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A B S T R A C T 
This research has been carried out with the aim of designing a culture model of 

organizational responsibility avoidance in Iran's administrative system. The strategy 

of this research is qualitative and based on grounded theory. The statistical 

population of the research is executive managers and expert professors in the field of 

public administration and human resource management. In this research, targeted 

and snowball sampling was used to select the sample, which was achieved based on 

the saturation rule by conducting 19 interviews. Data were analyzed using Strauss 

and Corbin (1990) coding method and MAXQDA 2020 software. According to the 

research findings, in this research there are a total of 79 concepts in the form of 17 

sub-categories and 6 main categories, including lack of feedback, inappropriate 

targeting and lack of planning (causal conditions), work avoidance, job loafing and 

organizational apathy (phenomenon). central), monotony of work and occupation, 

cultural anomie and incorrect assessment of talent and individual performance 

(strategies/actions), insufficient attention to organizational socialization and 

inappropriate system of encouragement and punishment (intervening conditions), 

non-institutionalization of Islamic work culture and ethics, lack of support from the 

organization From the employees and the atmosphere of uncertainty and 

indecisiveness (background conditions) and the weakening of cooperation and 

organizational cohesion, the weakness in developing coordination and integration 

tools in the administrative system and the weakening of accountability and learning 

in the administrative system (consequences) have been obtained. Therefore, the 

findings of the present research can create a suitable insight in relation to the 

emergence of the phenomenon of the organizational culture of evasion of 

responsibility and provide the context to prevent it for the planners and policy 

makers of the administrative system. 
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«پیمایشی-مقاله پژوهشی»

 رانیا یدر نظام ادار یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول یالگو یطراح

 2مجورز می، مر*1یزارع نیمحمدام

چکیده
انجام گرفته است.  رانیا یدر نظام ادار یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول یالگو یپژوهش با هدف طراح نیا

 استادانو  ییاجرا رانیپژوهش، مد یاست. جامعه آمار ادیبنداده هیبر نظر یو مبتن یفیپژوهش، ک نیا یاستراتژ
 یهدفمند و گلوله برف یریگن پژوهش از نمونهی. در اباشدیم یمنابع انسان تیریو مد یدولت تیریخبره در حوزه مد

ها با مهم حاصل شد. داده نیمصاحبه ا 31انتخاب نمونه استفاده شد که براساس قاعده اشباع با انجام  یبرا
شدند. طبق  لیتحل MAXQDA2020افزار ( و با نرم3114) نیاشتراوس و کورب یکدگذار افتیاستفاده از ره

مشتمل بر عدم بازخورد،  ،یمقوله اصل 6و  یمقوله فرع 37مفهوم در قالب  71پژوهش، مجموعاً  یهاافتهی
 دهی)پد یسازمان یتفاوتیو ب یزیاز کار، کارگر یرو(، طفرهیعل   طی)شرا یزیرنامناسب و عدم برنامه یگذارهدف
ها(، /کنُشهبردها)را یعملکرد فرد نادرست استعداد و یابیو ارز یفرهنگ یکار و شغل، آنوم یکنواختی(، یمحور

نشدن فرهنگ و  نهیگر(، نهادمداخله طی)شرا هیو تنب قیو نظام نامناسب تشو یسازمان یریپذبه جامعه یتوجه ناکاف
 فی( و تضعیانهیزم طی)شرا یفیو بلاتکل تیسازمان از کارکنان و جو عدم قطع یبانیکار، عدم پشت یاخلاق اسلام

 فیو تضع یدر نظام ادار یسازکپارچهیو  یهماهنگ یابزارها نیوضعف در تد ،یزمانو انسجام سا یهمکار
 تواندیپژوهش حاضر م یهاافتهی ن،ی( به دست آمده است. بنابراامدهای)پ یدر نظام ادار یرندگیادگیو  ییپاسخگو

 یریلوگج نهیکرده و زم دجایا یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول دهیپد شیدایپ یدر ارتباط با چگونگ یمناسب نشیب
 فراهم آورد. ینظام ادار گذاراناستیو س زانیربرنامه یاز آن را برا

دانشگاه  ،یگروه پژوهش ار،ی. استاد3
 .رانی)ره(، تهران، ا ییعلامه طباطبا

 ،یگروه پژوهش ،یتخصص ی. دکتر2
 ینظام مسائل حکمران شکدهیاند

 .رانیکشور، تهران، ا

 یزارع نیمحمدام :نویسنده مسئول
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 مقاله: نیاستناد به ا
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در نظام  یسازمان یزیگرتیمسئول
 تیریمد ی. فصلنامه علمرانیا یادار

 .3-31(، 0)32 ،یدولت یهاسازمان

های کلیدیواژه
.ینظام ادار ،یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول ،یزیگرتیمسئول ،یسازمانفرهنگ، فرهنگ

 اده. ناشر این مقاله، دانشگاه پیام نور است.این مقاله تحت گواهی زیر منتشرشده و هر نوع استف© 3041حق انتشار این مستند، متعلق به نویسندگان آن است. 
 استناد صحیح به مقاله و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است. بر آن مشروط از غیرتجاری
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 مقدمه

در طول و رشد  یداریپا نیسازمان، تضم کی یهدف اصل
 سازمانیفرهنگ کی یریگبه شکل دگاهید نیزمان است. ا

 تأثیرآن  یکار و رفتار اعضا وهیکه بر ش کندیکمک م
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 1(3-24) 3041 پاییز ،(01 پیاپی) 0 شماره ،32 دوره دولتی، هایسازمان مدیریت علمی فصلنامه  

آموخته  یهاپاسخ سازمانیفرهنگ(. 2422، میگتی)ا گذاردیم
توسط  یاساس یاست که در آن مفروضات و باورها یاشده
به  آن یاتیعمل طیسازمان از منظر سازمان و مح یاعضا

. مفروضات و شودیم «یهیبد»و  شودیاشتراک گذاشته م
 ایهنجارها  قیکه از طر یاجتماع یهاکنترل عنوانبهباورها 

مناسب  یها و رفتارهابا نگرش بطهدر را یانتظارات اجتماع
 دهدیکه به سازمان اجازه م ابندییتحقق م شوند،یاجرا م

 .(2421، بوتراهدف خود را تحقق بخشد )آسوراتگون و کانتا
بر نحوه تفکر و رفتار کارمندان  سازمانیفرهنگکلی،  طوربه

(.2423، ییپ و همکاران) گذاردیم یقیعم تأثیر
در  یطیمح طیشرا ،یتناسب فرهنگ هیطبق نظر

و  سازمانیفرهنگ نیها متفاوت است و لازم است بسازمان
 انتوینم ن،یبرقرار شود. همچن یمناسب یآن هماهنگ طیمح
 یهاتمام بخش یرا برا «یونانی یخدا» ایثابت  یالگو کی
فرهنگ واحد، که به  کیکار برد. استفاده از  سازمان به کی

ها سازمان شتریثابت باشد، در ب یالگو کیاز  یرویپ یمعنا
چرا که این  (.2423، و همکاران پوری)سبحان نادرست است
 آن یاعضا ترشیب ایها تمام در سازمانشود امر باعث می

. در باشند کسانی دگاهیفرهنگ، طرز فکر و د کی یدارا
 رسدیبه حداقل م یو فکر یتنوع فرهنگ ،ییهاسازمان نیچن

قرار  تأثیرابعاد سازمان را تحت  یو فرهنگ غالب، تمام
 (.2422، و همکاران )عمران دهدیم

که  دهدمیاز مطالعات نشان  یاریبساز طرفی دیگر، 
وجود دارد، که از نظر اختلافات  یزمانسا یهاشکست
. دنشویم تیریمد یمناسب برا یسازمان کردیمانع رو یفرهنگ
اطاعت از اقتدار،  ،ییگرامانند فرهنگ گروه یفرهنگ یهاجنبه
 یریگفرهنگ سکوت ممکن است در شکل ،یعمد یینایناب

 ترسندیو کارکنان م ستیکه در آن بحث آزاد مجاز ن یسازمان
اجازه  ران،یو مد یمشخط کنندگانمیوند و تنظسرزنش ش

سازمان مشارکت  یریگمیکارکنان آشکارا در تصم دهندینم
فرهنگ  ایجاد زمینه را برایداشته باشند، مؤثر باشد و 

 (.2423، )مورتا گریزی در سازمان فراهم نمایدتیمسئول
از  یابراساس مجموعه یسازمانگریزی تیفرهنگ مسئول

 دیآیبه وجود م آن از یناش یامدهای، سوءرفتارها و پهااشتباه
 ،یسازمان یهنجارها لیخود سازمان، به دل یکه گاه

. Egitim 

. Assoratgoon & Kantabutra 

. Yip et al 

. Imran et al 

. Murata 

 ردیپذیو آن را م ردیگیم دهیآن را ناد یمنف یهاجنبه
فرد در سازمان  ،یفرهنگ نی(. در چن2422، کوی)مفتوچه و ول
 هاآن جینتا شده، حولم فیکه نسبت به وظا کندیاحساس م

و  )کائور باگایتی ندارد مسئول گرانیبر د ماتشیتصم تأثیراتو 
 عنوانبه یسازمان یزیگرتیمسئولفرهنگ  (.2422، همکاران

اشاره دارد که در  یتیبه وضع ،یتیریو مد یاجتماع دهیپد کی
خود طفره  یهاتیمسئول رشیسازمان از پذ کی یآن اعضا

، و همکاران لایکرم) رندیگیآن را به عهده نم ای روندیم
 رشیاز پذ سازمان کی یاعضا ی، وقتبنابراین .(2420
بروز  موجب ندنتوایم روند،یخود طفره م یهاتیمسئول

 یندهایااعضا و مشکلات در فر نیتضادها، کاهش اعتماد ب
 نیدر واقع، ا (.2422، و همکاران دی)نو شوند یریگمیتصم

ا، سرعت عملکرد کاره یاختلال در روند اجرا جادیمشکل با ا
. اندازدیرا کاهش داده و سلامت سازمان را به خطر م ستمیس

 شود،یها مشاهده مکه امروزه در سازمان یاز مشکلات یبرخ
 رانیکارکنان و مد انیدر م یزیگرتیفرهنگ مسئول جهینت

