفرآ
 یهااستعارهاست.  هابرنامهو  هایریگمیتصمنفوذ در فرآیند 

کارکنان در سازمان به رفتاری سیاسی حاصل از رفتارهای 
به  یهاروشمنظور برخورداری از قدرت نفوذ در سازمان و 

. بر این اساس استعاره سازمان شودیمآوردن آن مطرح  دست
 یهااستعارهبه مثابه خزانه ثروت و استعاره ماز رابطه از جمله 

 .اندافتهیرفتاری سیاسی هستند که در این پژوهش ظهور 

 نه ثروتسازمان به مثابه خزا

از نگاه بسیاری از کارکنان، سازمان به  ماهیت توصیفی:

 یهاکانالعنوان منبعی از دانش، اطلاعات، پایگاه داده، 
سرمایه مالی و منبع درآمدی در نظر  ژهیوبهارتباطی، اعتبار و 

که مبنای پیوستن، حضور، عدم تمایل به  شودیمگرفته 
 هاآنمان بازنشستگی جدایی از سازمان و به تأخیر انداختن ز

. بر اساس این دیدگاه، در ابتدا کارکنان در پی شودیمقلمداد 
آن هستند که خود را از طریق مجرایی به این خزانه متصل 

 روندیمنمایند، سپس به دنبال توسعه دادن مجرای وصل شده 
تا جریان ثروت بیشتری به سوی خود روانه کنند و در نهایت 

مجاز و ممکن برای استفاده، در اندیشه  یهافرصتدر آخرین 
از سازمان  یبرداربهرهبه منظور حداکثر  ییهاوهیش یریکارگبه

 به عنوان یک خزانه ثروت غنی خواهند بود. 
بنیان اصلی چنین نگاهی به سازمان  جوهره استعاره:

افراد که چنین  یطلبقدرتبرخاسته است از انگیزه نفوذ و 
. این امر به شودیماری از ثروت ناشی قدرتی از میزان برخورد

این معنا است که افراد، توانمندی نفوذ خود را در پیوند با 
و گسستگی این پیوند را تضعیف  کنندیمسازمان جستجو 

 یندهایفراتوانمندی خود دانسته و مانع از تأثیرگذاری در 
 . نندیبیمتصمیم سازی های بعدی سازمان 

 زار تو( رابطه)ه 1سازمان به مثابه ماز

به ویژه  هاسازماندر بسیاری از  ماهیت توصیفی:

 یهاگروهغیرمتمرکز، روابط قدرت بین افراد و  یهاسازمان
را  یادهیچیپسلسله وار و  یررسمیغسازمانی مختلف، روابط 

کاری بر  یهاتیفعالشکل داده است که پیشروی فرایندها و 
. از ردیگیمصورت  یاهرابطمبنای ورود به این هزارتو یا ماز 

بارز این پدیده سازمانی آن است که قانون و  یهایژگیو
مقررات و فرایندهای قانونی به طور دقیق و منطبق بر اصل 
پارکینسون و یا حتی بیشتر از آن، تنها برای افرادی به اجرا 

 اندنشدهکه تازه وارد هستند و هنوز داخل ماز  شودیمگذاشته 
، داخل شوند. در حالی که برای آن دسته از داننخواستهو یا 

به داخل ماز ورود پیدا کنند، قوانین و  اندتوانستهافرادی که 
. در چنین شودیمامور کاری به گونه ای دیگر حل و فصل 

و قابل مشاهده است،  دیآیمحالتی آنچه که اغلب به چشم 
است که بازیگران سازمان در هر توی این  ییهابستانبده 

زارتو با یکدیگر دارند. همچنین پیچیدگی روابط بیشتر ناشی ه
متوجه داخل شدن در  اصلاًاز آن است که گاهی اوقات افراد 

که چگونه باید از آن  دانندینمو یا  شوندینمچنین روابطی 
به تعبیری دیگر گاهی ممکن است در سازمان باند خارج شوند. 

به همکاران یک  که دامنه آن محدود .مافیایی شکل بگیرد
و ایجاد این باندهای مافیایی از طریق  شودینمسازمان 

                                                                     
1. Maze 
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 گیرد. یم بر درسازمان با ارباب رجوع را نیز 
در سیازمان را   یادهیی پدزیربنای چنیین   جوهره استعاره:

باید در تسهیم روابط قدرت، تقدم روابط بر ضیوابط و سیهم   
ین قدرت در سیازمان جسیت. در چنی    یهاگردانیبازخواهی 

سازمانی ارتبیاط و نزدیکیی بیا رهس هیرم قیدرت سیازمانی       
اولویت اول را در پیشبرد منافع دارد و در سطوح میوازی نییز   

مبتنی بر نظریه تبادل اجتماعی کارساز امیور   یهابستانبده 
 خواهد بود. 

 سازمان به مثابه بازتاب عمل مديران عالی

رها، کارکنان در سازمان نسبت به رفتا ماهیت توصیفی:

مدیران و سرپرستان خود  یهامنشو  هاالعملعکس، هاواکنش
را رصد و در ذهنشان ثبت و ضبط  هاآنهوشیار هستند و به دقت 

. خروجی این فرایند دهندیمو مورد تحلیل قرار  کنندیم
الگوگیری و انعکاس آن در رفتار کارکنان و سایر ابعاد سازمانی 

، الگوها، تجربیات و هاارزشساس است. مدیران عالی سازمان بر ا
فردی فرهنگ رفتاری را در سازمان عرضه  یهایریسوگ

. بنابراین بسیاری از رویدادهای سازمانی در واقع بازتابی از کنندیم
عملکرد مدیران در سازمان است. در این شرایط چنانچه از رفتار 

الی کارکنان نیز بازجویی شود، رفتار خود را به رفتار مدیران ع
 .دهندیمسازمان استناد 

مدیران عالی سازمان به واسطه در اختیار  جوهره استعاره:

داشتن ابزارهای اعمال نفوذ و قدرت همچون ابزارهای تبلیغاتی و 
، تصمیم سازی و قدرت تنبیه و پاداش و به ویژه حضور یارسانه

و مطلوب  پسندندیمآنچه را خود  در کانون توجهات کارکنان،
که قدرت نفوذشان را در بین کارکنان تقویت  یابه گونه ننددایم

تحویل  هاآن، به عنوان باوری صحیح به کند و تحکیم بخشد
است و رفتار و  هاآنشان به هم عموماً نگاه کارکنانو  دهندیم

تنظیم  ،شده القاءکردار خویش را بر اساس همان باورهای 
لامی و احادیث روایی نیز پیرو این قضیه، در متون اس .ندینمایم

اشارات چندی شده است؛ از جمله اینکه مردم بر دین رهبرانشان 
از  هاآن یریرپذیتأثشان، از شباهت مردم به رهبرانو یا  1هستند

این بدان معنا است که کارکنان  .3پدران و مادرانشان بیشتر است
 .کنندیمخود نگاه  یهایبالادستبرای الگو گرفتن بیشتر به 

  رفتاری ساختاری یهااستعاره
. کنندیمرا بر افراد تحمیل  یاژهیوساختارها مناسبات رفتاری 
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افراد را در  یهانقشو  کندیمساختارها مرزهای رفتاری را روشن 
و وظایف هر نقش را برای  کنندیمدرون و خارج خود تعریف 

. رکن اصلی اثربخشی ساختار تناسب بین کنندیممشخص  هاآن
که  دهدیمتحقیق نشان  یهاافتهیاست.  هانقشظایف و و

در قالب سه استعاره  تواندیمسازمان به لحاظ رفتارهای ساختاری 
سازمان به مثابه مزرعه، سازمان به مثابه تفرجگاه و سازمان به 

 مثابه هتل پدیدار گردد.

