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Abstract  

The purpose of this study was exploring the development process of organizational 

fotorism in public sector. The study is practical regarding to its purpose and in terms of 

data collection is survey descriptive. In this regard, after reviewing the literature and 

identifying components explanting the phenomenon of interest the matrix 

questionnaire including mentioned components was developed and distributed among 

15 management professors whom selected as experts using concept sampling method. 

In order to data analysis the causal network among components and their levels were 

discovered and represented in the framework of interpretive structural modelling 

(ISM) approach. Findings showed that the toxic context of organization through 

effecting on no satisfied needs of organization members in three levels (1. individual 

and managerial level, 2. Interpersonal level, and 3. Organizational and physical 

sources level) is the as the most basic stimuli for tendency to savior in organization. 

Through interaction of non-satisfied needs of organization members and their 

perception about savior existence that is in its turn a function of existence of 

competent reformers, the frustration-hope dialectic will be produced through which 

causes active expectation of savior advent. Such an expectation causes integration 

among fotorists and selecting a leader as a petty savior and in a higher level causes 

fotorists’ material and spiritual promotion and their exemplification in organization.    
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در بخش  گرایی سازمانی منجی تکوینهای  پویایی تکاپوی در

 دولتی
 2پور ، علي سیاح−1نژاد مصطفي هادوي

 ، رفسنجان، ایران)عج(عصر دانشگاه ولی ، دانشکدة علوم اداری و اقتصاد،دانشیار .1
 ، ایرانقم، پردیس فارابی دانشگاه تهراندانشکدة مدیریت و حسابداری،  ،دانشجوی دکتری .2

 (19/04/1398 تاریخ پذیرش: ـ 19/01/1398 ریخ دریافت:)تا
 

 چکیده

یـابی سـااتار     با اسـتااد  از رهاافـت مـد    در بخش دولتی گرایی سازمانی  منجیتکوین یند افرهدف کاوش  این پژوهش با
ها  معرف پدیدة مـورد مطالعـه، پرسشـنامة     ایی مؤلاهپژوهش و شناس پاشانةین منظور، پس از مطالعة دبانجام شد.  تاسار 
 ،گاـر  ماوـوم   بـا روش نوونـه   ،به عنوان ابرگان منتخب ،مدیریت استاداننار از  15ماان تدوین و ها  روابط مؤلاه یماتریس

یتی در آلود سازمان در سـه سـط) )فـرد  و مـدیر     بافتار شرنگها  پژوهش، چنان دریافت شد که  توزیع شد. بر اساس یافته
عدم اجابت ناازهـا  اساسـی اعیـا     ر ببا تأثار  ،(در سط) سوم سازمانی و منابع فازیکی ،فرد  در سط) دوم سط) او ، بان

نشدة اعیا  سازمان  کنش ناازها  اجابت از برهم شود. ترین محرک گرایش به منجی در سازمان محسوب می بنااد  سازمان،
دیالکتاـ  ناکـامی و اماـد شـک       ـ ) در سـازمان اسـت  ود تابعی از وجود صالحان مصلکه ا ـ ها و ادراک وجود منجی نزد آن

گرایان و انتخـاب رهبـر  بـه عنـوان      به ائتلاف منجی . چنان انتظار استانتظار فعالانة ظوور منجی نتاجة آن گارد که  می
توسـط  در سـازمان  رفتن ابتکـار عوـ    گرایان و ناز به دست گ مصل) جزء و در سطحی بالاتر به ارتقا  ماد  و معنو  منجی

 انجامد. ایشان می

 گانواژکلید

 .گرایی سازمانی منجی، گرایی منجی ،یابی سااتار  تاسار  مد  آلودگی، شرنگ رهبر ،
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 قدمهم

شود که کارد به استخوان برسد و توود  بدنو     آلود شرنگدر سازمان اوضاع به نحوی  وقتیآیا 

عمیو  را ترربوه کددود  ویج وورو و روزنو  امیودی بورای         اجتماعی سازمان حسی از ناکامی 

روت از این غرقاب سازمانی در مسیر اصلاح متصور نیست یا ایدکه باور جمعی بور ایون    برون

بوه    است که در ناامیدی بسی امید است؟ آن دسته از کارکدانی که امیدوارند بوه وقوت سوختی   

 1آنرا که امید ر اورد انتظوار و عامییوت   و از (Adams et al. 2002: 375)د دد  خود انگیزه می

ای  انتظوار آیدوده   امیدواران چشو  ، (Peterson 2000)یابد  بیدی ظهور می خوشاست و در قالب 

ر بوری مقتودر    در مقام ،تواند به دست یک مصیح سازمانی روشن برای سازمان  ستدد که می

 کدود پیوروان را بورآورده    رق  بخورد تا نظ  را بور سوازمان حواک  و نیاز وای     ،بخش و نرات

(O'Brien & Robertson 2009: 3). گرایوی   مدروی »به نام  ،ای روتاری در سازمان گونه پدیده این

 .(1396پور  )سیاحقابل کشف حاک  است ورایددی خورد که بر آن  رق  می ،«2سازمانی

 بیان مسئله

 Geier)ماندود  اتی  وای صو     ای ر بری در مدیریت، از نظریه توسع  نظریه سیرمروری بر 

نشوان   ،(Fiedler 1967)ماندود  و اقتضایی  (Blake & Mouton 1964)ماندد  یتا روتار (1967

به ر بران از مدظری مثبت و به دید مصیحان  این است که د د عرف غالب این نظریات می

 و اگرچه در گذر زمان ایون نگواه تعودیل شوده اسوت      .(Higgs 2009)اند   سازمانی نگریسته