(.2423 ،یبیاست )دهش
 توانرردیمرر گریزیمسررئولیت فرهنررگ بررر ایررن اسرراس،

سازمان به همراه داشرته باشرد،  یبرا یقیعم یمنف یامدهایپ
را مخترل  یمریکرار ت ،یفررد تیمسرئول رشیچرا که عدم پذ

سازمان  یو فضا دهدیاعضا را کاهش م انیاعتماد م کند،یم
، )جنسر و همکاران سازدیآلوده م تیترس و عدم شفاف هرا ب

 یعملکرد مؤثر و نوآور یبرا زهیانگ ،یطیمح نیچن در .(2421
موجرود  تیدر وضرع دهندیم حیافراد ترج رایز بداییکاهش م

 تیوضع نیکنند. ا یدور یریبمانند و از هرگونه خطرپذ یباق
 ریکارها و تأخ تیفیافت ک ،یورمنجر به کاهش بهره تواندیم

 ی. از سرو(2420، وتریگرارنگو و ب) ها شرودپروژه یدر اجرا
 کارکنران یتیموجرب نارضرا توانردیم یزیگرتیمسئول گر،ید

 کننرد،یخرود عمرل مر فیکه واقعاً به وظرا یافراد رایشود، ز
گرفتره  دهیرناد شرانیهاممکن است احساس کنند کره تلاش

 لاکرهیجتیو) افتدیم هاآنبر دوش  یبار اضاف یحت ای شودیم
 یزیگرتیفرهنرگ مسرئولکلی،  طوربه .(2421، و همکاران

اشته باشد. د یو اعتماد عموم کاراییبر  یاثرات مخرب تواندیم

. Maftuchah & Waliko 

. Kaur Bagga et al 

. Karmila et al 

. Naveed et al 

. Gencer et al 

. Garengo & Betto 

. Wijethilake et al 



0                                 رانیا یاداردر نظام  یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول یالگو یطراح زارعی و رزمجو:

و  یخردمات عمروم تیرفیبره کراهش ک تنهانرهفرهنگ  نیا
بلکه باعث از دست رفرتن  شود،یمنجر م یروکراسوب شیافزا

کرالو و )مک گررددیمر زیرن یدولتر یاعتماد مردم به نهادهرا
 .(2421، همکاران
 جهینت توانیبا توجه به نکات مطرح شده، م ن،یبنابرا

در  یو اعتقاد ینید یهازهیوجود انگ رغمیگرفت که عل
بشردوستانه  یهاتوجه به جنبه یبرا یمناسب طیکشور ما، شرا
 تیها وجود دارد. اما واقعدر سازمان یریپذتیفرهنگ مسئول

 یریپذتیفرهنگ مسئول تیها وضعاست که در سازمان نیا
 کردیرو ران،یا ینظام ادار ینامطلوب است. در بُعد فرهنگ

 ،یدر سطح نظر یریپذتیئولغالب است و مس یساختار
مورد  یگرفته شده و حت دهیناد یزیرو برنامه یگذاراستیس
 یعوامل متعدد ،یکل طوربهقرار گرفته است.  یتوجهیب
در  یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول شیدایموجب پ توانندیم
در  راتییعوامل شامل تغ نیمشابه شوند. ا یو کشورها رانیا

اهداف،  رییتغ ای نینو یهاید فناورمانن یکار یهاتیفعال
 یساعات کار ده،یچیپ یروابط بر ضوابط، بوروکراس تیحاکم
از  شیب یهااز کارکنان، دخالت یکاف تینبود حما ،یطولان

کار،  طیحکارکنان در م یو اجتماع یحد در مسائل شخص
 یهانبود مهارت ،یفرد یهایشغل و توانمند نیب یناهماهنگ

 ین ارتباطات و مشاوره مؤثر، انجام کارهالازم، فقدا یکار
 یابیو ارزش یکنترل ینبود سازوکارها ،یرضروریغ ایسخت 

 توانندیعوامل م نینامناسب که ا یتیریمناسب و سبک مد
 زهیو کاهش انگ یزیگرتیفرهنگ مسئول یریگمنجر به شکل

 در افراد شوند. یکار
 یهاتپژوهش نشأت گرفته از ضرور نیا یاجرابنابراین، 

 بوده است: ریز
از  کی جی: در هکی. خلأ در دانش موجود و خلأ تئور3
 یدولت تیریاعم و مد طوربه یتیریمد یهاهیها و نظرمدل
 یسازمانگریزی تیمسئول اخص به موضوع فرهنگ طوربه

، این پژوهش به سه دلیل از نینشده است. همچن یتوجه
تمرکز اولیه این  بنیاد تبعیت کرده است. اول، راهبرد داده

پژوهش هم تبیین چیستی، چرایی و چگونگی فرهنگ 
گریزی در نظام اداری است؛ اینکه فرهنگ مسئولیت
گیری آن نقش گریزی چیست، چه عواملی در شکلمسئولیت
ی در نظام اداری چه پیامدهایی زیگرتیفرهنگ مسئولدارند و 

، پژوهش کند. دومرا در سیستم سازمانی و مدیریتی ایجاد می

. McCullough et al 

حاضر، از طریق مصاحبه با خبرگان پژوهش، اطلاعات لازم را 
های رفتاری مدیران و کارکنان را در آوری کرده و واقعیتجمع

کند و سوم، گریزی بازنمایی میارتباط با فرهنگ مسئولیت
گریزی از نظر های مربوط به فرهنگ مسئولیتپژوهش

ین موضوع که کانون نگاه بومی به ا ژهیوبهساختار، محتوا و 
ای به اصلی پژوهش حاضر است، فقیر است. در هیچ مطالعه

گریزی در نظام اداری طراحی الگوی فرهنگ مسئولیت
پرداخته نشده است و در سایر مطالعاتی که انجام شده که 

خیلی محدود است اکثراً بررسی کاملی در این  هاآنتعداد 
نتخاب نظریه داده مورد انجام نشده است به همین علت با ا

های شود تا با بررسی تمام ابعاد و مؤلفهبنیاد تلاش می
تری گریزی و پیامدهای آن، ارزیابی جامعفرهنگ مسئولیت

پژوهش حاضر با  نیبنابرانسبت به این مقوله صورت پذیرد. 
این با موضوع  یکه تا حدود هاییپژوهشلحاظ کردن 

 یکردن خلأ نظر دارد ضمن پر یهستند، سعمرتبط  ،پژوهش
فرهنگ  ممفهو شتریهرچه ب ییحوزه، به شناسا نیا

ها و ابعاد و شاخص ،یدر نظام ادار یسازمان گریزیتیمسئول
 یاری تریاتیو عمل ترقیو کنترل آن به صورت دق تیرینحوه مد

و منسجم شود.  کپارچهی یالگو کی یرسانده و منجر به طراح
 یبسترساز ،یدر بخش دولت دتوانیپژوهش م نیا جیدر واقع، نتا

که بتوان از  یدهد، به نحو نجاملازم را ا یسازتیو ظرف
 یهاشهیو ر یمحور دةیبه فهم پد یسازتیظرف نیا یامدهایپ

 .افتیدست  یسازمان گریزیتیفرهنگ مسئول
اثرات  تواندیم یزیگرتی: فرهنگ مسئولی. خلأ کاربرد2
ه باشد و در موارد بر سازمان و جامعه داشت یریناپذجبران
 ،یاقتصاد ،یاسیس ،یاجتماع یهاهیپا یحت تواندیم دتریشد

ارائه  با ن،یسازمان را دچار تزلزل کند. بنابرا کیو ...  یفرهنگ
 یزیگرتیفرهنگ مسئول گیریعلل شکل فهم یالگو برا
 تیقابل شدهی طراح الگویادعا کرد که  توانیم یسازمان

را خواهد داشت و در صورت  یلتدو یهااستفاده در سازمان
بودن  یکاربرد تیاست که اهم یندیفرا نیمحقق شدن چن
از  گرید یکی ن،ی. همچنگرددیآشکار م زیپژوهش حاضر ن

مخاطبان کمک به  حاضر، پژوهشانجام  یهاضرورت
 ةنیدرزمرا دانش خود  ی،و ذهن ینیاز جنبه عاست تا  کیآکادم

، نیو همچن تقا دهندار ،یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول
ی دولت هایسازمان رانیمد نتایج حاصل از این پژوهش به

فرهنگ  ندیاز فرا یدرک بهتر کند تاکمک می
 در سازمان کسب کنند. یزیگرتیمسئول
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ی زیگرتیفرهنگ مسئول طراحی الگوی اساس نیبر ا
از  یو آگاه ییباعث خواهد شد تا ضمن شناسا سازمانی

 ینظام ادار یآت یهابرنامه نیموجود، در تدو تیوضع
 یشناسسألهم رایز رد؛یصورت پذ ترقیتر و دقجامع یزیربرنامه

ابعاد نامحسوس فرهنگ ی، امکان ارزیابی ابیو عارضه
آن به  نتایج حاصل از و آوردیرا فراهم م یزیگرتیمسئول
 یبهبود و تعال یبرا یزیتجو یو ارائه راهکارها یطراح

. دینمایم یانیکمک شا یسازمان یپذیرتیفرهنگ مسئول
فرهنگ  طراحی الگویپژوهش حاضر  یهدف اصل یکل طوربه

.باشدیم رانیا یدر نظام ادارسازمانی  یزیگرتیمسئول

 مبانی نظری

 سازمانیفرهنگ
و  یشناسمطالعات مردم یمحور اصل عنوانبهمفهوم فرهنگ 

مورد  3174دهه  لیو اوا 3164از اواخر دهه  یشناسفرهنگ
 سازمانیفرهنگ(. 2422توجه قرار گرفته است )دوران، 

است که  ییهاوهیها، هنجارها، باورها و شکننده ارزشمنعکس
، )اسکامتو دهدیرا شکل م سازمان کیکار  وهیو ش تیهو

 جادیرا به ا هاآن، کارکنان ، با حمایت ازسازمانیفرهنگ .(2421
 قیتشو یگروه و یفرد یاثربخش شیروابط مثبت و افزا

همچنین به  سازمانیفرهنگ(. 2422و همکاران،  دیکند )نویم
ها کند و آن را از سایر سازمانشناسایی سازمان کمک می