 سازمان به مثابه مزرعه

 هاازمانسمناسبات موجود در بسیاری از  ماهیت توصیفی:

بسیار شبیه اقتضائات و مناسبات مزارع کشاورزی  تواندیم
باشد. سازمان در واقع بستری فراهم شده برای کشِت بذرهای 

 یهایورودکه با باروری و پرورش  شودیمورودی آن تلقی 
سازمان باعث به ثمر نشستن اهداف و مقاصد سازمانی 

دیگر، به لحاظ نحوه تعامل و روابط بین  یاجنبه. از شودیم
رعیتی به -کارکنان و مدیران نیز گاهی ظهور مناسبات ارباب

که کارکنان به مثابه رعیت ملزم به  دیآیماین صورت پدید 
. در این باشندیماجرای فرامین مدیران و رئیس به مثابه ارباب 

 صرف بارورسازی اششهیاندوضعیت کارمندی که تمام فکر و 
و پرورش و دستیابی اهداف سازمانی باشد، همچون تراکتوری 

را  اشیانرژو خود و تمام  کندیمکه سخت کار  ماندیم
صرف کار در این مزرعه ساخته است و کارمندی که با کم 
انگیزگی به فعالیت بپردازد و بیشتر به دنبال منافع شخصی 

حصول حالت کارکنانی کم م نیترنانهیبخوشخود باشد، در 
و در بدترین حالت ممکن، آفتی محسوب  شوندیممحسوب 

 مانع که با اپیدمی و فراگیری در داخل مزرعه سازمان شودیم
 ورش بذر مقاصد سازمانی خواهد شد.از بارورسازی و پر

چنین نگاهی به سازمان ریشه در ماهیت  :جوهره استعاره

رویدادها بسیاری از  یریگشکلآن برای  سازنهیزمبسترساز و 
که در بسیاری از  طورهمانو رفتارهای سازمانی دارد. 

 کندیمرفتاری، محیط را به عنوان بستری معرفی  یهاهینظر
و رفتارهای افراد در  هانگرشکه تحت تأثیر آن هیجانات، 

. بنابراین نوع بستر ایجاد شده پیامد ابدییمدرون آن ظهور 
. ضمن اینکه همین گذاردیم افتهیظهور خود را در نوع رفتار 

 شیهایورودبستر ممکن است از پیامدهای حاصل شده از 
تأثیر بپذیرد. در واقع چنین بستری حاوی تجهیزات، روابط 

 یهاارزش، قوانین رسمی و ماهوی و هانگرشکاری، 
 فرهنگی حاکم است. 

 سازمان به مثابه تفرجگاه

ل نوع حضور برخی از کارکنان در مح ماهیت توصیفی:
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 یهاتیفعالدر  مشارکتشانکارشان در سازمان و چگونگی 
 یهامکانسازمانی نشانگر رفتارهایی است که بیشتر در 

مشاهده  هاکینکیپخانوادگی و  یهاجمعتفریحی، ورزشی، 
و جنبه گذران اوقات فراغت و لذت بردن از آن را دارد.  شودیم

در  هاآنلای با یوربهرهالبته چنین لذتی چنانچه به موازات 
محل خدمتشان باشد، ستوده است و فضای مطلوب سازمانی در 

، دهدیمرخ  هاسازمان، ولی غالباً آنچه که در شودیمنظر گرفته 
کارکنان را در سازمان به همراه داشته است.  یوربهرهکاهش 

شدت این امر گاهی چنان است که حتی زمانی که 
ه به این کارکنان ارجاع افراد برای انجام وظیف یهادرخواست

شان خللی ایجاد شده است، ابراز ، از اینکه در زمان تفرجّشودیم
. این بدین معنا است که به جای اینکه تفرجّ کنندیمناراحتی 

 تلقی شود، انجام  هاآنمانع انجام وظایف  شانیسازمان
در سازمان مخلّ تفرجّ این کارکنان و مانع از لذت  شانفیوظا

ز فضای فراهم شده در سازمان است. این افراد مانند بردن ا
، از نندینشیماز گلی به گل دیگر  زارهاسبزهکه در  ییهاپروانه
مختلف، واحدها و افراد مختلف برای پرسه زنی،  یهاتیموقع
 .  رندیگیمو گفتگو و لذت بردن، بهره  ینینشهم

عیدم   وقوع این پدیده در سازمان حاصیل از  جوهره استعاره:

که بر عهیده   ییهانقشتوجیه بودن کارکنان نسبت به وظایف و 
بیا عیدم نظیارت و فقیدان نظیام       بعضیاً باشد که  تواندیمدارند، 

ارزیابی عملکرد مناسب هم همراه است. نتیجه چنیین پدییده ییا    
و یا فرامیوش   دانندینمرفتارهایی ناشی از آن است که کارکنان 

و چیه رسیالتی    انددرآمدهه استخدام که چرا در سازمان ب اندکرده
برعهده آنان است. کارکنان باید بدانند که چرا، برای چه کسیی،  

 .  اندآمدهدر چه جایی، با چه جایگاهی و برای چه کاری 
 

 سازمان به مثابه هتل

در فرهنگ آکسفورد هتل جایی است که  ماهیت توصیفی:

افران فراهم خدماتی را برای رفاه، استراحت، خواب و تغذیه مس
ارائه  هاهتل. اگر بخواهیم خدمات رفاهی که امروزه کندیم
را لیست نماییم باید به استخر، سالن ورزشی، سالن  دهندیم

، رستوران، اینترنت، لابی ملاقات و شاپیکافمطالعه جراید، 
اتاق خواب و استراحت اشاره کنیم. بر این اساس برخی از 

اد به محلی برای پرسه زنی، دید و برای برخی از افر هاسازمان
از اینترنت پر سرعت رایگان و  یمندبهرهبازدید، قرار ملاقات، 

و یا  هاروزنامهاجتماعی، مطالعه جراید و  یهاشبکهحضور در 
مکانی برای استراحت نمود پیدا کرده است که همه و همه 
خدماتی هستند که در یک هتل قابل دریافت هستند. به ویژه 

ه بسیاری از کارکنان سازمان دارای مشاغل دیگری نیز اینک

هستند که از امکانات سازمان برای اداره و رتق و فتق امور 
و سازمان به عنوان  کنندیمکسب و کار دیگرشان استفاده 

شده است. ضمن اینکه بعضاً  شانیتجار ملاقاتپاتوقی برای 
برای انجام تا  کنندیماین افراد استراحت خود را در سازمان 

 کسب و کار دیگرشان آمادگی لازم را داشته باشند. 
اینکه برخی کارکنان در سازمان فرصت پیدا  جوهره استعاره:

بپردازند و  شانیاصلکه به امور دیگری غیر از وظیفه  کنندیم
، ریشه در شودیمهتل محسوب  هاآنبه نوعی سازمان برای 

ن دارد. به عبارتی زمانی عدم تناسب وظایف سازمان با اندازه آ
که عرضه نیروی انسانی در سازمان بیشتر از تقاضای مورد نیاز 
آن باشد و تقسیم وظایف متناسب و متوازنی صورت نگرفته 

 باشد.