یا ( Ancona et al. 2007)اند  برتابیده دانستن ر بران سازمان را 3نظران ابرمرد صاحبضی بع

، حتی در دل آن خط سویر ماالعواتی نیوز    اند دهکر الت ات 4لب  تاریک ر بری به دیگربرخی 

از امیود   5ز رآگین تاریکی ماندد ر بران  مچدان به این واقعیت اذعان شده است که ر بران

خوود را بوه    سوبز  بوا    نشوان دادن در  کددد و با  است اده می هور ر بر مدری سوءپیروان به ظ

تر، طب  نظریو    به طور آشکار .(Lipman‐Blumen 2006) اندازند مدری جعیی جا میعدوان 

                                                                                                                                        
1. agency 

2. organizational fotorism 

3. gratemen 

4. dark side of leadership 

5. toxic leaders 
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 وای   مهوارت  و ،، مردم به ر بران ص اتی چون  وشمددی، پشتکار، تولاش 1اسدادی ر بری

چوه بوه لحوا      ،ون بر ایدکه تمایل دارند نتایج سازمان رااوز ؛د دد قوی کلامی را نسبت می

. (Martinko et al. 2011; Bligh et al. 2007) به ر بر نسبت د دد ،عمیکرد قوی چه ضعیف

 ایی   ا در راباه با ضرورت کشف جایگزین رغ  طرح برخی نظریه بهن معداست که دااین ب

وز این نگاه وجود دارد که در شرایط عدم  د (Dionne et al. 2002) برای ر بری در سازمان

حضور ر بری سازمان طبیعی است که کارکدان  مچدان بخوا دد بداندد آیا واقعاً دیگر  یج 

تحق   انداز چش  ا را از سردرگمی نرات د د و امید اندک آنان را به  ر بری نیست که آن

حوالتی را بورای    نظوران  بیکی از صاح. در  مین ارتباط، (Williams 2005: 7)عیدی بخشد 

انود   پداه و بدون حامی مانده کددد بی گیرد که اعلام می  ای سازمانی در نظر می اعضای گروه

کددد کوه    ای یک ر بر برگزید  آرمانی در ذ ن خود باور می و از این رو با پرورش ویژگی

ز تور  و  را ا ا و  آن ایی به عدوان یک مدروی خوا ود آمود و     چدین وردی با چدین ویژگی

 .(Morgan 2006: 223) اضاراب ناشی از محیط کار نرات خوا د داد

بوه ظهوور ر بوری مصویح بورای غیبوه بور         اعضای سازمان وراگیری گرایش، به  ر روی

 مدررگرایی سازمانی  مدریگیری  به شکل  ا در مسیر اثربخشی سازمانی  ا و ناکامی ناکارآمدی

 در بخش دولتی کشوور  این پدیده  ای تکوین اوش پویاییکو به مدظور  زمیده. در این شود می

 .کدددآوری  آن را برون 2مدل ساختاری ت سیری اند هکوشیددر این نوشتار  محققان

 پیشینة پژوهشمروری بر 
 گرايي سازماني منجي

اسوت  یوک نیواز واوری بشوری      رو نواظر بو  وراگیر  دیدیخاستگاه  با ای پدیدهگرایی  مدری

گرایوی   تواند در قالوب مدروی   ر چدین گرایشی در مقیا  سازمانی میظهو .(1389) اشمی 

بخش بوروز کدود. توضویح آنکوه      سازمانی و از مدظر وردی در قامت یک ر بر مصیح نرات

 Barbuto)د شو تیقی می  سازمانر ترین عامل تداوم حیات و استمرار مووقیت د ر بری مه 
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2006 & Wheeler)کددود  ت واوت بوین مووقیوت بوزر  یوا        نشود ر بر تعیی ادعا می حتی ؛

پیروان انتظار دارند در . (Griffin & Moorhead 2014: 324) استسازمان عیار  شکست تمام

شوان از   زنودگی کواری و شخصوی    ،شوود  مقتدر نیاز ایشوان بورآورده    یسای  حضور ر بر

آیدود    بوه و  ،انتظار حرکت کدددمورد به سوی نتایج مثبت و شگرف  ،دشومعدویت سرشار 

 .(Benefiel 2005) دست یابدد نسازما ی درباشکو 

دست   است. نظری قابل ارائه پیشید گرایی سازمانی از میان   دو دسته شا د برای وجود مدری

مدریان سازمانی اسوت. بوه تعبیوری      مثاب ا دربار  ر بران به  ادراک اعضای سازمان رباول ناظر 

ای از  برای  ر گوره ناگشوودنی و پیچیوده چواره     ،ار باشددخ  مه از ر بران توقع دارند گل بی»

پرجاذبه و دارای عی  غیب باشودد توا بتواندود  مگوان را بوه سووی دورنموای         ،آستین برکشدد

نقصی از آیدده بسیج کددد ... عادت ما این است که از ر بران خود توقع زیادی داشته باشی .  بی

پدودار   چدان قووی  ، ای کور را بگشایدد د که بتواندد گره ا باید چدان نکورأی باشد پدداری  آن می

وخو  اجورا کوه را برد وا را بوه       چدان چیوره بور پویج    ،آور از آیدده بدگارند که دورنمای  یران

و چدان استاد در مسائل انسانی که اوراد را تا پوای از دسوت دادن    ،نقص برگرداندد  ای بی برنامه