را تقویت کند و به  یسازمانتیهوتواند می این نماید.متمایز می
سازمان کمک نماید تا اعتماد و حمایت کارکنان، مشتریان و 

تواند خوب می سازمانیفرهنگبر این، وهعلا جامعه را جلب کند.
ی که موجب طوربهانگیزه و مشارکت کارکنان را افزایش دهد، 

، وری و عملکرد کارکنان شود )وایبو و همکارانافزایش بهره
 یاوهیعبارت است از ش سازمانیفرهنگ ،یضمن طوربه(. 2421

آن  یهاکه محرک شودیسازمان انجام م کیکه کارها در 
آداب و رسوم،  ت،یمامورد ح یهاانداز، ارزشامل فلسفه، چشمش

است که  ییهاوهیها، رمزها، زبان، مفروضات، اصول و شطرح
 یارتباط یهاو رابط یکارکنان، عملکرد درون تیو هو ریدر تصو
 ن،ی(. بنابرا2422، بهاردواجدوانده است ) شهیر رونیب یایبا دن

مناسب  یدهبا حس جهترا  یفرهنگ مستحکم، کارکنان کی
 لیرا تسه تیاستاندارد موفق فیتعار جادیو ا کندیم جادیا
 ابندیتوسعه  میت عنوانبهها اجازه دهد تا تا به سازمان کندیم

. Iskamto 

. Wibowo et al 

. Bhardwaj 

 (.2422، کیم و یونگ)

 یسازمانگریزی مسئولیت فرهنگ
 دهیپد کی عنوانبه یسازمان گریزیتیفرهنگ مسئول

 لیکه در آن افراد به دل شودیمدر نظر گرفته  شناختیروان
خود اجتناب  یهاتیمسئول رشیانتقاد، از پذ ایترس از شکست 

 نسبت دهند گرانیدارند مشکلات را به د لیو تما کنندیم
 .(2421، ی و همکارانسوادیس)

 یطیدهنده محنشان یسازمان گریزیتیفرهنگ مسئول
 یهاتیسئولاز م کنندیها تلاش ماست که در آن افراد و گروه

تمرکز بر حل مشکلات، به دنبال  یجابهخود فرار کنند و 
ی و اریشهری باشند )کردن و اجتناب از عواقب منف دایمقصر پ
 .(2421، همکاران

 جیعدم ترو یبه معنا یسازمانگریزی تیفرهنگ مسئول
نوع  نیسازمان است. در ا یاعضا انیو مشارکت م یهمکار

 یو برا کنندفرار می هاتیمسئول ناز پذیرفت فرهنگ، کارکنان
و  لوایس) کنندیمفردی خود تلاش به اهداف  دنیرس

 منجر به یزیگرتی. فرهنگ مسئول(2421، همکاران
بر  یمنف تأثیراتو  شودیسازمان مانجام وظایف در  یهماهنگنا

 یهایانجام کار، ارتباطات و استراتژ یهااصول، باورها، روش
)عرفان و آن را محدود کند  یاثربخش تواندیو م داردسازمان 
 ی سازمانیزیگرتیمسئولدر واقع، فرهنگ . (2420، همکاران

 تواندیکه م شودیدر نظر گرفته م یجمع یادهیپد عنوانبه
 یهاضعف ایو  تیفقدان شفاف ،یساختار یهایدر نابرابر شهیر
افراد  شودیموجب م هانیداشته باشد، که همه ا یتیریمد
 گرانیبه داشتباهات خود را خود،  یهاتیمسئول رشیپذ جایبه
 .(2422نسبت دهند )نوید و همکاران،  یرونیب طیشرا ای

از  یکی عنوانبه یزیگرتیفرهنگ مسئول ،یکل طوربه
 شودیشناخته م یبه اهداف سازمان یابیدر راه دست یموانع اصل
 تعارضات شیافزا ،کاراییباعث کاهش  تواندیکه م
یی و کارکنان شود )رجا تیو کاهش رضا یسازماندرون

 (.2422، همکاران

 پژوهش هاینهیشیپ
ادراکات »با عنوان  یدر پژوهش ،(2422) یی و همکارانرجا

. Kim & Jung 

. Siswadi et al 

. Shahriari et al 

. Silva et al 

. Irfan et al 
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« کارکنان در سازمان یزیگرتیمسئول دهیمتکثر کارکنان از پد
یکی از عوامل ایجاد رفتارهای  که افتندیدست  جهینت نیبه ا

تواند گریزی کارکنان است که میسازمان، مسئولیتانحرافی در 
اثرات منفی بر روی سلامت اداری، ارتباطات سازمانی، 
فرسودگی روانی و جسمی کارکنان داشته باشد و موجب ایجاد 

 آشفتگی در سازمان شود.
 نییو تب یطراح»با عنوان  یدر پژوهش ،(2431) یالهام

 جهینت نیبه ا «انریمد اریو اخت تیمسئول یسازمدل متعادل
 انیماختیار، نبود هماهنگی  عدم تفویضیکی از دلایل  دیرس

اثرات که  باشدیموظایف محول شده به کارکنان و  تیمسئول
 .داردفرد و سازمان  یبرا منفی زیادی

 یبررس»با عنوان  یدر پژوهش ،(2431) ی و همکارانحسن
 انیب «یشناسقرآن و روانمنظر از  ی اجتماعیزیگرتیمسئول

 تواندیم یاجتماع فیکردند که عدم توجه به حقوق و تکال
 .باشد گریزیی و مسئولیتفساد اجتماع سازنهیزم

با عنوان  یدر پژوهش ،(2431) و همکاران یپورهاشم
کارکنان  یریپذتیمسئول یبر ارتقا سازمانیفرهنگ تأثیر»

« شهرستان شهرکرد یانتظام یفرمانده یهاو پاسگاه یکلانتر
 نییپا یریپذتیکه از مسئول یکارکنان ،دندیرس جهینت نیبه ا

ناکام هستند، بلکه  یدر تحقق اهداف سازمان تنهانهبرخوردارند، 
 .گذارندیم یمنف تأثیر زین کارکنان دیگر یبر رو

فهم »با عنوان  یدر پژوهش ،(2437) یفارسان یخسرو
 یهادر سازمان یزیگرتیمسئول یرفتارها یریگشکل ندیافر
شغلی،  زشیانگ نبودکه  دیرس جهینت نیبه ا «رانیا یدولت

باعث  عمل یآزادو نبود  جبران خدمتناکارآمدی نظام 
 شود.گریزی سازمانی میگیری مسئولیتشکل

 یبررس»با عنوان  ی( در پژوهش2431)و همکاران  اداکبرنژ
با  انیدانشگاه یزیگرتیعلل و عوامل مسئول نیبارزتر

 دندیرس جهینت نیبه ا« )ره( ینیامام خم اتینظر بر یکردیرو
را کشور  و دانشگاهی دانشگاهیان، سرنوشت زیگرتیکه مسئول
تحول و  شکوفاییعدم  موجبو  دهدقرار می تأثیرتحت 

 شود.میکشور دانشگاه و 

 یفرهنگ یهاجنبه»با عنوان  ی( در پژوهش2423) مورتا

 جهینت نیبه ا «یشکست سازمان یاشهیعلت ر کی عنوانبه
 ،ییگرامانند فرهنگ گروه یفرهنگ یهاکه جنبه افتیدست 

فرهنگ سکوت ممکن است  ،یعمد یینایاطاعت از اقتدار، ناب
 ادکه در آن بحث آز یسازمان یریگشود که در شکل ینیبشیپ

. Murata 

سرزنش شوند و  ترسندیو کارکنان م ستیمجاز ن
کارکنان  دهندیاجازه نم ران،یو مد یمشخط کنندگانمیتنظ

سازمان مشارکت داشته باشند، مؤثر  یریگمیآشکارا در تصم
شود.  یسازمان یریپذتیباشد و سبب ضعف فرهنگ مسئول

بررسی »با عنوان  ی( در پژوهش2422) و همکاران عمران

 میانجینقش با  یو عملکرد سازمان سازمانیفرهنگرابطه 
که  دندیرس جهینت نیبه ا« پاکستان هایبانکدر  ینوآور

تعامل کارکنان  قیاز طر یریپذتیمسئول سازمانیفرهنگ
سازمان نشان  کیها را در و اصول و ارزش شودیآموخته م

 .دهدیم

 بررسی موانع»با عنوان  یدر پژوهش (2422) میتیگیا

 یرهبر با در نظر گرفتن اثر: سازمانیفرهنگ یسازیالمللنیب
وجود  یاساس لیکه دل افتیدست  جهینت نیبه ا« آفرینتحول

 نیطول عمر است. ا یسازمان، حفظ ثبات و رشد برا کی
 دهدیرا پرورش م ریپذتیمسئول سازمانیفرهنگ کیانداز چشم

 .کندیم نییکه نحوه عمل و رفتار افراد را تع

 پژوهش یشناسروش
غالب بر  میاست. پارادا یفیک یهاپژوهش از نوع پژوهش نیا
 این است. راهبرد یبرساخت -یریتفس میداپژوهش، پارا نیا

اشتراوس و  رهیافت برتکیهبا  ادیبنداده هیبر نظر یپژوهش، مبتن
، مصاحبه حاضر در پژوهشها آوری دادهابزار جمعاست.  نیکورب
. با توجه به مسئله و هدف پژوهش، استساختاریافته  نیمه

 تیریمد خبره در حوزه استادانو  ییاجرا رانیمد یجامعه آمار
بودند که با روش ی استان تهران منابع انسان تیریو مد یدولت
نفر از آنان  31 گلوله برفی کیهدفمند و با تکن یریگهنمون
 تیکفا منظوربه نینمونه انتخاب شدند. همچن عنوانبه

استفاده شد.  ینظر یریگپژوهش از نمونه نیدر ا یریگنمونه
نشان  قینده در تحقکنمشخصات افراد مشارکت 3در جدول 

 داده شده است.