 رفتاری اجتماعی یهااستعاره
 یهاواکنشافراد در تعامل یا در تقابل با دیگران رفتارها یا 

 یهازهیانگبرسانند که متفاوتی را ممکن است به منصه ظهور 
را  هازهیانگویژه خود را به همراه خواهد داشت. ریشه این 

 هاآننسبت به  یتفاوتیبدر انگیزه ملاحظه دیگران یا  توانیم
خلاصه کرد. بر این اساس استعاره سازمان به مثابه گله اسب در 
مقابل سازمان به مثابه گله حمار و استعاره سازمان به مثابه 

رفتاری اجتماعی برگرفته  یهااستعارهاری طفره در زمره تراشک
از نتایج این پژوهش است که جوهره آن به وجود چنین 

 .گرددیبرمدر درون افراد  ییهازهیانگ

سازمان به مثابه گله اسب در مقابل سازمان به مثابه 

 گله حمار

روابط کاری بین کارکنان در بسیاری از  ماهیت توصیفی:

؛ بدین صورت ماندیممچون مسابقه اسب سواری ه هاسازمان
توانمندتر،  یهااسب، کندیمکه وقتی یک گله اسب حرکت 

و  دارندیمهستند را با خود به حرکت وا  ترناتوانکه  ییهااسب
. مشابه چنین روابطی را در دسته پرواز غازها نیز کشانندیم
، ییهاسازمانمشاهده کرد. در مقابل چنین  توانیم
 هاآننیز هستند که روابط کاری بین کارکنان  ییهاازمانس

؛ بدین صورت که خر نه ماندیمهمچون مسابقه خرسواری 
خر جلوی خودش را ببیند و نه خری را در پشت  تواندیم

و از  ردیگیمخویش. یعنی از یکسو دُم خر مقابل خود را گاز 
دین جهت . بکندیمسوی دیگر با لگد خر عقبی را از دور خارج 

و بجای آن  بندندینمیک درشکه  چند خر را به گاهچیهاست که 
. به طور مشابه، شرایط کاری در بسیاری کنندیماز اسب استفاده 

ارزشی مبتنی بر تعامل  یهاسازمانبه ویژه در  هاسازماناز 
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سازنده، همکاری و تعاون بین همکاران به منظور تحقق اهداف 
 هاسازمان. در این گونه ردیگیمصورت سازمانی و وظایف کاری 

به عملکرد و وضعیت همکاران و تمرکز صرِف بر  ییاعتنایب
وضعیت فردی و صحت انجام وظایف خود وجود ندارد و ارتقای 

کارکنان و دستگیری از  ییافزاهمگروهی، پیشرفت جمعی و 
یکدیگر نمود بسیاری دارد. تعالی و موفقیت مدیران عالی سازمان 

برگرفته از یک انسجام جمعی پیش برنده بوده که ناشی از  نیز
 هاسازماندیگر از  یاگونهتوانمندی نیروی جمعی کارکنان است. 

 ییاعتنایبنه تنها نسبت به همکاران  هاآننیز وجود دارد که در 
، بلکه نوعی رقابت تخریبی، مانع تراشی و شودیمدیده 

مافوق یا به اصطلاح همچون بدگویی همکاران نزد  یحسدورز
وجود دارد که تعالی کارکنان را در مسیر  "زیرآب زدن همکاران"

. آنچه که در چنین کشدیمپیشرفت سازمان به چالش 
در برابر دیگر  یطلبفرصتدور از انتظار نیست؛  ییهاسازمان

همکاران است و مدیران سازمان قدرت خود را کمتر با پشتوانه 
. در چنین وضعیتی است که حفظ نندکیمجمعی کارکنان حفظ 

 منافع فردی در اولویت اصلی همه عوامل سازمان قرار دارد. 
 ییهاسازماندیدگاه کارکنان در چنین  جوهره استعاره:

در پذیرش یا عدم پذیرش  هاآنناشی از نقش اجتماعی 
دیگران است به طوری که در صورت پذیرش، بایستی بخش 

فرد به منظور حفظ و  یهاتلاشو قابل توجهی از فکر، خیال 
ارتقای شرایط بعضی چیزها یا برخی افراد اختصاص پیدا کند، 

در نظر  یخود خدمتبر این اساس، تعاون و همکاری جزئی از 
. در این وضعیت رشد، ارتقا و پیشرفت افراد شودیمگرفته 

و  باشدیمبخشی از رشد، ارتقا، پیشرفت و منفعت شخصی 
مدیران شایسته، کارکنان "یز مبتنی بر فلسفه مدیران سازمان ن

توانمندسازی کارکنان را سرلوحه  "اندداشته یاستهیشا
، تا به تعالی دست پیدا دهندیمرفتارهای مدیریتی خود قرار 

کنند. بنابراین در صورت عدم پذیرش، منفعت شخصی و 
خودخواهی اولویت نخست افراد در تعامل با بالادستان، هم 

 و زیردستان خواهد بود. ترازان 
 

 مان به مثابهه تراشهراری طفره)طفهره تراشهی    ساز

4JEMP) 

اصلی صنعت تراشکاری آن  یهایژگیو: از ماهیت توصیفی

 بدین منظور دهندیماست که فلزات سخت را با دستگاه تراش 

به خود بگیرد تا در محل مناسب خود  یاژهیوکه شکل و فرم  
تعبیه شود.  یبرداربهرهی و برای جاساز یاسازهدر دستگاه یا 

                                                                     
1. JOB- EXCUSE-MISSION-PROBLEM 

اینکه کارکنان در سازمان حضور داشته باشند و با طفره روی کار 
انجام  تواندیمکاری است که یک کارمند  نیترسختنکنند، 

دهد. این کار از آن جهت سخت و دشوار است که فرد کارمند 
 باید برای طفره روی از کار، دلیلی قانع کننده ارائه کند. پیدا

کردن چنین دلیلی همیشه کار آسانی نیست! لذا برای چنین 
از آن با عنوان  اصطلاحاًاقداماتی کارکنان باید توجیه بیاورند که 

 یهاشکل. طفره تراشی کارکنان به کنندیمیاد  "طفره تراشی"
. گاهی تعویق امور به بهانه انجام شودیممختلفی تراشکاری 

که در  ردیگیمخصی صورت کارهای اداری دیگر و یا امور ش
. برخی از اندکرده "یکار تراش"این صورت کارکنان برای خود 

 اصلاًکه شاید  ییهاتیمأمورکارکنان محل کار خود را به بهانه 
مأموریت "که به آن  کنندیموجود خارجی هم ندارند، ترک 