دست  دوم از خلال انبووه نوشوتار ا   . (Ancona et al. 2007) .«شغل به پیمانشان پایبدد نگه دارند

 Geierماندود  ) ای ص اتی ر بری  . بر اسا  نظریهشوند میدربار  ر بری در سازمان شداسایی 

 وای    ا و ص ات شاخص و متمایز از دیگران  ستدد. در نظریه ر بران اورادی با ویژگی (1967

صدور برخی روتار ای خوا  و متعوین از    (Blake & Mouton: 1964ماندد )روتار ای ر بری 

ماندود  )   آورد. بور پایو  نظریوات اقتضوایی     تواند موجبات اثربخشی سوازمانی را وورا   ر بر می

Fiedler1967) گزیددد. بر اسا   مین  را برمی لازمروتار  ر بران اثربخش در مقتضیات گوناگون

مبتدی بر این نظریوات کلاسویک در ر بوری     توان بایستگی و عمیکرد شایست  ر بر است که می

پردازان ر بر را وردی قابل اتکا و ضروری برای یک سوازمان   چدین استشمام کرد که این نظریه

جدیودتر بسویاری از    داندد که جایگزیدی برای آن وجود ندارد.  مین اشتراک نگاه در نسول   می

تعابیری از قبیل . (Burke & Cooper 2006)در سازمان وجود دارد  1بخش  ای ر بری الهام نظریه

                                                                                                                                        
1. inspirational 
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که  9آور و تاب ،8، چابک7آوا ،   6، بصیر5، معتمد4، خادم3، معدوی2، اخلاقی1آورین ر بری تحول

 ا نقش بسته و معرف الگویی خا  از ر بران مصیح بورای بهبوود اوضواع     بر تارک این نظریه

 . ا  ستدد شا دی بر این مدعاست سازمان

سازمان  ن ع کدد تا به  ا را ترغیب می پیروان خود دارد و آنر دن وذی عمی  آورین   ر بر تحول

به مسوائل کهدوه بوه     ،درگذرند. او به نیاز ای پیروان در جهت پیشروت توجه دارد خود از علای 

به پیروان برای تلاش  بخشی و توانایی تهییج و انگیزه ،کدد تحول ایراد می ،کدد ای نو نگاه می شیوه

. ر بر معدووی در پوی خیو     (Rafferty & Griffin 2004)ه مدظور نیل به ا داف را دارد مضاعف ب

انداز ای معدوی برای سازمان است. او ظرف زندگی کاری و شخصی کارکدان را   ا و چش  ارزش

کدد تا از این ر گذر موجب تغییرات مثبت در روابط کواری و اووزایش    چدان از معدویت آکدده می

د د و بر ترویج  ر بر خادم خدمت به دیگران را در اولویت قرار می. (Fry 2003) دناثربخشی شو

ر بر . (Van Dierendonck 2011) کدد میگیری تأکید  گرایی و مشارکت در قدرت تصمی  حس   

کوردن اخلاقیوات، پوردازش     نظیر خودآگا ی، درونوی  و  ای روانی و اخلاقی مثبت معتمد ظرویت

 Gardner et al. 2011; Avolioد د ) را ترویج می و ا  ر بر و پیروانویت رابش ا ،متعادل اطلاعات

& Gardner 2005)ست که تصواویری از آیدوده   و او  زمانی عمی  ا . ر بر بصیر وردی با بیدش بالا

خلاقیوت و   بوه دنبوال   . اوکوشد احساسی از  دومددی را به پیروان القا کدود  کدد و می را خی  می

از حیو  اوکوار و احساسوات     شآوا بوا پیوروان   ر بر    .(Riesenmy 2008)است  تغییرات مداوم

 ، وا پایبدود اسوت    بوه ارزش  ،د د کدد. وی حس  مدلی را در پیروان ترویج می یی ایراد مینوا   

و امید و شراعت را  ،کدد ای بهتر می انداز و دستیابی به آیدده مدام ذ ن پیروان را درگیر ایراد چش 

ای مهیج حرکت کددد و به بهترین موقعیت کاری خود  د د تا به سمت آیدده ا پرورش می  میان آن

                                                                                                                                        
1. transformational 

2. ethical 

3. spiritual 
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دادن . ر بر چابوک توانوایی انروام    (Laschinger et al. 2014; Boyatzis et al. 2013) نزدیک شوند

عودم   بوا پوذیری   گوویی و انابوا    پاسو   و پوذیری  از قبیل انعااف ، ای آگا انه و اثربخش وعالیت

 ای جدید و اخذ بوازخورد    ا و ورصت او در پی رویارویی با چالش. را دارد ،و پیچیدگی اطمیدان

 & O'Brien)از دیگران است تا اوضاع را بهبود بخشود و بوه نتوایج عمیوی بهتوری دسوت یابود        

Robertson 2009; De Meuse et al. 2010).  کدد که سازمان در  آور در شرایای ظهور می تابر بر

پوذیری،   برد. او در چدین وضعیتی بوا اتخواذ را برد وایی نظیور اووزایش انعاواف       ر میبحران به س

را از   کددده سوازمان  حمایت و جوّ ،سازی، برقراری تعاملات اثربخش سازی، آگا ی ظرویت مصون

 وا چدوین    . با مروری بر این نظریه(Dartey-Baah 2015د د ) ر بار وشار ای خارجی نرات میزی

و  بخشوی در دو جبهوه ظهوور کددوده جبهو  ودوی       تواندد برای نرات که ر بران می شود دریاوت می