. Imran et al 

. Egitim
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 کنندگان در پژوهشمشخصات مشارکت. 1جدول 
Table 1. Characteristics of Participants in the Research

 یسمت سازمان لاتیتحص سن تیجنس کد

 یمعاون حکمران یدولت تیریمد یدکتر 05 مرد 3

 تیریمعاون توسعه مد یصنعت تیریارشد مد یکارشناس 51 مرد 2

 سازمانیفرهنگ یمعاون ارتقا یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو 06 مرد 1

 ایمعاون امور حقوق و مزا یدولت تیریارشد مد یکارشناس 51 مرد 0

 مدیر اجرایی یدولت تیریمد یدکتر 01 مرد 5

 یسلامت ادار یکارشناس ارتقا یدولت تیریمد یدکتر 54 مرد 6

 ییاجرا ریمد یسانمنابع ان تیریمد یدکتر 07 زن 7

 کارشناس تحول اداری یدولت تیریمد یدکتر 01 زن 1

 یامور ادار یکارشناس راهبر ییاجرا تیریارشد مد یکارشناس 01 مرد 1

 یانسان هیمشاور سرما یآموزش تیریارشد مد یکارشناس 53 زن 34

 مدیر امور منابع انسانی یدولت تیریارشد مد یکارشناس 07 مرد 33

 مدیر اجرایی یعموم یگذاریمشخط یدکتر 51 مرد 32

 یادار یمعاون نوساز یمنابع انسان رتیمد یدکتر 50 مرد 31

 مدیر اجرایی یدولت تیریمد یدکتر 05 زن 30

 یبانیو امور پشت تیریتوسعه مد ریمد یدولت تیریمد یدکتر 57 مرد 35

 ییاجرا ریمد یآموزش تیریمد یدکتر 51 مرد 36

 هامدیرکل توسعه راهبردها و سیاست یو توسعه منابع انسان تیریمد یردکت 01 مرد 37

 کارشناس جذب و استخدام دکتری مدیریت تطبیق و توسعه 01 زن 31

 مدیرکل مدیریت عملکرد دکتری مدیریت دولتی 53 مرد 31

پژوهش و کسب  ندیفرا تیسنجش کفا جهت حاضر، در پژوهش
صورت گرفته،  یرهایها و تفسهداد یگردآور تیفیاز ک نانیاطم

ی ؛ نظارت ناظر علمچندماههدر بازة زمانی  چون انجام پژوهش یاقدامات
طریق مصاحبه با خبرگان ها از داده گردآوریپژوهش؛  بر فرایند
اظهارات  حینقد و تصح شوندگان جهتدادن زمان به مصاحبه؛ پژوهش

ورت از طریق بازخوردهای که در حین و بعد مصاحبه ص خود
 یابیو ارز ریها و تفسو مرور مصاحبه یسازادهی؛ پگرفتمی

بسط و  یبرا اقدامات نیا جهیصورت گرفته، که نت یهامصاحبه
حاصل از پژوهش تا چه  جیتا مشخص شود نتا رهاستیتفس شیپالا

اعتبار(؛ در طول  تیشده است )قابل یگردآور یهاهداد ندهیحد نما
های حاصل از مصاحبه، کدهای هی و کدگذاری دادمرحله گردآور

تا مشخص شود  شدمستخرج به صورت کامل و با جزئیات، تفسیر می
دارند  کارگیریبه تیپژوهش قابل یهاافتهی ،مشابه یهاتیدر موقع که
تحلیل ؛ به صورت جزء به جزء پژوهش ندیفرا حیانتقال(؛ توض تی)قابل
نظر از زمان وقوع، به صرفو مکرر  یهاقولاستفاده از نقلها با داده
اساس مشخص شد که  نیبرده شد بر ا یکنندگان پشرکت اتیتجرب

زمان و  بودن نسبت به فردمنحصربهپژوهش  یهاافتهی یزانیبه چه م
 یریپذسهیمقا اریمع نیتأم منظوربهاتکا(.  تی)قابل دهدیمکان را نشان م

و  یدبنو روند دسته جزء به جزء صورت بهپژوهش  مراحل زین
 یریپذتحقق باور ی(؛ برادییتأ تیشده است )قابل انجامها دادهکدگذاری 

 پژوهش انجام گرفت. نیا یهاافتهی
 یاسه مرحله یپژوهش براساس کدگذار یهاداده تیو در نها

و  هیمورد تجز MAXQDA2020افزار و با نرم نیاشتراوس و کورب
 قرار گرفت. لیتحل

 پژوهش یهاافتهی
 یاسه مرحله کردیرو یپژوهش بر مبنا یهاداده لیل از تحلحاص نتایج

 ریبه شکل ز نی( اشتراوس و کوربیو انتخاب یباز، محور ی)کدگذار
 :باشدیم

 یپردازهیاول: نظر گام

 باز یکدگذار
و  ییشناسا مفهومی اولیهکد  052مرحله از پژوهش، در مجموع  نیدر ا

از نحوه  یاکدها نمونهبودن تعداد  ادیاستخراج شد که به علت ز
 آورده شده است. 2در جدول  یکدگذار
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هامصاحبه یاز کدگذار یانمونه. 2جدول 

Table 2. An Example of Interview Coding

 کدهای استخراج شده شواهد گفتاری

 به یبار کار زنند،یخود سر باز م فیاز سازمان از انجام وظا ییهابخش ایافراد  یوقت
 ت،یوضع نیدهد. ا شیرا افزا یشغل یو فرسودگ یتینارضا تواندیکه م شود،یمنتقل م انگرید 

 سازمان منجر خواهد شد. یکل یکارها و ناکارآمد تیفیدر بلندمدت به کاهش ک

شانه خالی کردن از وظایف، 
 نارضایتی شغلی، فرسودگی

شغلی، کاهش کیفیت کارها،  
 ناکارآمدی سازمان

 دهند،یاز کار را انجام م یمین گرانید یسازمان معتقدند که وقتاز افراد در  یبرخ
 لیدسته از افراد تما نیرا صرف کنند. ا شانیندارد که خودشان تمام انرژ یلیدل
 تا از سوءاستفاده دهندیو تلاش خود را کاهش م دارند یعمد یکارکم نوعیبه

 سوءاستفادهاز  یتینارضااحساس  و به کنند یریسازمان جلوگ یاعضا ریسا یاحتمال 
 پاسخ دهند. دیگران از تلاششان

کاری ، کمبه کار ییاعتنایب
تلاش  جیاز نتا استفاده تعمدی،

 به نفع خود دیگران

 به کارکنان، شتریجهت آموزش ب یهستم که اگر در سازمان دهیعق نیبنده بر ا
 داخت نکردنها، پرو کنفرانس هاشیهما یجلسات پرسش و پاسخ، برگزار یبرگزار
 یهابه موقع افراد در پست افتنین یارتقا ،یقیو تشو یزشیانگ یایبه موقع مزا 
 خود فیانجام وظا یبرا ینسازما نی. کارکنان چنردیصورت نگ یتلاش یسازمان 

 کنندیو تعلل م یانجام کارها، سست در و دهندیخود را از دست م یکار زهیحس انگ
 یسازمان فیتکال یجاهب یفرد یهاتیو مسئول فیکردن تکال نیگزیو مشغول جا 

 .کنندیمشغول م یرضروریغ یهاتیخودشان را به انجام فعال ایو  شوندیم 

عدم آموزش کارکنان، عدم 
ها، برگزاری جلسات و همایش

مزایای انگیزشی،  عدم پرداخت
به موقع افراد، تنبلی  یعدم ارتقا

در کار، جایگزین کردن وظایف 
 وظایف سازمانی جایهفردی ب

 که در مدت یکار یهاتیبه انجام فعال یهستند که اعتقاد یافراد یگاهدر سازمان 
 افراد نیندارند. ا ابند،یاتمام  دیبا شده فیتعر زمانمدتشروع و در  نیزمان مع 
 یو به انجام کارها ورزندیامتناع م فیاز انجام وظا در سازمان یارکانهیز وةیبه ش 

 .پردازندیمهم م و یرضروریغ 

، فرار از مسئولیت، یکاراهمال
 انجام کارهای غیرضروری

 . مثلاً فردستیاستاندارد ن یهاآموزه یکسریما منطبق با  یادار یهاستمیس
 یاما کار دهدیاستخدام شده و کار انجام م یلیبا مدرک تحص یگاهیجا کیدر  
 درصد 24ندارد و آن  یارتباط لشیتحصمدرک  درصد با 14 دهدیکه انجام م 
 لاتیبا تحص نیندارد. بنابرا ینهمخوا که در دانشگاه خوانده ییهم باز با استانداردها 
 کارگیریبهامر موجب  نیا جهی. در نتمیداشته باش یارتقاء توانمند میتوانینم کیکلاس 

 شودیم یسازمان یهاناکارآمد در پست و جذب افراد یرتخصصیدر پست غ روین 
 یماحصل آن عدم اجرا انجام امور را ندارند که یو تخصص لازم برا ییواناکه ت 

 .هاستدر سازمان کارهادرست

عدم تناسب شغل و شاغل، 
در پست  روین کارگیریبه
 جذب افرادی، رتخصصیغ

ی، سازمان یهاناکارآمد در پست
 کارهادرست یعدم اجرا

 حیصح یزیرو عدم برنامه کنانکار یو مال یبه مشکلات اقتصاد توجهیبیبنده  دهیبه عق
 همواره یمشکلات نیبا چن کارکنانچرا که  دیافزایرفتارها م گونهاینبر تعداد  نهیزم نیدر ا

 وقتی از نظر مالی تأمین نیستم چرا باید انجام اعتقاد دارند هاآنهستند؛  یافکار متضاد دارای 
 کار و امتناع ازتواند منجر به غفلت یم امراین  کههرگونه کار اضافی در سازمان را قبول کنم 

 شود. از سمت چنین کارکنانی تیمسئول رشیاز پذ 

عدم توجه به مسائل مالی 
کارکنان، توه نکردن به کار توسط 
 کارکنان، عدم پذیرش مسئولیت

 و هستروبرو  یسردرگم یها، کارمند با نوعدر سازماندر خیلی از مواقع شاهد هستیم که 
 کار طیدر مح کارمندکه  شودیحالت باعث م نی. اهدانجام د دیباکاری را و چگونه چه  انددینم
 منجر تواندیم یطیشرا نیشود. چن دیدچار ترد خودش فیوظا یدر مورد برخ ایباشد و سرگردان  