کلی شکل دیگر طفره  "بهانه تراشی". شودیمگفته  "تراشی
صورت انجام روند کند یا طولانی مدت وظایف روی است که به 

است. نهایتاً  هادرخواستیا  هاپروندهبه بهانه حجم بالای 
از کارکنان نیز عدم انجام امور به بهانه مواردی همچون  یاعده

خرابی کامپیوتر، نبود همکاران و قطعی تجهیزات را صورت 
. ندکنیمیاد  "مشکل تراشی"که از آن تحت عنوان  دهندیم

دیگر، برخی از کارکنان مسیر انجام  یاگونهگاهی نیز به 
که  دهندیمتراش  یابه گونهرا برای مخاطبان خود  هاتیفعال

. کنندیمو به اصطلاح سنگ اندازی  شودیمسخت و پیچیده 
ذکر شده، در جهت مثبت  یهایتراشکاراما برخلاف ماهیت 

به دنبال بهانه  بسیاری از کارکنان در سازمان هم هستند که
تراشی هستند که به مخاطبان درون سازمانی یا برون سازمانی 

کنند. این کارکنان به عناوین مختلف از  یرسانخدمتخود 
تا به یاری دیگران  روندیمآسایش، رفاه و راحتی خود طفره 

بپردازند و نیاز و مشکلی را برای دیگران رفع نمایند و به 
 بردارند.  هاآنای اصطلاح سنگی را از جلو پ

ریشه این پدیده سازمانی را باید در اراده  جوهره استعاره:

افراد برای انجام رفتارهای انسان دوستانه و شهروندی و یا اراده 
رفتارهای ضد شهروندی جستجو کرد. اراده رفتار انسان دوستانه 

آنچه بر خود پسندیدن، برای دیگران "برگرفته از نگرش 
بر  هاآنه بر لزوم توجه به دیگران، ترجیح است ک "پسندیدن

تأکید دارد. اما اراده رفتار ضد  هاآنخود و خیرخواهی نسبت به 
شهروندی در چنین حالتی ناشی از عدم وجود وجدان کاری در 

 . ابدییمکارکنان ظهور 

 رفتاری انطباقی یهااستعاره

 تداوم زندگی در مسیر تحولات که ناشی از تغییر نیازها و
فردی و رفتارهای انسانی گوناگون  یهایژگیوو تنوع  هاخواسته
و اصل انعطاف است چرا که در  یریپذانطباق، نیازمند هست
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و در  هایریگمیتصمغیر این صورت در روند انجام امور، 
و ممکن است  دیآیمتعاملات بین فردی اصطکاک به وجود 

این رفتار انطباقی پیامدهای ناگوار خود را برجای بگذارد. بنابر
مبتنی بر شناخت اقتضائات موقعیتی و رفتاری موضوعیت پیدا 

که در پژوهش حاضر از طریق استعاره سازمان لاک  کندیم
پشتی در مقابل سازمان خرگوشی و استعاره سازمان به مثابه 

 پازل کنشی معرفی شده است.

 سازمان لاک پشتی در مقابل سازمان خرگوشی

و  هادرخواسترعت عمل و واکنش به س ماهیت توصیفی:

است که از  یابرجستهانجام فرایندهای کاری از جمله مسائل 
به ویژه در بخش دولتی مطرح بوده و  هاسازماندیرباز پیرامون 

کند دولتی به  یهاسازمانهمچنان نیز ادامه دارد. بسیاری از 
، تأخیر در فرایندهای کاری، قوانین و مقررات و یکار

بازی، سلسله مراتب اداری  راسی خشک اداری، کاغذبوروک
دست و پا گیر، عدم انعطاف پذیری، سختی و حرکت لاک 

که این امر صدای شکایت  یابه گونهپشتی متهّم هستند. 
بسیاری از مخاطبان سازمان چه در داخل سازمان و چه در خارج 
سازمان را بلند کرده است. در چنین حالتی چیزی که بسیار 

است،  "پیگیری امور"موضوع  خوردیمسته است و به چشم برج
بدین معنا که افراد برای رتق و فتق کردن امور مربوطه به خود 

خود باشند و روند انجام کار خود را  "پای کار"باید اصطلاحاً 
دنبال نمایند تا به نتیجه نهایی دست پیدا کنند و در غیر این 

و یا با تأخیر  شودینمری یا پیگی هاآنصورت امور مربوط به 
. این در حالی است که تغییر ماهیت شودیمقابل توجهی دنبال 

متغیر و  یهاطیمحتقاضای ارباب رجوع و مشتریان و اقتضائات 
بالا و  یریپذانعطافامروزی سرعت و  ریناپذینیبشیپناپایدار و 

. در حال کندیمطلب  هاسازمانچالاکی و جهش خرگوشی را از 
ر چنین دستاوردی در قالب جهش خرگوشی بیشتر در حاض

اقتضائات موقعیتی خاص همچون ضرب العجل ها وجود دارد و 
، دوباره شوندیماز حیطه آن اقتضائات خارج  هاسازمانزمانی که 

 . کنندیمبه حالت قبل و حرکت لاک پشتی خود بازگشت 
تجسم چنین استعاره ای در سازمان ریشه  جوهره استعاره:

اداری کند و طولانی دارد.  یهاروالدر پدیده اینرسی سازمانی و 
 یهاهیرو و هاروشبه دلیل استفاده از  هاسازمانبسیاری از 

 و سکون یک نوع دچار مربوطه امور انجام در بسیار تکراری
 برای اغلب هاسازمان هستند. و حرکت لاک پشتی یتحرکیب

حل  رویکردهای از ریسک، از پرهیز و زمان در ییجوصرفه
 ایستا و دانش ایجاد منشأ و دلیل .کنندیم استفاده روتین مسئله

 همین راه از استفاده نتیجه در گذشته شده منسوخ تجارب

 به است. اینرسی قدیمی رویکردهای و تکراری یهاحل

سرکوب  همانند ؛کندیم پیدا نمود سازمان در مختلف یهاشکل
 ،ریناپذانعطاف و خشک قوانین سازمان، در ارزشمند اطلاعات

 غیره.  و سازمان به حد از بیش تعهد

 

 سازمان به مثابه پازل کنشی

مناسبات مختلف سازمانی و تنوع مخاطبان  ماهیت توصیفی:

سازمانی با  نفعانیذاز ارباب رجوع، همکاران، مدیران و سایر 
کاری خاص خود و  یهاروشرفتاری و  یهایژگیو، هاارزش

ای ویژه، معمایی برای انتخاب نوع رفتار و کنش مقتضی تقاضاه
و مواجه شدن با  هاآنبرای کارکنان سازمان در تعامل با 

. برای حل این پازل کنشی درک کندیمرویدادی جدید تعریف 
و تشخیص دلایل روحی و روانی در رفتار مخاطبین در 

 پیش رو توسط کارکنان نیز ضروری است تا اینکه یهاتیموقع
 هاآنبتوانند به برقراری رفتار تعاملی مؤثر و کنش مناسب با 

در بروز رفتار به اقتضای شرایط  یریپذانعطافدست پیدا کنند. 
 نیترمهمتعاملی مختلف و انتخاب نوع رفتار انطباقی کارکنان 