بخشوی ر بوران را     وای نروات   ضمن ایدکه ابعواد و ملل وه   ؛ور دگیو  اقتصادی و جبه  اجتماعی

زدایی از ر گذر پالایش اخلاقی سوازمان، دگرخودمتی، بیدودنگری،     توان مصادیقی از قبیل س  می

 انست.و امیدبخشی د ،نواندیشی

اشار  نظری به نسخ  بودل مدریوان سوازمانی اسوت. از نظور برخوی        شوا د دوم دست 

ای جعیی برای ر بران مدری وجود دارد و آن زمانی اسوت کوه اعضوای     اندیشمددان نسخه

و سوازوکار ا بوا  موت خوود،     یدود ا  اور و در عوض تلاش برای بهبود ساختار ا ،سازمان

داندد که روزی در صحد   حریف می ون چیزدان و  مه  مهال مشکلات را وردی مد علانه حیّ

شود که  کام خوا د کرد. ادعا می سامان و به تده اوضاع را به سازمان ظهور خوا د کرد و یک

خییوی زود شوخص    بدوابراین تواند انتظارات یادشده را برآورده سوازد و   چدین ر بری نمی

 نواگزیر سوت و  اک ایت  بیی بسیار عضادیگری جایگزین او خوا د شد که معمولاً یکی از ا

احتمال شکست او بسیار زیاد است. وابستگی اوراد به چدوین ووردی بوه توداوم مشوکلات،      

و ویوج   ، وا و نیرو وا    ای درونی، از دست روتن توانوایی  گسیختگی امور، توسع  نزاع از  

ریوان  یعدوی ر بوران ز ورآگین در مقوام مد    ؛ (Morgan 2006)شوود   شدن سازمان مدرر موی 

 وای خوود عمول کددود، بیکوه       تواندد بوه وعوده   تدها نمی شوند و نه سازمانی وارد صحده می

 .(Lipman‐Blumen 2005)زندد  بارتر را نیز برای اعضای سازمان رق  می واجعه یاوضاع
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به  ر روی، وار  از ایدکه برای ر بران مدری سازمان سدخی بدلی نیوز متصوور اسوت،    

ک  در مقوام یوک ادراک نوزد اعضوای      گرایی سازمانی، دست مدری پذیروتدی است که پدید 

 وا بوه    اعضوای سوازمان   از سازمان، خود واقعیتی سازمانی است که    بور ذ ون بسویاری   

 وای ر بوری    صورت یک کییشه از ر بری سازمان نقش بسته و    حر  زیادی از نظریوه 

 د اختصا  داده است.سازمانی را با این نگاه مصیحانه و مدریانه به ر بر به خو

 گرايي سازماني منجي بخش های سامان مؤلفه
نیاز به ر بر مدری در وضعیت وخی  مسمومیت سازمان، یعدی حالتی که سازمان در آن به یوک  

 بیشوتر حوس   ،(Goldman 2008) آن بوود  بهبوود  ای بورای  به وکور نسوخه   دبای ماند که میبیمار 

عودالتی، تعوارض، ن وا ، سوکوت، وسواد،       بوی  عیوت  مسوموم سوازمان بوه    شوود. در جووّ   می

. بوه  (1395نژاد و روستایی  زند ) ادوی ی نابسامانی موو میزیر برنامهو عدم  ،یسالار ستهیشانا

 آلود با ابعواد ووردی )نبوود وجودان کواری،      گرایی سازمانی در باوتاری شرنگ مدری این ترتیب،

سوازمان، تورک خودمت، غیبوت      پوذیری، عودم تعهود بوه     اتلاف مدابع سازمانی، عدم مسئولیت

احترامی، غریبگوی،   تعارض، بیوردی ) طیبی، وساد اخلاقی(، بین مضاعف، خودشی تگی، قدرت

ی، ریپوذ  انعاواف شو اویت،  ، (، مدیریتی )عدم شایسوتگی تخصصوی  اعتمادی به    بدبیدی و بی

 سواد و ،ارجحیوت راباوه بور ضواباه     ،یوی تمرکزگرانیوز   ،ریزی را بوردی  و برنامه توازن قدرت

عدالتی  بی ،، تدبیی، بدبیدی، سکوناعتدایی بیمراتبی، سکوت،  ساختار سیسیهمدیریتی(، سازمانی )

ریزی برای تخصیص مدابع ویزیکوی   اتلاف مدابع ویزیکی، نبود برنامهو مدابع ویزیکی ) ،(سازمانی

، . چدوین سوازمانی آکدوده از نیوات مسوموم     (1396پوور   شوود )سویاح   ( محق  می ا و اتلاف آن

و رویوداد ای   آلوود شورنگ  ارکوان  ای نابروا،    ا، دخالت عاط گی بی  ا،  ا، خیانت ناشایستگی

 رسد یمبه حدی   نابسامانیچدین، سازمانی  در (.1396نژاد و اسدزاده  ) ادوینهادی سمی است 

؛ یعدی دچار ناکوامی تووأم بوا    (1395نژاد و روستایی  ) ادویشود  بر اعضا حاک  می 1که ناکامی

 ؛ ا نیاز ایی دارند که سازمان نتوانسته اجابوت کدود   آن. (Yu 2011)شوند  اراحتی و نگرانی مین

چوه ایدکوه ترربو  نروات برخوی       ،تز امید را نه توه دارد   رچدد این تز ناکامی درون خود آنتی

                                                                                                                                        
1. Frustration 
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. (1396پوور   )سیاح زده توسط ر بران اثربخش وراروی اعضای سازمان است  ای بحران سازمان