 در سازمان شود.پرتنش  یهاتیاز موقع یدور و هاتیمسئول پذیرش از او به فرار 

 ،ابهام و تعارض نقش
 فرار از مسئولیت 

 یمحور ی: کدگذاریپردازهیگام دوم نظر
 سؤالات مصاحبه با خبرگان براساس کهاینمرحله، با توجه به  نیا در

 یشوندگان در مورد اجزاشده بود، نظرات مصاحبه نیتدو یمیالگو پارادا
 لیبا تحل این بعُد، ارائه شد، با وجود 6دهنده الگو، براساس لیتشک

 هاآن هیاول یهادر پاسخ تغییراتی، با خبرگان نظرتبادلها و همصاحب

باز در شش یمستخرج از کدگذار یهامقوله ت،یانجام شد. و در نها
 ،یانهیزم طیگر، شرامداخله طیشرا ،یعل  طیشرا ،یمحورمقوله دسته 

کدگذاری ، 1اند. در جدول قرار گرفته امدهایها و پراهبردها/کنُش
 است. هداده شد نشان محوری
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 یمحور یکدگذار. 3جدول 

Table 3. Axial Coding 

 مفاهیم های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 شرایط علیّ

 عدم بازخورد

 ای و سیستماتیکاشتباهات سلیقه

 نرمش و رفاقت

 یکارکمعدم برخورد با 

 انحراف از معیارهای تعیین شده

 گذاری نامناسبهدف

 هادر کارها و برنامه دهیسازمانعدم 

 تشکیلات و ساختار اداری غیرکارآمد و نامتناسب با اهداف

 هاپیچیدگی قوانین و مقررات و تعدد بخشنامه

 نبود استانداردهای کاری

 های رسمیها و رویهسیاست کارگیریبه

 ریزیعدم برنامه

 ر کارهانظمی دهرج و مرج و بی

 ریزی صحیحعدم توانایی مدیران در برنامه

 انفعالی عمل کردن مدیران

 برای انجام وظایف یبندزمانعدم 

 پدیده محوری

)گرایش به 

 گریزی(مسئولیت

 از کار یروطفره

 شانه خالی کردن از وظایف 

 گیری از نتایج تلاش جمعی به نفع خودبهره

 ظایفتقلب شایع در انجام و

 فردگرایی و نبود همبستگی در گروه

 اعتنایی به کاربی

 کارگریزی

 تأخیر انداختن کارها

 جایگزینی وظایف ضروری با انجام وظایف غیرضروری

 های اینترنتی حین کارزنیپرسه

 تنبلی و فرار از مسئولیت

 غیبت ذهنی کارکنان

 تمدت و سخعدم اقبال به کار طولانی

 تفاوتی سازمانیبی

 یسازمان حسییب

 یشغل یگانگیب

 یکاراهمال

 نداشتن تعلق سازنده نسبت به شغل

 ایشرایط زمینه

 کار ینشدن فرهنگ و اخلاق اسلام نهینهاد

 یااصول اخلاق حرفه نکردن تیرعا
 عدم آگاهی نسبت به الزامات کار در سازمان

 غلط از فرهنگ کار یتلق
 کاهش شأن و منزلت کار

 یو وجدان کار یرسانخدمت هینداشتن روح

 سازمان از کارکنان یبانیعدم پشت

 های تشویقی مناسبنبود سیاست

 وجود تبعیض

 عدم توجه به رشد و بالندگی منابع انسانی

 طردشدگی در محیط کار

 و بلاتکلیفی تیعدم قطعجو 

 بوروکراتیزه شدن

 آلودات سازمانی تعارضارتباط
 یسازمان نظمی )آنومی(بی

 وجود تبعیض در محیط کاری
 نبود امنیت شغلی در سازمان

 غفلت مدیریت سازمان نسبت به محیط کاری
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یمحور یکدگذار. 3جدول ادامه 

 مفاهیم های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 گرشرایط مداخله

 یسازمان یریپذبه جامعه یتوجه ناکاف

 نشدن با شغل نیعج
 در سازمان یاجتماع تیعدم توجه به حما

 یطرد اجتماع
 نقشو تعارض ابهام 

 های سازمانعدم اعتقاد به اهداف و ارزش

 نظام نامناسب تشویق و تنبیه
 برآورده نشدن انتظارات کارکنان
 ناکارآمدی نظام جبران خدمات

 ادراک شده یعدالتیب

 هاهبردها/کنُشرا

 یکنواختی کار و شغل

 عدم چرخش شغلی در سازمان

 شغلی یافتگینتوسعه
 یشغل یزدگدل

 منفعل شدن کارکنان و رکود کاری
 نیکار ثابت روت

 آنومی فرهنگی

 تضعیف هنجارهای اجتماعی
 انحرافات فردی و گروهی

 پذیری اجتماعیتضعیف مسئولیت
 پذیریسئولیترنگ شدن مکم

 هادر بین ارزش 

 ارزیابی نادرست استعداد و عملکرد فردی

 یپرسنل دارا حیصح ییعدم شناسا
 متناسب یهایژگیو و هامهارت

 یمنابع انسان ییگرایاحرفه گاهیجا فیتضع
 سیستم ارزشیابی ناکارآمد

 یهاتینادرست صلاح نییو تع فیتعر
 هر شغل یاحرفه 

 پیامدها

 ضعیف همکاری و انسجام سازمانیت

 گریزیمشارکت
 یشغل اقیعدم اشت

 کاهش درگیری در محل کار
 کاهش وفاداری کارکنان نسبت به سازمان

 کاهش ظرفیت نیروی انسانی

 ضعف در تدوین ابزارهای هماهنگی و
 سازی در نظام ادارییکپارچه

 های مختلف اجرایناهماهنگی بین بخش
 سازمانیامورات  

 ناهماهنگی بین ساختارهای نظارتی

 یمحورقهیسل

 یواحدها یهماهنگ ی و عدمپراکندگ
 ریزی و اجراییبرنامه

 تضعیف پاسخگویی و یادگیرندگی در نظام اداری

 یاز منابع فکر یعدم استفاده کاف
 (ی)انجماد فکر

 های یادگیریعدم تعهد در اجرای برنامه

 ها توسط مجریانسیاستاجرای  عدم
 نگری مدیران نسبتکاهش آینده

 به مسائل جاری
 کاهش خلاقیت و نوآوری در انجام کارها

 گذاری دانش در سازمانعدم اشتراک
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 یپردازهینظرگام سوم 

 یانتخاب یکدگذار
حاصل از  یو اصل یفرع یهادر مقوله میمفاه یبنددسته جینتا

 بوده است. ریصورت زبه  یانتخاب یکدگذار
 شرایطیو  عواملاز  یامجموعه یعل  طی: شرایعل  طی. شرا3

عدم ». سه مقوله دنگذاریم تأثیر یمحور دهیاست که بر پد
«یزیرعدم برنامه»و  «نامناسب یگذارهدف»، «بازخورد

 اند.در نظر گرفته شده یمقولات عل  عنوانبه
و  یمیپارادا یلگوا تشکیل ،یمحور دهی: پدیمحور دهی. پد2

گفت  دیبا آن است که با مرتبطعناصر  ریسا یدهسامان
به  شی. گراگرددیآن م جادیباعث ا یعل  طیشرا

مقوله  نیا .انتخاب شد له اصلیمقو عنوانبه یزیگرتیمسئول
از  اندعبارتمؤلفه است که  ای یشامل سه مقوله فرع

.«یسازمان تفاوتیبی»و  «یزیکارگر»، «از کار یروطفره»
از عوامل  یابه مجموعه یانهیزم طی: شرایانهیزم طی. شرا1

فراهم کرده  دهیپد کیوقوع  یرا برا نهیکه زم شودیگفته م
 نی. اگذارندیم تأثیر حاصل از آن و بر رفتارها و اقدامات

 رگذاریتأث زیحاصل از آن ن جیو نتا یمحور دهیبر پد طیشرا
در از مصاحبه با خبرگان براساس کدهای مستخرج  هستند.

 ینشدن فرهنگ و اخلاق اسلام نهینهاد» ،پژوهش حاضر
عدم جو »و  «سازمان از کارکنان یبانیعدم پشت»، «کار

گرفته  نظردر  یانهیزم طیشرا منزلهبه «یفیو بلاتکل قطعیت
 شده است.

و  عواملاز  یاگر مجموعهمداخله طیگر: شرامداخله طی. شرا0
آن  یپس از آغاز پژوهش و در طول اجرا هستند که یطیشرا

 یعوامل بهگر مداخله طیپژوهش، شرا نی. در ادهندیرخ م
 یسازمان گریزیگرایش به مسئولیت ندیکه در فرااشاره دارند 

 یعل  طیشرا نکهیا برعلاوه. در واقع، کنندیم ینیآفرنقش
 تأثیر یسازمان یزیگرتیبه مسئول شیدر گرا میمستق طوربه
بوده و  طیشرا نیا وجود دارند که در ارتباط با یند، عواملدار
در  یسازمان گریزیمسئولیت فرهنگتضعیف  ای تیتقو

 به یتوجه ناکاف»مقوله  2دارد.  شیرا در پ یدولت یهاسازمان
«هیو تنب قینامناسب تشو امنظ»و  «یسازمان یریپذجامعه

فرهنگ  کنندهنییتب یگر در الگومداخله طیشرا عنوانبه
در نظر گرفته  رانیا یدر نظام ادار یسازمانگریزی مسئولیت
شده است.