خواهد بود که به نوعی  هاسازماندغدغه فکری کارکنان در 
. به ویژه این امر زمانی طلبدیمرا  هاآنقدرت خلاقیت تحلیلی 

که در سازمان ثبات مدیریتی وجود نداشته  کندیماهمیت پیدا 
باشد و جابجایی کارکنان و مدیران در مدت زمان کوتاهی رخ 

 یهایژگیوبه طوری که کارکنان مجبور هستند مرتباً  دهدیم
رفتاری جدیدی را تجربه کنند. ضمن اینکه وجود مخاطبانی با 

نژادی گوناگون از  یهاتیقومفرهنگی مختلف و  یهایژگیو
این پازل  یهایدگیچیپترک، کرد، لر، بلوچ، گیلک و فارس نیز 

شاید به تعبیری دیگر با توجه به . کندیمکنشی را مضاعف 
رنگ  تواندیمقابلیت تغییر رنگ دارد و  هااختاپوساینکه پوست 

مانی به عنوان توان از چنین سازمی محیط را به خود بگیرند
 نیز یاد کرد.  "سازمان به مثابه اختاپوس"

تصمیم سازی،  یهامنشفردی،  یهاتفاوت جوهره استعاره:

، باورها و هنجارهای فرهنگی عواملی هاارزشالگوهای رفتاری، 
تیا افیراد بیه ییک شییوه مشیخص و        شوندیمهستند که منجر 

ن در ارتباط با کیار  یکسان رفتار نکنند. بنابراین از آنجا که کارکنا
، روابط بسییاری را بیا   دهندیمو خدمتی که به مراجعین سازمان 

؛ به منظیور تعیاملات   دهندیممختلف سازمانی شکل  یهاگروه
سازنده و ارتباطات مؤثر باید بخشی از مشکلات و مسائل پییش  

رفتیاری مختلیف بیا تفکیر      یهیا منشروی خود را در ارتباط با 
و خلاقیت خود حل کنند و تمرکزشان بیر   اهیپردازخلاق، ایده 

که به ارائه راهکارهای جدید بیرای   شودیمموجب  یرسانخدمت
بپردازند. بنابراین جوهره استعاره سازمان بیه مثابیه    یرسانخدمت
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پازل کنشی ریشه در برقراری ارتباط مؤثر سازمانی در روابط بین 
ه بییه فییردی دارد و درک و شییناخت الگوهییای رفتییاری بییا توجیی

ملاحظات فرهنگی اقوام مختلف توسط کارکنان زیربنای اصیلی  
 حل معمای رفتاری در سازمان خواهد بود. 

رفتاری ظهور یافته را در  یهااستعارهتحلیل مضمون  3جدول 
، رفتار سیاسی، رفتار ساختاری، یرفتارشناختپنج مضمون کلی 

رفتاری  استعاره 13رفتار اجتماعی و رفتار انطباقی با محتوای 
 .دهدیمنشان 

 یریگجهینت
این پژوهش با استفاده از رویکردی کیفی به استعاره پردازی 

دولتی ایران پرداخته است  یهاسازمانپیرامون رفتار کارکنان در 
سازمان را با رویکرد  یوربهره یاگونهکه این رفتارها هر کدام به 

ت تأثیر سازمانی تح یندهایفرامشارکت اجتماعی کارکنان در 
. هر استعاره، عنصری از حقیقت را به همراه خود دهدیمخود قرار 

. در ردیگیمدارد اما عنصری که پیچیدگی دنیای واقعی را نادیده 
و  هاقوتمتمایزی را با  یهانشیبواقع، هر استعاره 

از  یاجنبههر استعاره . آوردیمخاص خود به وجود  یهاتیمحدود
باید همه این  آن و برای شناخت کامل سازدیمنمایان  سازمان را

هم  ترشیپکه  طورهمانبنابراین  هم منطبق کرد. را بر هااستعاره
ها نه فقط برای درک سازمان بلکه برای نحوه استعاره اشاره شد،

در  هااستعارهو بیان و توصیف د مدیریت نیز مفید فایده هستن
خرد سازمان، رفتاری در سطح  یهادهیپدخصوص ظهور چنین 

راه را برای شناخت و درک بهتر و مدیریت اثربخش آن در 
رفتاری را  یهااستعارهپژوهش  یهاافتهی. سازدیمسازمان هموار 

، رفتار سیاسی، رفتار ساختاری، رفتار یرفتارشناختدر قالب پنج نوع 
 .دینمایماجتماعی و رفتار انطباقی معرفی 

ازمان به مثابه حریم ، استعاره سیرفتارشناختدر حوزه 
پروردگار و سازمان به مثابه شمع درک حضور خداوند را در 

که  کندیمچارچوب هوش معنوی کارکنان در محل کار گوشزد 
 هاآن یریپذتیمسئولنتیجه آن در قالب ویژگی شخصیتی 

 یهاتیظرف توانیم. بنابراین بر این اساس شودیممشاهده 
ویایی و پیش قدمی برای کارکنان، پ بین در خودکنترلی

را در  هاآنخدمتگزاری و در غیر این صورت طفره روی اجتماعی 
رفتار فراکنشی  یهاهینظرمحیط کار شاهد بود. امری که در 

( و نظریه طفره روی اجتماعی لاتان و همکاران 3222)کرنت
( بدان اشاره شده است. از طرفی با طنین اندازی پیام های 1171)

معنایی مختلف تحریک ذهنی کارکنان در قالب  حاوی بارهای

                                                                     
1. Crant  

کارکنان  یریگجهتکه  ردیگیماستعاره پژواک معانی شکل 
نسبت به مسائل مختلف سازمانی تحت تأثیر آن صورت گرفته تا 

کارکنان نسبت به سازمان تکامل  یهانگرشچرخه جوّ و فضای 
انه ثروت و خز مثابهبهیابد.  در حوزه رفتار سیاسی، استعاره سازمان 

رابطه بر تمسک کارکنان به ابزارهای قدرت  یما مثابهبهسازمان 
از این  آنچه. کندیماز آن در سازمان تأکید  یبرداربهرهو نفوذ و 
پیوند خوردن کارکنان با سازمان و عناصر  دیآیبرمرویکرد 

 هاآنتعاملات انسانی آن است تا توانمندی قدرت و نفوذ برای 
و منابع  هاتیظرفاز  یریگبهرهابراین مبتنی بر آن حاصل شود. بن

سازمانی  گروهیک  یریگشکلگزاری و سازمانی در جهت خدمت
منسجم و همگن پیامد اصلی مثبت آن خواهد بود. از طرفی 

از این منابع ثروت و قدرت،  سوءاستفادهنسبت به  ستیبایم
رهمسو کارآمد غی یهاشهیاندجابجایی روابط بر ضوابط و حذف 

هوشیار بود. در استعاره سازمان به مثابه بازنمای عمل مدیران نیز 
در دسترس بودن  هایبالادستالگوپذیری کارکنان از سرپرستان و 

 دهدیممدیران را نشان  بازخوانی حافظه کارکنان نسبت به رفتار
را از یکسو به همراه  هاآنرفتار انحرافی  یبازدارندگ تواندیمکه 

شد و از سویی اسناد بیرونی، عدم پاسخگویی و داشته با
کارکنان را نسبت به رفتارهای خود به ارمغان  یریپذتیمسئول
 بیاورد.