ای   ا به آیدده ی آندیب خوشای کورسویی از امید وجود دارد که مر ون   مچدان نزد عده نبدابرای

خواه و  تحول و در این سازمان اوراد خیراندیش. (Peterson 2000; Snyder 1994: 76) بهتر است

 وای قاطعیوت،     ا گرو ی با ویژگوی  که از میان آن دشایسته با دغدغ  اصلاح امور حضور دارن

خیزند و بوا ایرواد ائوتلاف     و ملمن به آرمان برمی ،دوستی کدترل بودن، نوع مداری، درون اخلا 

و  د و ضومن ارتقوای موادی و معدووی خوویش     گیرنو  دیگر ابتکار عمل را به دست می میان یک

 «بهترین ر بر»ای روشن با حضور  گزیدش ر بری مصیح برای جمع خود وعالانه به انتظار آیدده

کوه تحقو     ،رود این دسته از اعضوای سوازمان   . در واقع، انتظار می(1396پور  )سیاح نشیددد می

بر کی یت تعاملات میوان خوود    و تر عمل کددد ای بهتر را برای سازمان امید دارند، اثربخش آیدده

 وا   . آن(Adams et al. 2002: 370; Phillips 2015)  ا کاسته شود بی زایدد و از استر  شغیی آن

 ا ظهوور و   داندد تا در بحبوح  سختی می یمووقیت وجود ر بری مدری را ضروربرای نیل به 

 .(Ancona et al. 2007)مشکلات را حل کدد 

 1جودول   ماواب  گرایی سوازمانی   بخش مدری  ای سامان آنچه بیان شد، ملل ه بر اسا 

با توجه به وضعیت بخوش دولتوی کشوور    این است که  پژو ش شوند. پرسش شداسایی می

 ؟ورماست  ا چه روابای حک  ن این ملل همیا

 گرایی سازمانی بخش منجی های سامان مؤلفه .1جدول 

 مؤلفه ردیف مؤلفه ردیف

 انتظار وعالانه ظهور مدری 8 آلود وردی باوتار شرنگ 1

 ارتقای مادی و معدوی 9 وردی آلود بین باوتار شرنگ 2

 یح جزء(انتخاب ر بر )مص 10 آلود سازمانی باوتار شرنگ 3

 گرایان ابتکار عمل مدری 11 آلود مدیریتی باوتار شرنگ 4

 اعضای سازمان  نشد اجابتنیاز ای  12 آلود مدابع ویزیکی باوتار شرنگ 5

 وجود صالحان مصیح در سازمان 13 امیدو  دیالکتیک ناکامی 6

 ادراک وجود مدری 14 گرایان ائتلاف مدری 7
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 شناسي پژوهش روش
یابی ساختاری ت سویری انروام شود. ایون ر یاووت       در چارچوب ر یاوت مدلپژو ش حاضر 

مدود   ای از عداصر مختیف و مرتبط در یک مودل نظوام   متعامل است که در آن مرموعهیددی اور

از آن برای ایراد و وه  روابط میوان عداصور یوک نظوام پیچیوده       شوند و جامع ساختاربددی می

گرایوی سوازمانی از     ای مبینّ مدری . پس از شداسایی ملل ه(Talib et al. 2011) شود است اده می

 ، وا  مراتبوی میوان آن   سیسویه و  برای بررسی شبک  روابط عیّوی  ،(1جدول پژو ش ) پیشید میان  

 اسوتادان یابی ساختاری ت سیری تدوین شد و در اختیار جمعوی از   مدل ای متداسب با پرسشدامه

قرار گروت کوه وهموی عالمانوه از پدیود  موورد       ،ظرن به عدوان خبرگان صاحب ،رشت  مدیریت

 Creswell) معروف اسوت  1گیری م هوم گیری به نمونه روش نمونه اینماالع  پژو ش داشتدد. 

ن ر از خبرگوان در ایون ارتبواط مشوارکت کردنود. نسوبت        15. در مرموع، تعداد (309 :2012

بوا   ،سوال  50توا   28بوین   زن، درصد 20درصد مرد و  80بر حسب جدسیت  ناکدددگ مشارکت

 استادیار بودند. بقیه و دانشیار ن ر 4 از این تعدادسال در دانشگاه بود.  24تا  3سابق  کار بین 

گرایی سازمانی بوه ترتیوب ردیوف     بخش مدری  ای سامان ملل هکه بود  پرسشدامه ماتریسی

 اتریس بایود بوا  در ایون مو    وا  ملل وه روابط زوجوی   .در سار و ستون آن قرار داشتدد 1جدول 

( jو  i)عدم راباو    Oو  ،(jو  i)رابا  دوسوی   X(، iساز  زمیده j) A(، jساز  زمیده i) Vنماد ای 

قاعود  رأی اکثریوت استحصوال و مواتریس      طبو  برآیدد نظورات خبرگوان   . نددش شخص میم

 نوقودا برای آن ایراد شد. سپس، نماد ا بر اسوا  وجوود یوا    ساختاری روابط درونی متغیر ا 

سازگاری درونوی  گاه  ند. آنتبدیل شد 0و  1 به ترتیب  به jبرای ستون  iسازی ملل   سار  زمیده

رسید  K+1به توان  2بولن  قاعدطب  ماتریس دستیابی  این کار،. برای ماتریس اولیه بررسی شد

(K≥1).  مرموع   ا ملل ه. برای تعیین ساح و اولویت است 1+1=1و  1×1=1طب  این قاعده ،

تعیوین  مبتدی بر مواتریس دسوتیابی    ملل ه ر )پیشایدد ا( نیاز  و مرموع  پیش)پیامد ا( دستیابی 

 برایشداسایی شدند. ملل ه نیاز برای  ر  ، عداصر مشترک در مرموع  دستیابی و پیشسپسشد. 