از اقدامات،  یاها: راهبردها شامل مجموعه. راهبردها/کنُش5
 تیریمد یهستند که افراد برا ییهاتعاملات و کُنش

. در چارچوب برندیو مسائل مختلف به کار م هاتیموقع
ها به کُنش ایراهبردها  ،ادیبنداده هینظر یمیپارادا یالگو

 طیشرا تأثیراشاره دارند که تحت  یرفتارها و تعاملات
و  امدهایبه پ توانندیو م رندیگیشکل م یانهیگر و زممداخله

 لیاساس، با تحل نیبر ا منجر شوند. یخاص جینتا
کنندگان در مشارکت زعمبهشده و  انجام یهامصاحبه

 سازمانیفرهنگضعف  یهاپژوهش، راهبردها/کُنش
کار و  یکنواختی» یرا در سه سطح کل یریپذتیمسئول
نادرست استعداد و  یابیارز»و  «یفرهنگ یآنوم»، «شغل

مطرح نمود. توانیم «یعملکرد فرد
 یهاهستند که از راهبردها/کُنش یجینتا امدهای: پامدهای. پ6

 امدهای. در واقع، پشوندیحاصل م موردنظر دهیمربوط به پد
 سازمانیفرهنگاست. ضعف  نیو حاصل تعاملات مع جهینت

سه دسته  جادیموجب ا رانیا یدر نظام دولت یریپذتیمسئول
ضعف » ،«یو انسجام سازمان یهمکار فیتضع»شامل  امدیپ

در نظام  یسازکپارچهیو  یهماهنگ یابزارها نیدر تدو
در نظام  یرندگیادگیو  ییپاسخگو فیتضع»و  «یادار
 .شودیم «یادار

و ارتباط  یمحور دهیپد یبخش بر مبنا نیدر ابر این اساس، 
 فرهنگگیری شکلاز نحوه  یتیها روامقوله ریآن با سا

 یمبناو بر  رانیا یدر نظام ادار یسازمان گریزیتیمسئول
 به صورت زیر انجام شد. ادیداده بن یتئور

نامناسب و  یگذاربازخورد، هدف عدم شرایطی نظیر
بر روی پدیده محوری، موجب گرایش  تأثیربا  ریزیرنامهبعدم

گریزی در نظام اداری شده و بسترهایی مانند به مسئولیت
 پشتیبانیعدمکار،  ینشدن فرهنگ و اخلاق اسلام نهینهاد

 ی از طریقفیو بلاتکل عدم قطعیتسازمان از کارکنان و جو 
 ی، زمینه را برای گرایشساختار یهاو نظام یرفتار یالگوها

نمایند. در کنار گریزی در نظام اداری فراهم میبه مسئولیت
 نظامی و سازمان یریپذبه جامعه یوجه ناکافای، تشرایط زمینه
ای هستند که عوامل مداخله ازجمله هیو تنب قینامناسب تشو

گریزی در نظام اثرات عوامل قبلی بر روی گرایش به مسئولیت
 و ها مؤثرندراهبردها/کُنشاداری را تعدیل نموده و در ایجاد 

 یآنوم، کار و شغل یکنواختها/راهبردهایی مانند یکُنش
ی موجب نادرست استعداد و عملکرد فرد یابیارزی و فرهنگ
و انسجام  یهمکار فیتضعپیامدهایی چون  یکسریایجاد 
 یسازکپارچهیو  یهماهنگ یابزارها نیدر تدو ضعفی، سازمان

در نظام  یرندگیادگیو  ییگوپاسخ فیتضعی و در نظام ادار
شود.ی میادار

حاصل از  یمفهوم یارائه شده، الگو حاتیتوجه به توض با
( نشان 3در شکل ) MAXQDA2020افزار با نرم لیتحل

 داده شده است.
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الگوی کیفی پژوهش. 1شکل 
Figure 1. Qualitative Pattern Of The Research

 گیریبحث و نتیجه
 گریزیمسئولیت فرهنگ طراحی الگویهدف  پژوهش حاضر با

به دست  جیاجرا شد. براساس نتا رانیا یدر نظام ادار یسازمان
مفهوم از  71در قالب  یمقوله فرع 37و  یمقوله اصل 6آمده، 

 شدند. ییمصاحبه با خبرگان پژوهش، شناسا
پژوهش حاضر، سه مقولة عدم بازخورد،  جینتا براساس

 یعل  طیشرا عنوانبه یزیرم برنامهنامناسب و عد یگذارهدف
 یدر نظام ادار یسازمان یزیگرتیاثرگذار بر فرهنگ مسئول

بر نحوه  میمستق طوربهعوامل  نیا در نظر گرفته شدند. رانیا
کارکنان  یوقت. گذارندیم تأثیرآنان  زهیعملکرد کارکنان و انگ

 کنند،ینم افتیدرباره عملکرد خود در یبازخورد مستمر
. ریخ ایعملکردشان مطابق با انتظارات است  ایکه آ دانندینم
 یکمتر تیتا احساس مسئول شودیباعث م یعدم آگاه نیا

خود داشته باشند و احتمالاً تلاش  یکارها جینسبت به نتا
. بدون رندیبه کار گ فیا انجام درست وظایبهبود  یبرا یکمتر

 ایکنند  ییشناسانقاط ضعف خود را  توانندیبازخورد، کارکنان نم
مسئله  نیکه ا ند،ینما یگذارهینقاط قوت خود سرما یرو
از  .شودیم هاتینسبت به مسئول یتفاوتیمنجر به ب تدریجبه

 اینشوند  فیتعر درستیبه یاگر اهداف سازمانطرفی دیگر، 
کارکنان با اهداف کلان سازمان همسو نباشند،  یاهداف فرد

چه  دیشوند و ندانند که با یگمکارکنان ممکن است دچار سردر
به اهداف  دنیرس یبرا زهیانگ جه،یدهند. در نت تیرا اولو یزیچ

فرار  تیبار مسئول ریاست از ز نو کارکنان ممک ابدییکاهش م
 یاجهیبه نت شانیهاکه تلاش کنندیاحساس م رایکنند، ز

مناسب باعث  یزیرنبود برنامههمچنین،  .دیملموس نخواهد رس
به صورت نامنظم و ناهماهنگ  هاتیو مسئول فیتا وظا شودیم

 کردن یشانه خالبه  تواندیم یناهماهنگ نیاجرا شوند. ا
هر  ط،یشرا نیمنجر شود، چرا که در ا هاتیکارکنان از مسئول

ف نشده یتعر درستیبه فشیفرد ممکن است تصور کند که وظا
 محول شده است. گرانیبه د شیهاتیمسئول ای

تا فرهنگ  شوندیعوامل باعث م نیع، امجمو در
تلاش  جایبهشود و افراد  فیدر سازمان ضع یریپذتیمسئول

 یهاتیبه دنبال فرار از مسئول ،یبه اهداف سازمان دنیرس یبرا
و همکاران  یحسن جیاز نتا یبا بخش هاافتهی نیخود باشند. ا

( وجوه 2422و همکاران ) ران( و عم2423( و مورتا )2431)
 نیچن توانیم هاافتهی نیا نییدارد. در تب یتراک و افتراقاش
فرهنگ  ران،یا یتیریو مد یگرفت که در ساختار ادار جهینت

است. نواقص موجود  افتهیتوسعه ن یاستهیشا طوربه یراهبرد
 یریگموجب شکل ینظام ادار یو راهبرد یاسیدر فرهنگ س

از  طح مطلوبیس جه،یبسته و وابسته شده است. در نت یفرهنگ
 وجود ندارد. ی در نظام اداری ایرانسازمان یریپذتیمسئول

فرهنگ  یانهیزم طیارائه شده، شرا یدر الگو نیهمچن
از سه منظر  رانیا یدر نظام ادار یسازمان یزیگرتیمسئول
 یبانیکار، عدم پشت ینشدن فرهنگ و اخلاق اسلام نهینهاد

 یمورد بررس یفیلاتکلو ب عدم قطعیتسازمان از کارکنان و جو 
توان در تشریح این عوامل چنین گفت که، میقرار گرفت. 

سازمان  کیکار در  یفرهنگ و اخلاق اسلام اصول یوقت
تعهد  یلازم برا یهانشوند، کارکنان ممکن است ارزش نهینهاد

    زارعی و رزمجو: طراحی الگوی فرهنگ مسئولیتگریزی سازمانی در نظام اداری ایران 
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 تواندیم تیوضع نیخود را نداشته باشند. ا یهاتیبه مسئول
عدم دقت در انجام  ،یتلاش کاف ممانند عد ییمنجر به رفتارها

از  کار شود. جینسبت به نتا تیو عدم احساس مسئول فیوظا
آموزش، ة نیدرزماگر سازمان از کارکنان خود طرفی دیگر، 

 تیحما ،یها و ارتقاء شغلپاداشدادن  از،یمنابع موردنتأمین 
بودن و  ارزشیکارکنان احساس ب انجام ندهد،لازم را 

نسبت  یتفاوتیبه ب تواندیاحساس م نی. انندکیم یزگیانگیب
منجر شود.  یزیگرتیمسئول جهیو در نت هاتیبه مسئول

کارکنان  یو اجتماع یروان یازهایبه ن عدم توجه ن،یهمچن
 دیو عدم تعلق به سازمان را تشد یتیاحساس نارضا تواندیم

در مورد  تیو عدم قطع یفیبلاتکلجو  وجودهمچنین،  کند.
باعث  تواندیم ،ی سازمانهاهیو رو هااستیها، سقشاهداف، ن

 نیدر چنی کارکنان شود. بنابراین و ناامن یاحساس سردرگم
 یحت ای دیجد یهاتیافراد ممکن است از قبول مسئول ،یطیشرا

چه  دانندیکنند، چرا که نم یروزمره خوددار فیانجام وظا
برایشان ت ممکن اس ییامدهایو چه پ رودیم هاآناز  یانتظار

 به دنبال داشته باشد.
سازمان  یوقتتوان چنین نتیجه گرفت که می مجموع در

و  داریپا یطیو مح یکاف تینتواند فرهنگ مناسب، حما
کارکنان خود فراهم کند، احتمال  یمشخص برا

 یریچشمگ طوربهکارکنان  کاراییو کاهش  یزیگرتیمسئول
 یخسرو پژوهش جیز نتاا یبا بخش هاافتهی نیا .ابدییم شیافزا

 ی( وجوه اشتراک و افتراق2422) میتیگی( و ا2437) یفارسان
گرفت که بدون  جهینت نیچن توانیم هاافتهی نیا نییدارد. در تب
نظام  یو اقتصاد یاجتماع ،یفرهنگ ،یخیتار یهاشهیتوجه به ر

ها را بهبود در سازمان پذیریمسئولیتفرهنگ  توانینم ،یادار
به  شیمانند گرا یو نهاد یاجتماع ،یعوامل فرهنگ. دیبخش

و بدون تداوم،  یموقت یشعارها ،یمحورتیو امن یمحرمانگ
 ییاجرا یهاتیو واقع هاییکه به توانا گراآلدهیا یهااستیس

مورد استفاده در عمل  یاند که ابزارهاندارند، باعث شده یتوجه
در  پذیریسئولیتمفرهنگ  یارتقا در نتیجه، ناکارآمد باشند و