رفتار ساختاری از قبیل سازمان به مثابه مزرعه،  یهااستعاره
سازمان به مثابه تفرجگاه و سازمان به مثابه هتل، ماهیت بسترساز 

مانی مورد نظر قرار داده است سازمان را به منظور رخداد کنش ساز
که  شودیمافراد در درون این بستر تعریف  یهانقشکه 

نیز  هانقشبین وظایف نقش و تعداد متصدیان این  ستیبایم
 یااستعارهتناسب وجود داشته باشد. نتیجه مثبت وجود چنین 

القای حس معناداری شغلی به کارکنان سازمان و تعهد و اشتیاق 
در سازمان است که درگیر شدن  فشانیوظانسبت به  هاآنبیشتر 

در فرایندهای کاری را به دنبال خواهد داشت. اما نگرانی عدم 
یابی کارکنان با سازمان و تحلیل رفتگی و تعلق و هویت

فرسودگی شغلی کارکنان پرکار سازمان بر فضای سازمان سایه 
 . افکندیم

ست که با رفتاری اجتماعی ا یهااستعارهحوزه چهارم 
گله حمار و سازمان به  -سازمان به مثابه گله اسب یهااستعاره

مثابه تراشکاری طفره ظهور پیدا کرده است. توجه به رفتار انسان 
سازمانی  یهاتیفعالدوستانه و پذیرش منافع دیگران در کنار 

. بنابراین دهدیمرا تشکیل  هااستعارهکارکنان بنیان اصلی این 
ی و اقدام به رفتار خادمانه نمود اصلی وجود چنین تعاون، دستگیر

حس  یهاهیپادر سازمان است که در صورت نبود  یادهیپد
    در سازمان، آنچه دیده خواهد شد  دیگران  به  نسبت  خیرخواهانه 
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 مضامین استعاری رفتاری کارکنان و مختصات آن .2جدول 

 ديقمصا بروندادها دروندادها مضمون جوهره استعاره

حههههههريم 

 پروردگار

معنویییییییییت 
 سازمانی

 یرفتارشناخت
 هوش معنوی -
 مذهبی یهاارزش -

 خودکنترلی -
 خودپایشی -
 خدمت یسازنهینهاد -
 اهتمام به کار -
 رفتار اخلاقی -
 رضایت مخاطبین -
 اسنادبیرونی به سرنوشت -

کارمند قدر خدمت را باید بداند چرا کیه  
م فرصتی نصیبش شده که به میرد  الآن

خدمت کند و ممکن است ایین فرصیت   
 از دست برود.

 شمع
 یهایژگیو
 شخصیتی 

 یرفتارشناخت
 متعالی یهاارزش -
 تفکر خیرخواهانه -
 /گریزییریپذتیمسئول -

قهرمییان  یهییاسییتارهوجییود  -
 سازمانی و رهبران آینده

 رهبر پروری و الگوسازی -
  یقدمشیپپویایی و  -
 برای پیشرفت یپرتوافکن -
 قوع پدیده سواری مجانیو -
 طفره روی اجتماعی -
 سایرین سوءاستفاده -

وقتییی برخییی کارکنییان از جییان مایییه  
تا سازمان بیه ییک موفقییت     گذارندیم

 برسد. یریگچشم
و یا برخی از افراد بیدون اینکیه تیلاش    
قابل ملاحظه ای داشته باشیند، پیاداش   

 .کنندیمدریافت 

پهههههژواک 

 معانی
به  هانگرشجوّ 
 انسازم

 یرفتارشناخت

 فضای گفتمانی سازمان -
درک کارکنان از محیط  -

 کاری
عملکردی  یهاگنالیس -

 مثبت و منفی
 یشییناختروانسییرمایه  -

 شغلی

 پارازیت و اخلال در کار -
 امواج موافق کاری -
 یأس و ناامیدی از بهبود -
 کم انگیزگی برای مشارکت -
 به نتایج ینیبخوشعدم   -
 کار نگرش مثبت به -
 اشتیاق شغلی  -

بازخوردهییا روی افکییار پرسیینل شییکل  
روی افکیار نیروهیای    ژهیوبهو  ردیگیم

. شیود یمی منفی تزرییق   یهاامیپجدید 
اینجییا اگییر  مییثلاًکییه  نییدیگویمییبعیید 

پیشرفت بکنی باید فلان کار  یخواهیم
 را بکنی و یا نکنی!

خزانههههههه 

 ثروت

 و نفییوذ انگیییزه
 یطلبیییقیییدرت

 افراد
 سیرفتار سیا

عدم شفافیت فرایندها و  -
 نتایج سازمانی

امنیت شغلی و درآمدی  -
 پایدار 

 تئوری مبتنی بر منابع -

 سازمانی، تقویت تعهد افزایش -
 یسازمانتیهوسازمانی،  حافظه

 جذب نخبگان -
 مستمر و تعهد سازمان در بقا -
 یهییاتیییظرفاز  یریییگبهییره -

 سازمان در جهت خدمتگزاری

رخیی کارکنیان ماننید    سیازمان بیرای ب   
بیلبییورد تبلیغییاتی اسییت، اییین سییازمان 
جایی است برای برند شدن و به عنیوان  

اعتبییاری و محلییی   یپشییتوانهیییک 
 .شودیممحسوب 

 ماز رابطه
تسییهیم روابییط 

 قدرت
 رفتار سیاسی

 تقدم روابط بر ضوابط -
سییییییهم خییییییواهی  -
قیدرت در   یهیا گردانیباز

 سازمان
 یررسمیغروابط  -
 مانسایه ساز -
 کنترل غیرمتمرکز -
 نظریه پیچیدگی -

 انسانی شدن روابط سازمانی -
 مؤثربرقراری ارتباطات  -
 کاهش بوروکراسی -
 جذب افراد همگن و خودی -
 سوناهمحذف افکار  -
 سیاسی و جناحی یهایباز -
 دادن اعتماد سازمانی از دست -

افراد به طور کلی به  هاسازماندر برخی 
نخییودی تقسیییم   دو گییروه خییودی و 

، برای آنکه کار پیش برود بایید  شوندیم
، صییورت نیییاخییودی  بییود و در غیییر 

 .شودیماداری دقیق اجرا  یهاروال

بازتاب عمل 

مههههديران 

 عالی

القای الگوهیای  
 رفتاری مدیران

 رفتار سیاسی

الگییییییو گیییییییری از  -
 هایبالادست

بیر بیاور    کارکنان دیتأک -
 مدیران

شییباهت کارکنییان بییه   -
 رانرهب

کنترل و بازدارنیدگی انحیراف    -
 رفتاری مدیران

 اشاعه بازتاب رفتار مدیران -
 الگوگیری کورکورانه -
 پرسنل یریپذتیمسئولعدم  -

وقتی در سازمانی میدیرش مثیل سیایر    
و  کنید یمی کارکنان زنیدگی و معیشیت   
، نییدیبینمییخییودش را از کارکنییان جییدا 