کوه   ندشود  شداسوایی دارای بوالاترین سواح    وای   ملل ه یا ملل ه نخست  ا، ملل هتعیین ساح 

                                                                                                                                        
1. Concept Sampling 

2. Boolean 
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از جودول   وا   آن/ آن، بود. پس از تعیوین کاملاً یکسان   ا دستیابی و عداصر مشترک آنمرموع  

در پایوان، از   .این اقدام تا جایی ادامه پیدا کرد که  مو  سواوح شداسوایی شودند    ند. دحذف ش

قدرت  دایت )تعوداد عداصور مرموعو      طب  متغیر ا که در آن است اده شد MICMACتحییل 

شوونده   نیاز( به چهار دسته تقسی  موی  گی )تعداد عداصر مرموع  پیشدستیابی( و قدرت وابست

متغیر ای دارای قدرت  دایت و وابستگی ضعیف که به سبب ارتباطات )متغیر ای خودمختار 

متغیر وای دارای قودرت   ) تغیر وای وابسوته  (، منود ا ک  و ضعیف با سیست  نسبتاً به آن نامتصل

متغیر ای غیرایسوتا و دارای قودرت  ودایت و    )متصل  متغیر ای(،  دایت ک  و وابستگی زیاد

متغیر ای )متغیر ای مستقل  ،(گذارد سیست  اثر میر ب ا  وابستگی زیاد که  ر نوع تغییری در آن

 .(1395نژاد و کیوندی  ) ادوی (زیربدا که قدرت  دایت زیاد و وابستگی ک  دارند

 ها وتحلیل داده تجزيه

در  گرایی سازمانی  ای مدری ختاری روابط درونی برای ملل هپس از به دست آمدن ماتریس سا

سازگار شد. در  3به شرح جدول   و ماتریس شد ، به تهی  ماتریس دستیابی اقدام2قالب جدول 

در  اند. شده  اند با علامت * نمایش داده  ایی که پس از سازگاری تغییر کرده این ماتریس، سیول

 (.1تعیین و مدل ساختاری ت سیری ترسی  شد )شکل  4ادامه، ساح متغیر ا طب  جدول 

 ماتریس ساختاری روابط درونی .2جدول 

 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 ردیف
1 O O O V V V V V V V O V V 

2 O O O V V V V V V O A V  
3 O O V V V V V V V O A   
4 O O V V V V V V V V    
5 O O V V V V V V V     
6 A A A V V V V V      
7 A A A V V V A       
8 A A A V V V        
9 A A A X A         
10 A A A V          
11 A A A           
12 O O            
13 V             
14              
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 ماتریس دستیابی پس از سازگاری. 3جدول 

 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ردیف

1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 *1 0 0 

2 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 *1 0 0 

3 0 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

4 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

5 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

6 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 

7 0 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 0 0 0 

8 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 

9 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 

10 0 0 0 0 0 0 0 0 *1 1 1 0 0 0 

11 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 

12 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

13 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 

14 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 

 در بخش دولتی گرایی سازمانی منجییندی افرهای  مؤلفهتعیین سطوح . 4جدول 

 سطح مشترک مجموعة نیاز مجموعة پیش مجموعة دستیابی ردیف

1 3-1 ،12-5 1 1 9 

2 2 ،3 ،12-6 1 ،2 ،4 2 8 

3 3 ،12-6 4-1 3 7 

4 12-2 4 4 9 

5 12-5 1 ،4 ،5 5 7 

6 11-6 6-1 ،14-12 6 4 

7 7 ،11-9 8-1 ،14-12 7 2 

8 11-7 6-1 ،8 ،14-12 8 3 

9 9 ،11 14-1 9 ،11 1 

10 11-9 8-1 ،10 ،14-12 10 2 

11 9 ،11 14-1 9 ،11 1 

12 12-6 5-1 ،12 12 5 

13 11-6 ،13 ،14 13 13 6 

14 11-6 ،14 13 ،14 14 5 
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 دولتیدر بخش  گرایی سازمانی منجیساختاری تفسیری مدل . 1شکل 

 گرایی سازمانی های هدایت و وابستگی منجی درجة قدرت. 5جدول 

 ها ردیف مؤلفه 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

 قدرت  دایت 13 9 8 13 8 6 4 5 2 3 2 7 8 7

 قدرت وابستگی 1 3 4 1 3 9 11 10 14 12 14 6 1 2

 نتیجه

کوه در   و روتاری و اقتضوایی ر بوری   و  ای ص اتی برخاسته از عرف غالب نظریهشوا د نظری 

توا نظریو     (وو Higgs 2009; Ancona et al. 2007)نگرنود   یک ابرمرد موی  چش باطن به ر بر به 

که بر اسداد ص ات برتر و مصیحانه به ر بور و نیوز ارجواع نتوایج عمیکوردی      و  اسدادی ر بری