 نشود. سریکلان آن م یهااستیو تحقق س ینظام ادار
گر بود مداخله طیارائه شده، شرا یالگو یاز اجزا گرید یکی

و نظام  یسازمان یریپذبه جامعه یکه از دو جنبه توجه ناکاف
قرار  یمورد بررس رانیا یدر نظام ادار هیو تنب قینامناسب تشو

حس  فیبه تضعمنجر  ماًیمستق این عوامل گرفت.
 یسازمان یزیگرتیمسئولتقویت کارکنان و  یریپذتیمسئول
 یریپذجامعه ندیاسازمان به فربدین صورت که اگر  .شوندمی

افراد ممکن است  نینداشته باشد، ا یتوجه کاف دیکارکنان جد
آشنا  درستیبهها و اهداف سازمان نتوانند با فرهنگ، ارزش

با انتظارات سازمان باعث  ییهمسو دمو ع یناآگاه نیشوند. ا
نسبت به  یکمتر تیکه کارکنان احساس مسئول شودیم

 یزیگرتیمسئول جه،یخود داشته باشند. در نت فیها و وظانقش
چه  دانندینم درستیبهافراد  رایز ابد،ییم شیدر سازمان افزا

به سازمان  یاحساس تعلق کاف ایو  رودیانتظار م هاآناز  یزیچ
 یاز ابزارها یکی هیو تنب قینظام تشو از طرفی دیگر، دارند.ن

 یریپذتیحس مسئول جادیکارکنان و ا زشیانگ یمهم برا
و اجرا نشود، مثلاً اگر  یطراح خوبیبهنظام  نیاست. اگر ا

تخلفات  اینشود و  قیها و عملکرد مثبت کارکنان تشوتلاش
حس  دجایباعث ا تیوضع نینگردد، ا شناسایی درستیبه

که  ی. کارکنانشودیدر کارکنان م یزگیانگیو ب یناعدالت
 یبرخوردها ای شودینم دهید شانیهاتلاش کنندیاحساس م
 یبه شانه خال یشتریب لیتما شود،یم هاآنبا  یاناعادلانه

خواهند داشت، چرا که احساس  هاتیبار مسئول ریکردن از ز
 هاآن یریپذتیلها و مسئوسازمان، تلاش نیدر ا کنندیم
 است. ارزشیب

و همکاران  ییپژوهش رجا جیاز نتا یبا بخش هاافتهی نیا
دارد. در  ی( همخوان2422) میتیگی( و ا2431) ی(، الهام2422)
 یگرفت که رفتارها جهینت نیچن توانیم هاافتهی نیا نییتب

 زهیعدم انگ چون یمتعدد یلممکن است به دلا زیگرتیمسئول
عملکرد،  یابیدن جبران خدمات، ضعف در ارزبو یو ناکاف
و  یمشکلات مال ،یحقوق یهاچالش ،یو روان یفرهنگ تأثیرات
 ،یشغل فیابهام در وظا ،یو اعتقاد یاخلاق یباورها ،یاقتصاد
 ،یکمبود آموزش و توانمندساز ،یکار یندهایادر فر ییانارس

عدم  ک،یو تفکر استراتژ ریزیبرنامهعدم ،یمشکلات فرد
و وجود  به نفس کارکنان اعتمادعدمو تعهد،  ارکتمش

 به وجود آیند. یسازمان یهاینابرابر
ارائه شده  یالگو یاز اجزا گرید یکیها /کُنشراهبردها

و  یفرهنگ یکار و شغل، آنوم یکنواختیکه از سه منظر  است
پژوهش مورد  نیدر ا ینادرست استعداد و عملکرد فرد یابیارز

در  یزیگرتیبه مسئول توانندیم این عوامل قرار گرفت. یبررس
 کنواختیو  یتکرار فیکارها و وظا یوقت. سازمان منجر شوند

شوند، کارکنان ممکن است از تکرار مداوم کارها احساس 
و  زهیمنجر به کاهش انگ تواندیم یکنواختی نیکسالت کنند. ا

کارکنان  رایشود، ز هاتینسبت به مسئول یتفاوتیاحساس ب
 یچالش چیدارد و ه یمک تیاهم هاآنکه کار  کنندیساس ماح
 ینوماز طرفی دیگر، آ وجود ندارد. یریادگیو  شرفتیپ یبرا

عدم وجود هنجارها و اصول مشخص در  یبه معنا یفرهنگ
کارکنان ممکن است دچار  ،یطیمح نیسازمان است. در چن

ارد. وجود د هاآناز  یشوند و ندانند که چه انتظارات یسردرگم
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شود، چرا که  یزیگرتیمنجر به مسئول تواندیعدم وضوح م نیا
انجام  درستیبهخود را  فیوظا دیچگونه با دانندیکارکنان نم
 وجود دارد. هاتیعدم انجام مسئول یبرا یچه عواقب ایدهند و 

 یابیارز درستیبهاستعداد و عملکرد کارکنان  یوقتهمچنین، 
 دهیناد شانیهاکنند که تلاش احساس هاآن نشود، ممکن است

 تیعدم رضا نیبرخوردها ناعادلانه است. ا ای شودیگرفته م
کردن از  یبه شانه خال لیو تما زهیباعث کاهش انگ تواندیم

کارکنان ممکن است احساس کنند که  رایز د،شو هاتیمسئول
در سازمان  هاآن یاست و ارزش واقع دهیفایب شانیهاتلاش

 .دشویشناخته نم
و  یپژوهش حسن جیاز نتا یبا بخش هاافتهی نیابنابراین، 
( و 2431و همکاران ) یدهکرد ی(، پورهاشم2431همکاران )

 نیچن توانیم هاافتهی نیا نیی( تطابق دارد. در تب2423مورتا )
 یارهایو مع یاجتماع یهنجارها ؛ زمانی کهگرفت جهینت

ها احساس روهافراد و گ ،شوندیم فیتضع تدریجبه یاخلاق
 تأثیرات تواندیم طیشرا نی. اکنندیم یثباتیو ب یسردرگم

افراد داشته باشد،  یاجتماع یبر رفتارها یتوجهقابل یمنف
و  کنندیخود توجه م یهاتیکه افراد کمتر به مسئول یطوربه
 یهنجارها نبود در. گردندیخود م یمنافع فرد دنبالبه  شتریب

 یازیبرسند که ن جهینت نیممکن است به اافراد  دار،یروشن و پا
به  تواندیامر م نیندارند و ا یقواعد اجتماع تیبه رعا
 یبه خصوص زمان تیوضع نیمنجر شود. ا یزیگرتیمسئول
در  ینید قیو اعتقادات عم یاخلاق یکه باورها شودیم دیتشد

بر منافع  یفرد یهاارزش لت،حا نیباشد. در ا فیجامعه ضع
به  یاجتماع تیو احساس مسئول شودیداده م حیترج یجمع
 در واقع، چنین وضعیتی .ابدییکاهش م یتوجهقابل زانیم
 زند،یو خودخواهانه دامن م رمسئولانهیغ یبه رفتارها تنهانه

و  یاجتماع ینهادها فیبه تضع تواندیبلکه در بلندمدت م
 منجر شود. یاعتماد عموم

پژوهش،  نیده در اارائه ش یجزء الگو نیآخر تینها در
 یدر نظام ادار یسازمان یزیگرتیفرهنگ مسئول یامدهایپ
و انسجام  یهمکار فیکه از سه منظر تضع باشدیم رانیا

 یسازکپارچهیو  یهماهنگ یابزارها نیضعف در تدو ،یسازمان
 ظامدر ن یرندگیادگیو  ییپاسخگو فیو تضع یدر نظام ادار

به  میمستق طوربهن عوامل ایقرار گرفتند.  یمورد بررس یادار
 .شودیدر سازمان منجر م یزیگرتیمسئول

باشد،  فیو انسجام در سازمان ضع یکه همکار یزمان
ابهام در  نی. اشوندیواضح مشخص نم طوربه فیها و وظانقش
 قیدق طوربهکه افراد نتوانند  شودیها باعث منقش

 رشیاز پذ یراحتبهخود را درک کنند و  یهاتیمسئول
 ینداشتن ابزارهاروند. از طرفی دیگر، میطفره  هاتیمسئول

در ارتباطات  ی رامشکلات ،یسازکپارچهیو  یهماهنگ یمؤثر برا
 جادیبه ا توانندیمشکلات م نی. اکندیم جادیا یو هماهنگ
 رشیافراد از پذ جه،یو تضاد منجر شوند که در نت یسردرگم
عدم وجود ن، همچنی .خود امتناع کنند یهاتیمسئول

که افراد احساس  شودیباعث م ییمؤثر پاسخگو یهاستمیس
بدون بنابراین، ندارد.  یعواقب هاتیمسئول رشیکنند عدم پذ

 رشیافراد ممکن است از پذ ،ینظارت کاف ایفشار 
و عواقب آگاه  گردیکنند چون از عدم پ یخوددار یهاتیمسئول

سازمان گر کارکنان توان چنین گفت که ادر نهایت می و ستندین
باشد، اشتباهات  فیضع ندهایااز اشتباهات و بهبود فر یریادگیدر 

 تیوضع نی. ادیآیمکرر و عدم اصلاح مشکلات به وجود م
افراد ممکن است  رایدامن بزند ز یزیگرتیبه مسئول تواندیم

و به  دندار یریبهبود در عملکردشان تأث ای رییاحساس کنند که تغ
 کنند. یخوددار دیجد یهاتیمسئول رشیز پذا ل،یدل نیهم

 یفارسان یپژوهش خسرو جیاز نتا یبا بخش هاافتهی نیا
( و عمران و همکاران 2431(، اکبرنژاد و همکاران )2437)
 نیچن توانیم هاافتهی نیا نییدارد. در تب ی( همخوان2422)

خود، ممکن است به  یاحرفه ریدر طول مسافراد گفت که 
 ،یمانند مشکلات خانوادگ یمختلف لیسند که به دلابر یطیشرا

، با سازمان ادامه دهند ینتوانند به همکار یاجتماع ای یاقتصاد
این افراد در چنین  د،نمجبور به ادامه حضور در سازمان باش ولی