بنابراین این رویکرد مدیر در  کارمند اثر 
 .گذاردیم

 مزرعه
ماهیت بسترساز 

 و رویشی رفتار
 رفتار ساختاری

 تئوری اصیل/وکیل -
 نظام ارباب رعیتی -
دیییدگاه سیسییتمی بییه   -

 سازمان

 انتظار نتایج دلخواه -
 ینیبخوشرویش امید و  -
کیارکردی و   یهایورودتمیز  -
 یکارکرد ریغ

خییوب و اخلاقییی در سییازمان  یهییاآدم
کسانی هسیتند کیه مثیل تراکتیور کیار      

. بدین صیورت کیه مسییری از    کنندیم
شده برایشان  یزیربرنامهکار تکراری و 
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 سهیم بودن در تولید -
 معنادار بودن شغل -
 اوت در سازمانتراوش طر -

مشخص و بدون هرگونه خلاقیتیی بیه   
 .رودیمپیش 

 تفرجگاه

عیییدم توجییییه 
وظیییییییایف و 

بیرای   هیا نقش
کارکنییییییان و 
پیگیری نظارتی 

 آن

 ر ساختاریرفتا

 عدم نظارت -
نامناسیب   یدهی سازمان -

 وظایف
 عدم نیاز به پاسخگویی  -
 منابع سازمانی فراوان -
عدم توازن بین زنیدگی   -

 و کار
 ییجیییولیییذتاصیییل  -

 روانشناسی

 وزین شدن بخش رفاهی -
 خلق محیط شاداب سازمانی -
 هرز رفتن منابع سازمانی -
 تحلیل رفتگی دیگران -
 ف سازمانیعدم تحقق اهدا -
 فراموشی رسالت حضور -
 سازمان یوربهرهکاهش  -
نادییده گیرفتن حقیوق اربییاب     -

 رجوع

فرد سازمان را به عنوان فضیایی بیرای   
همراه بیا دریافیت حقیوق     یگذرانخوش

زحمتی برای آن کشییده باشید،    آنکهیب
. و چه بسا نه تنها بیه پیشیرفت   داندیم

 ، بلکیه کندینمکار خود در سازمان فکر 
نسبت به ارباب رجوع و رفتار خود کاملاً 

 .باشدیم تفاوتیب

 هتل
عیییدم تناسیییب 
وظایف سازمان 

 با اندازه آن
 رفتار ساختاری

 ساختار نامناسب -
نبیییود نظیییام ارزییییابی  -

 عملکرد شفاف
اسییتانداردهای عملکییرد  -

 پایین

اجتمیاعی   یهیا شبکهگسترش -
 کارکنان به نفع سازمان

 یوربهرهکاهش سطح  -
 شیوع فرهنگ تنبلی   -
کییییاهش انگیییییزه کییییاری  -

 خوب سازمانی یعملکردها

 العیاده فوقمحیط کار با امکانات رفاهی 
بییالا و بییدون دغدغییه پاسییخگویی بییه  
عنوان استراحت گیاهی بیرای کارکنیان    

اصیطلاح هتیل    اصلاًتبدیل شده است، 
جا افتیاده   هاسازمانبودن برای خیلی از 

 است.

گله اسبی و 

 حماری

اجتمیاعی  نقش 
کارکنیییییان در 
پذیرش یا عیدم  
 پذیرش دیگران

 اجتماعی رفتار

ارزیابی عملکرد فیردی   -
 یا گروهی و کار تیمی

 جو همکاری یا رقابتی -
نظیییییام تعیییییاون و   -

 سایمون یمساعکیتشر
 ییگراجمعفردگرایی/  -

 یهیا حلقیه کارکنان همچیون   -
 .کنندیمزنجیر عمل 

رفتار خادمانیه،   یسوبهحرکت  -
 قشی و رفتار شهروندیفران

 توانمندسازی همکاران -
 و پیشرفت جمعی ییافزاهم -
 سازمان مبتنی بر همکاری -
 و زیرآب زدن ینیچتوطئه -
 حفظ منافع فردی -
 رفتارهای ضد شهروندی -

به زییر   اصطلاحاًحسادت میان افراد که 
آب زدن معروف است. یعنی کارکنان بیا  

عی و قابلیت کمتر به جای اینکیه بیا سی   
تییلاش خییود را بییالا ببرنیید، بییا انجییام  

خیود   یهایکاستکارهای زشتی جبران 
. اما برخیی از همکیاران هیم    کنندیمرا 

هستند که در وقیت سیختی بیه ییاری     
 .روندیمیکدیگر 

تراشههراری 

 طفره

اراده فیییییردی 
بیییرای انجیییام 
رفتار شهروندی 
و ییییییییا اراده 
رفتارهییای ضیید 

 شهروندی

 اجتماعی رفتار

 ی به خدمتنگرش فرد -
 جبران خدمت نامناسب -
میییدیریت اثیییر بیییرای  -

 کارکنان
 اعمال قدرت کارکنان -
عییدم توانمنییدی بییرای  -

 کار

 سازمانی یهاسلولفرار از  -
 سنگ اندازی در انجام امور -
 طفره روی اجتماعی -
 هرز رفتن منابع سازمانی -
 بهانه جویی برای خدمت -

گاهی اوقات کارکنیان از کیار سیرپیچی    
امییا زمییانی دیگییر کییار را    کننییدیمیی

. یعنی افراد یک مسئله ساده چانندیپیم
کیه   اندازنید یمی را روی غلتک سیختی  

 .شودیمدرست کردن آن مشکل 
 و یا مصداق دیگری:

و دنبال  کنندیمجوری خدمت  یهانیا
بهانه برای خدمت دارند که همیش بیه   

و  افتادنید یمی یاد دوران دفیاع مقیدس   
اون زمان خیلی کیار   ما گفتندیمهمش 

باییید آن را ادامییه   الآنو  میکییردیمیی
 بدهیم.

لاک پشههتی 

 خرگوشی

رسییییی اییییین
 سازمانی

 رفتار انطباقی
نظیییام بوروکراتییییک و  -

 ارگانیک

 و عدم آن یریپذانعطاف -
اجتمیاعی   یهیا نهیهزکاهش  -

 شدن
رشیید و بالنییدگی متناسییب بییا  -

 تغییرات و پاسخگویی سریع
 هانبحراعدم تناسب در  -
 کلیه انتقادات بوروکراسی -
روی آوردن بیییه مسییییرهای   -

ییا حتیی    کننیده مراجعیه زمانی که فیرد  
کارکنان سازمان برای انجام یک عمیل  

طیولانی را   نسیبتاً بایستی فرایند اداری 
 هیییدییتأطییی کننیید و از افییراد مختلییف 

 یشماریبمشکلات  قطعاًدریافت کنند، 
 نجام کارها به وجود خواهد آمد.در ا

 و یا مصداق دیگری:
کیه بایید    یطیمحچون محیط کار یک 
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را بالا ببری، سرعتم بیالا   یریپذانعطاف انحرافی مثل دور زدن قوانین
 میره.