 آلود سازمانی باوتار شرنگ آلود مدابع ویزیکی باوتار شرنگ

 وردی آلود بین باوتار شرنگ

 آلود مدیریتی باوتار شرنگ آلود وردی باوتار شرنگ

 گرایان ابتکار عمل مدری

 انتخاب ر بر )مصیح جزء(

 گرایان ارتقای مادی و معدوی مدری

 ادراک وجود مدری

 انتظار وعالان  ظهور مدری سازمانی

 نشده اعضای سازمان نیاز ای اجابت

 امیدو  دیالکتیک ناکامی

 گرایان ائتلاف مدری

 وجود صالحان مصیح در سازمان
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بخوش    ای ر بری الهام هنظری و و (Martinko et al. 2011)سازمان به شخص ر بر تصریح دارد 

 وا   که معرف الگویی خا  از ر بران مصیح و آبادگر برای بهبود اوضواع سوازمان   و در سازمان

مودعی   کهو  سازمان ای ناظر به لب  تاریک ر بری در  حتی نظریهو  و (Riesenmy 2008) ستدد 

 Lipman‐Blumen) سوتدد   سوءاست اد  ر بران ز رآگین از امید پیروان به ظهور ر بری مدری

در  ای که در آن اعضوا  پدیده ؛دلالت دارند گرایی سازمانی پدید  مدری بر وجود مگی  و (2005

با پرورش  از این روکددد و  پدا ی و درماندگی می اثر اوضاع نابسامان و وخی  سازمان ادراک بی

 در قاموت  ،یحورد مصو ین اکددد که   ای یک ر بر برگزید  آرمانی در ذ ن خود باور می ویژگی

را از تر  و اضاراب در  ا  آن ا خوا د آمد و   ا و ناکامی برای غیبه بر ناکارآمدی ،یک مدری

 ای بخوش دولتوی    ای در سازمان که بر تحق  چدین پدیدهایدکاوش سازمان نرات خوا د داد. 

 .حاک  است  دف پژو ش حاضر بود نظام عییّ چه کشور

در سوه سواح   آلوود سوازمان    باوتوار شورنگ   نشان داد ی پژو ش ا یاوتهدر این ارتباط، 

آلود ووردی   شرنگ ساح نخست ناظر به باوتار است.ای  ترین عامل نضج چدین پدیده بدیادی

 وا و   ناشایسوتگی  و زایشوگاه نیوات مسوموم   آلوود ووردی    باوتوار شورنگ  . استو مدیریتی 

 اتولاف  ن کواری،  ای برخی اعضای سازمان است که مصادیقی از قبیل نبوود وجودا   خیانت

، ازحد شیبپذیری، عدم تعهد به سازمان، ترک خدمت، غیبت  مدابع سازمانی، عدم مسئولیت

. شوود  ی اخلاقوی را شوامل موی    وا  یبدودوبار  یبو و  ،ازحود  شیبو طیبی  خودشی تگی، قدرت

پوور   )سویاح  شوود  سمی در سازمان محسووب موی   ارکانیکی از آلودگی مدیریتی نیز  شرنگ

کوه بور اسوا  مووازین      است مدیرانی اغیب کارنابید مدظور .(Gardner et al. 2011؛ 1396

سومت    وا و   وا و توانمدودی   اند و تداسبی میان ویژگوی  به کار گمارده نشده انهسالار شایسته

عمل در  ایشان. اند  ای مداسبی نیز برای این کار ندیده و آموزش  ا وجود ندارد مدیریتی آن

د دود و در عووض    خوود قورار نموی   کوار  را سرلوح   ،اه را بردیویژه با نگ به،  ریزی برنامه

 .کددود  ای وردی و برآمده از ساختار متمرکوز قودرت را اختیوار موی      ای سییقه گیری تصمی 

 ایی از وسواد اداری   کددد و رگه از ش اویت پر یز می و د دد ابط را بر ضوابط ترجیح میور

 (.1396پور  )سیاح مشهود استدر عمیکردشان 
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 ای اجتماعی حواک  بور مدوابع     پویاییر ب   آلود وردی و مدیریتی سازمان  اوتار شرنگب

آلوود   باوتوار شورنگ   ،تور  بوه طوور دقیو     .دنو گذار مدابع ویزیکی سازمان اثر میر بانسانی    

از سواح نخسوت    آلود مدابع ویزیکی در ساح سووم  وردی در ساح دوم و باوتار شرنگ بین

 نگوه دیگور را   ووردی اووراد حرموت یوک     بوین  آلوود  در باوتار شرنگ د.نپذیر تأثیر می یادشده

اعتموادی و آکدوده از بودبیدی و حوس      ی مبتدی بر تعارض و بوی  ا جوّ و میان آن دارند نمی

ریوزی   نبود برنامهآلود مدابع ویزیکی نیز  در باوتار شرنگ. شود میدیگر حاک   غریبگی از یک

و این  ر دو ثمور    زند تلاف مدابع ویزیکی موو میبرای تخصیص بهید  مدابع غیرانسانی و ا

آلود مدابع  عرض با باوتار شرنگ    .اند گ ته آلودگی وردی و مدیریتی پیش جوشی شرنگ   

 و آلودگی وردی شود که از شرنگ آلود سازمانی در ساح سوم وعال می ویزیکی باوتار شرنگ

سواختار  آلوودی،   ن باوتوار شورنگ  در چوارچوب چدوی  پوذیرد.   می وردی تأثیر مدیریتی و بین

 ،که نمایشی از تمرکز قدرت مدیریتی در رأ   رم سازمانی اسوت  ،نامدعاف مراتبی سیسیه

از سووی دیگور بور     بدبیدی سوازمانی  و اعتدایی، بیسکون، سکوت، عدالتی،  بی از یک سو و

در  گونه است که در سواحی دیگور نیاز وای اعضوای سوازمان      این اوکددد. سازمان سایه می

 اسوت. اموا ایون  مو  مواجرا       و این آبستن نوعی ناکامی میوان آن د شو سازمان اجابت نمی

 ،نشد  اعضا، وجود صالحان مصیح در سوازمان  تر از نیاز ای اجابت در ساحی پایین .نیست

بوذر ادراک   ،مدد بورای بهبوود آن  سوتدد    که اورادی آگاه از وضع نابسامان سازمان و دغدغه

 وا از یوک سوو ترربو  نروات سوایر        کوارد. آن  ذ ن ناکامان سازمان می وجود مدری را در

 ای در حال نابودی را به وسیی  ر بری اثوربخش و مصویح بوه رع اعضوای ناکوام       سازمان

بسا مدری در  کشدد و از سوی دیگر وجودشان مقوم این پددار برای ناکامان است که چه می

 بدوابراین این  ر دو امیودبخش  سوتدد و   و باید کشف شود.  میان این صالحان مصیح است

موجوب   ،نشد  اعضای سوازمان، در سواحی بوالاتر    تراز با نیاز ای اجابت چدین ادراکی   

توز ناکوامی غالوب     آنتوی  مثاب وقتی امید به شود.  امید نزد اعضا میو  زایش دیالکتیک ناکامی

 امعدین دسازد؛ ب را   میموجبات انتظار وعالان  ظهور مدری را و ،شود، در ساحی بالاتر می

آلود سازمان و در عین حال امیودوار بوه ظهوور مدروی در سوپهر       که ناکامان از باوتار شرنگ
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شووند توا بسوتر را بورای      کددد و آماده موی  به تلاش  مگانی اقبال می ،گرایانه سازمان، عمل

تلاف در سواحی بوالاتر، ائو    ،ریخت چدوین انتظواری وعوال    ظهور مدری ورا   سازند. برون

که شاید ، مصیح جزء است. این ر بر در قامتگرایان و انتخاب ر بری از میان  خود  مدری

گرایوان در ارتقوای    حیق  وصول مدروی   ،مدری شداسایی شود در مقامخود او در گذر زمان 

آلوودگی    ا و به دست گروتن ابتکار عمل در سازمان در وان سای شورنگ  مادی و معدوی آن

   بر توان دانشی و مالی خود در سوازمان   ک  ک کوشدد تا  می گرایان یمدر گونه ایناست. 

کددد از ر گذر  ضمن ایدکه تلاش می.  ای معدوی خود را وزونی بخشدد بی زایدد    قابییت

نامتداسب بوا وضوع سوازمان را کدوار       کهد ای قدیمی و  حل اوزایش خلاقیت و نوآوری راه

کارکدوان   کوه  آمود تر  در  مین ارتباط، پیش روی آورند.آورین  بگذارند و به اقدامات تحول

سواز   و ایون زمیدوه   (Adams et al. 2002)د دود   به خود انگیوزه موی    دیشداامیدوار در زمان 

و  (Peterson 2000)سکیدت است نه سکون یا سکوت. امید برآیدد انتظار و عامییوت اسوت   

 در مقوام ه دست یک مصیح سازمانی تواند ب زند؛ حرکتی که می از این رو حرکت را رق  می

بخش رق  بخورد تا نظ  را بر سازمان حاک  کدد و نیاز ای پیروان را  ر بری مقتدر و نرات

 .(Lipman-Blumen 2006: 4)به  دف اجابت برساند 

 پیشنهاد

ای از  یوابی سواختاری ت سویری، شوبکه      ای این پژو ش، در چارچوب ر یاوت مودل  یاوته

گرایی سازمانی به نمایش گذاشوت. نظور    مراتبی برای مدری صورت سیسیه روابط عیّی را به

 ا بوا   شود برای ماالعات آتی از دیگر ر یاوت به این محدودیت روشی پژو ش پیشدهاد می

.  مچدین، شایسته اسوت   ا مقایسه شود یاوته است اده و ،ماندد نگاشت عیّی ،مداقی مت اوت

گرایی قرار گیرند  ی  اثباتاتی کمّی در چارچوب پارادشده در معرض ماالعا روابط شداسایی

 شود. ای میدانی تأیید یا تعدیل  تا نظر خبرگان به اتکای داده
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 منابع
ارشود،   کارشداسوی   نام ، پایان«بدیاد ای داده گرایی سازمانیه نظریه مدری»(. 1396پور، عیی ) سیاح

 عصر روسدران. دانشگاه ولی

 طیوع، «مدری موعود در اسلام و آیین  ددو  آموزبررسی تابیقی »(. 1389 اشمی، سید عیی )
 .140و  117 صص (،1)9، نور

سوازی و   آلوود سوازمانه م هووم    شورنگ  جووّ »(. 1395) روسوتایی  سوعیده  ؛نژاد، مصا ی  ادوی

 .80و  61 صص (،3)25، تحول( ماالعات مدیریت )بهبود و، «سدرش

آورد  واکواوی ر اورد وای سوازمان سومی بوا روی     »(. 1396) اسدزاده سیاده ؛مصا ی ،نژاد  ادوی

 .209و  193، صص (2) 7،  ای مدیریت مدابع سازمانی و شژپ ،«یابی ساختاری ت سیری مدل

ری ز رآگین بوا   ای پیشایددی ر ب کاوش پویایی»(. 1395) کیوندی مری  ؛مصا ی ،نژاد  ادوی

 .24و  1 ، صص(3)5 ،یماالعات روتار سازمان، «یابی ساختاری ت سیری است اده از مدل
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