 پازل کنشی
اقتضیییییییائات 

 رفتاری
 رفتار انطباقی

 انیی ممدیریت تنیوع و   -
 یفرهنگ

 هوش هیجانی -
 مدیریت اقتضایی -
شخصیتی و  یهاتفاوت -

 فردی
و الگوهییای  هییامیینش -

 رفتاری
 برقراری روابط مؤثر -
ملاحظیییات فرهنگیییی  -

 اقوام  

 فرهنگی ییافزاهم -
 آگاهی فرهنگی   -
 ارتقای توان پاسخگویی -
 استرس -
چندگانگی رفتیاری و تحلییل    -

 رفتگی ناشی از آن
 تعارض در ارتباطات سازمان -

کارکنیان بایید بتوانید هیر میدیری کییه      
یسیت؟  ببیند که روش کیارش چ  دیآیم

شاید روش کارش با متیدی کیه قبیول    
دارد، یکی نباشد. به هیر حیال مناسیب    
شرایط پیش آمیده، بهتیرین انتخیاب و    

 رفتار را داشته باشد.

  
ی و رفتارهای انحرافی در دو محدوده پیامدهای منفی تفاوتیب

ی هااستعارهدر حوزه پنجم  تاًینها. و باشدیمخفیف و شدید آن 
خرگوشی  -که سازمان لاک پشتی شودیممطرح رفتاری انطباقی 

است. مبنای  هااستعارهو سازمان به مثابه پازل کنشی در زمره این 
 هاکنشپذیرش اصلی تغییر و تطابق  هااستعارهاصلی و شیرازه این 

و رفتارها بر مبنای آن است که نتیجه آن سرعت بخشی و چابکی 
متنوع و متحول خواهد  یاهخواستهسازمان برای رفع نیازها و است. 

با توجه به ملاحظات موقعیتی و  مؤثربود و برقراری ارتباطاعات 
فرهنگی را به دنبال خواهد داشت. در غیر این صورت باید منتظر 

و در نهایت  یزیگرقانونروی آوردن به مسیرهای انحرافی، 
بود. انتقاداتی که  مخاطبانشانتعارضات سازمانی بین کارکنان و 

ماشینی در  یهاسازمانره بر نظریه بوروکراسی وبر و هموا
 ( مطرح بود. 1103مورگان ) یهااستعاره

دولتی  یهاسازماناگرچه استعاره پردازی در  ،در نهایت
توسط  ترشیپسازمان و مدیریت  یهاهینظراست که در  یکردیرو

 پژوهشگران حوزه سازمان به کار گرفته شده است. ولی 

 دازی در حوزه رفتار و زندگی کارکنان در سازمان، این استعاره پر
گامی اولیه در شناخت الگوی رفتاری کارکنان در  تواندیم

دولتی باشد. از این رو هر آنچه که در این پژوهش  یهاسازمان
دولتی ایران گفته  یهاسازمانرفتار کارکنان در  یهااستعارهپیرامون 

وی رفتار نیروی کار شد، افق جدیدی برای درک و ترسیم الگ
سهمی  تواندیمکه  آوردیمسازمانی در یک سازمان دولتی به وجود 

در توسعه مرزهای دانش در عرصه رفتارسازمانی به همراه داشته 
ی دولتی و حاکمیتی هاسازمانی کشور اعم از هاسازمانهمه باشد. 

از نتایج حاصل از این پژوهش  توانندیمی خصوصی هاسازمانو 
 شوند. مندبهره

ی شیاندچارهچرا که نتایج حاصل از این پژوهش در راستای 
ی سفید و هاجنبهپیرامون زندگی سازمانی کارکنان و پررنگ کردن 

 هاسازمانی تاریک آن کمک حال این هاجنبهمثبت آن و مدیریت 
 خواهد بود.

ی رفتاری هااستعاره توانیمدر مجموع به صورت کلی 
 ترسیم کرد: 1را در قالب شکل  کارکنان در سازمان
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 منابع و مآخذ
های عقلایی منطقیی و  ها سیستمسازمان(. 1307اسکات، ریچارد )

حسن میرزایی اهرنجانی، تهران: سازمان مطالعیه و   ترجمه. باز
 سمت(.ها )تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه

 و عوامیل رفتار خادمانه  هاییژگیوکشف (. 1313امینی، علیرضا )
 . رساله دکتری، مشهد:  اثرگذار بر آن در سازمان حج و زیارت

 دانشکده علوم اداری و اقتصادی دانشگاه فردوسی.
امینی، علیرضا؛ مرتضیوی، سیعید؛ رحییم نییا، فریبیرز؛ و نیاظمی،       

و شناختی بیر رفتیار   اثر عوامل هیجانی (. 1313شمس الدین )
خادمانه کارگزاران سازمان حج و زیارت )اماکن متبرکه مکه و 

. مطالعیات رفتارسیازمانی؛   مدینه: با رویکرد آمیخته اکتشیافی( 
 .31-1 ،3سال یازدهم، شماره

(. 1301، علیرضیا.؛ سیالاریه، نیورا )   زادهحسین فرد، حسین.؛  ییدانا
پیژوهش   تفیاوتی سیازمانی:  یبی ییری  گانیدازه طراحی سنجه 

، 3سیال چهیارم، شیماره    اندیشه میدیریت راهبیردی؛  ترکیبی. 
71- 11. 

ی ارتقیای  سیازوکارها (. 1313فرد، حسن؛ هراتی، حمیدرضا )ییدانا
ی هیا سازمانفصلنامه مدیریت ی بخش عمومی ایران. وربهره

 35-7، 7؛ سال دوم، شماره دولتی

و پایایی روایی  ی(. ارتقا1307دانایی فرد، حسن و مظفری، زینب )
در پژوهش های کیفی مدیریتی: تیأملی بیر اسیتراتژی هیای     

، 1؛ سال اول، شماره پژوهش های مدیریتممیزی پژوهشی. 
131- 123. 

، علیرضا؛ منتظری، محمد، و فتحی زاده، زادهحسندرویش، حسن؛ 
(. طراحی و تبییین میدل سیازمان خیادم)مورد     1313علیرضا )

فصییلنامه مییدیریت . مطالعییه: کمیتییه امییداد امییام خمینییی(  
 .77 -57،  0؛ سال دوم، شماره ی دولتیهاسازمان

واکییاوی علییل کییم کییاری کارکنییان   (. 1313شییول، صییدیقه ) 
. پایان نامه کارشناسی ارشد، تهیران:  ی دولتی ایرانهاسازمان

 دانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه تربیت مدرس.
در تحقیقیات  (. تیأملی بیر اعتبیار و پاییایی     1311)  عباس زاده، م

 .33-11 ،1؛ شمارهجامعه شناسی کاربردیکیفی. 
نظرییه  (. 1301جانسیون، فییل )  و  مکولی، جیان؛ دبرلیی، ژوآنیی   

. تهیران: انتشیارات دانشیگاه امیام     هیا چالشو  هانگاهسازمان 
 صادق)ع(.

اصیول و مبیانی میدیریت از دییدگاه     (. 1313مقیمی، سید محمد. )
 .گاهش. تهران: انتشارات راه داناسلام

فیرد،  ییدانیا حسین   ترجمه تئوری سازمان.(. 1307هچ، ماری جو )
 تهران: نشر افکار.
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