. دنشویم «یعاطف یاستعفا»دچار  شناختیرواناز نظر  شرایطی
احساس  اما د،در محل کار حاضرن یکیزیف طوربههرچند 

 هاآن. در واقع، کنندیم دایخود پ فینسبت به وظا یگانگیب
کار مرتبط بدانند، علاقه و  جیو نتا ندیخود را با فرا توانندینم
 که کنندیندارند، احساس م فشانیانجام وظا یبرا یازهیانگ

پیدا نسبت به شغل خود  یاست و نگرش منف دهیفایکارشان ب
 .کنندیاز انجام کارها اجتناب م نوعیبهو  کنندمی

توان می پژوهش جیاز نتا یبندبراساس جمع کلی، طوربه
توسعه و  یاز ارکان اصل یکیمؤثر  تیریمد چنین گفت که

در رشد و  یدینقش کل تواندیها است و مسازمان اتیح
کند. در آغاز ورود به سازمان، کارکنان معمولاً  فایا هاآن یبالندگ

 فیهماهنگ کرده و وظا یسازمان یهارا با ارزش خود خوبیبه
و به  نزما مروربه. اما دهندیانجام م یخود را به شکل مطلوب

 ،یتیرینادرست و اشتباهات مد یچون رفتارها یعوامل لیدل
 راتییتغ نیشود. ا جادیدر رفتار آنان ا یراتییممکن است تغ

طفره  ،ینظمیمانند ب ینامناسب یبه شکل رفتارها تواندیم
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 عدم بروز کند. یو فساد مال یریپذتیمسئول رفتن از کار، عدم
 تیریدر مد یدهنده وجود آشفتگکارکنان نشان یریپذتیمسئول

 ،یرتخصصیغ یکردهایهمچون کمبود دانش، رو یاست. عوامل
 ینیگزینادرست، جا یهایاستراتژ تدوین نادرست، هایارزیابی
به بروز  توانندیم ران،یمد یمندعدم توانو  ضوابط جایبهروابط 

در سازمان  یریپذتیمسئول نگفره فیو تضع تیریسوء مد
ها و مشکلات عدم توجه به خواسته ن،یمنجر شوند. همچن
در  یثباتیب ران،یمد یاز سو یکاف تیکارکنان، نبود حما

از  توانندیم زین هایریگمیدر تصم تیو عدم شفاف تیریمد
 یهنگام جه،ینت در باشند. یظام ادارن یکاهش کارآمد لیدلا

همچون  ییخود با رفتارها رانیبا مد ارتباطکه کارکنان در 
 تدریجبه شوند،یمواجه م تیو عدم حما یکاراهمال ،یتفاوتیب

 یشده و رفتارها سستیخود دچار  یشغل فینسبت به وظا
 .ردیگیشکل م هاآندر  زانهیگرتیمسئول

 ی پژوهشپیشنهادها
وجه به مقوله فرعی عدم بازخورد و مفاهیم آن پیشنهاد با ت -

 جادیمختلف سازمان به ا یهادر بخش دیبا رانیمدشود که می
 یبرا یفرصت مناسب هارهیدا نی. ااقدام نمایند تیفیک یهارهیدا

کارکنان در مورد علل مشکلات  نیب نظرتبادلو  یهمفکر
 لی. با تشکآورندیمناسب فراهم م یهاحلو ارائه راه یسازمان
 توانندیمکوچک متشکل از هشت تا ده نفر، کارکنان  یهاگروه

ارائه  یمؤثر یهاشنهادیپها پرداخته و چالش ترقیدق یبه بررس
عملکرد سازمان  تیفیبه بهبود ک تنهانه کردیرو نیدهند. ا
و مشارکت کارکنان در  تیبلکه حس مسئول کند،یکمک م

.دینمایم تیتقو زیا نر یریگمیتصم یندهایافر
گذاری نامناسب و مفاهیم آن با توجه به مقوله فرعی هدف -

سازمان  تیبا مأمور یسازگار یدر راستاشود که پیشنهاد می
اهداف ، مشخص یو چارچوب زمان هاتیبا توجه به ظرف و

 ی به صورت واضح تعریف شود.سازمان و منابع انسان
آن  میو مفاه یزیرامهعدم برن یبا توجه به مقوله فرع -
ها سازمان رانیو مد گذاراناستسی که شودیم شنهادیپ
خود  ازیو موردن دیجد یو کشف استعدادها ییشناسا منظوربه

منظم داشته  یزیرو برنامه یگذاراستیس ،یدر سطح راهبرد
از  یهارا در چارچوب یسازمان یهامیاز تصم یباشند و بخش

تا در  ندیسازمان اتخاذ نما نییشده در سطح پا نییتع شیپ
حس اعتماد و تعلق نسبت به سازمان و  یانسان یروین

 .ابدی شیافزا آن تیریمد
نشدن فرهنگ و اخلاق  نهینهاد یبا توجه به مقوله فرع -

 یبا برگزار که شودیم شنهادیآن پ میکار و مفاه یاسلام

 یهاسطوح سازمان، ارزش یتمام نیب یجلسات مشارکت
کار به  نید. انشو نهینهاد کیستماتیطور سبه یاخلاقو  ینید
و انصاف کمک خواهد کرد  تیاز صداقت، شفاف ییفضا جادیا

و همکاران  تیریاعتماد پرسنل به مد تیبه تقو تواندیو م
 منجر شود.

سازمان از کارکنان و  یبانیعدم پشت یبا توجه به مقوله فرع -
بر  یوستانه و مبتند یطیکه مح شودیم شنهادیآن پ میمفاه

با فراهم کردن  ن،یگردد. همچن جادیرقابت ا جایبه یهمکار
و  فیدر چارچوب وظا هادهینظرات و ا انیب یآزاد برا یفضا
 یبه بهبود احساس تعلق و همکار توانیمحوله، م اراتیاخت
 کارکنان کمک کرد. انیم
و  یفیو بلاتکل عدم قطعیتجو  یبا توجه به مقوله فرع -

با فراهم نمودن  رانمدی که شودیم شنهادیآن پ میمفاه
خاطر  تیروابط دوستانه و رضا رشیبر پذ یمبتن یجوکار

 یو شور و شوق کار یکارکنان موجب ارتقاء احساس شادکام
 کارکنان شوند. نیدر ب

ی سازمان یریپذبه جامعه یتوجه ناکاف یبا توجه به مقوله فرع -
استقبال منظم و  یهارنامهب که شودیم شنهادیآن پ میو مفاه
فرهنگ و  خچه،یبا تار ییکه شامل جلسات آشنا افتهیساختار
 حیو همکاران و توض رانیمد یمعرف ،یسازمان یهاارزش

 ، تدوین شود.استی کار یندهایافر
و  هیو تنب قینظام نامناسب تشو یبا توجه به مقوله فرع -

واضح و عملکرد  یارهایمع که شودیم شنهادیآن پ میمفاه
با  دیبا ارهایمع نیا شود و جادیا قیتشو یبرا یریگاندازهقابل

 داشته باشند. یاهداف سازمان همخوان
آن  میکار و شغل و مفاه یکنواختی یبا توجه به مقوله فرع -
و  دیجد فیکارکنان وظا یهابه شغل که شودیم شنهادیپ

 یاحطر یبه نحو دیبا فیوظا نی. اشوداضافه  یزیبرانگچالش
 داشته باشند. ازین یشتریب تیشوند که به تنوع و خلاق

 شنهادیآن پ میو مفاه یفرهنگ یآنوم یبا توجه به مقوله فرع -
 یروزرسانسازمان به یدیکل یها و هنجارهارزشا که شودیم

. شود انیهمه کارکنان ب یبرا فهمقابلصورت شفاف و  و به
 تیو تقو نییتب یبرا ییهاو کارگاه یجلسات آموزشو 

 گردد.سازمان برگزار  یهاهنجارها و ارزش
نادرست استعداد و عملکرد  یابیارز یبا توجه به مقوله فرع -

و  یاتیعمل یازهاین که شودیم شنهادیآن پ میو مفاه یفرد
 یارهایمع یاز هماهنگ نانیاطم یهر شغل برا یاخلاق
 شناسایی شود. با شغل نشیگز
ی و انسجام سازمان یهمکار فیتضع یبا توجه به مقوله فرع -

با  یهمفکر یهاکه اتاق شودیم شنهادیآن پ میو مفاه
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 قیتلف ،یمختلف مانند بارش مغز یهاکیتکن تیمحور
برگزار شود تا  یاسم یهاگروه لینامتجانس و تشک یهادهیا

 و نظرات کارکنان فراهم گردد. هادهیتبادل ا یبرا یفرصت
 یهماهنگ یابزارها نیضعف در تدو یبا توجه به مقوله فرع -

 شودیم شنهادیآن پ میو مفاه یدر نظام ادار یسازکپارچهیو 
طور و متخصصان به رانیبا مشارکت مد یساختار سازمان که

 هیشامل تجز دیبا یبازنگر نی. اردیقرار گ یجامع مورد بازنگر
 زانیها باشد تا ماهداف و عملکرد سازمان قیدق لیو تحل
از و  مشخص شود یروشنبهو اهداف  هایه استراتژب یابیدست
 ندهایابهتر و بهبود مستمر فر یریگمیامکان تصم قیطر نیا

 فراهم شود.
در  یرندگیادگیو  ییپاسخگو فیتضع یبا توجه به مقوله فرع -

 یبا برگزارکه  شودیم شنهادیآن پ میو مفاه ینظام ادار

تعامل و  قیاز طر یریادگی یمؤثر و ارتقا یآموزش یهابرنامه
آموزش  یستمیبه کارکنان نحوه تفکر س دیبا ،یمیت یهمکار

تا با مشارکت در  کندیکمک م هاآنامر به  نیداده شود. ا
کنند و  تیخود را تقو یریپذتیحل مسائل، حس مسئول

خود را ارتقا دهند. یهایتوانمند

 یسپاسگزار
ر مقاله حاضر مستخرج از طرح پژوهشی انجام شده د

پژوهشکده فرهنگ و ارتباطات دانشگاه علامه طباطبایی )ره( 
است. لذا از معاونت پژوهش و فناوری و همکاران پژوهشکده 

یی )ره( نهایت تشکر دانشگاه علامه طباطبا فرهنگ و ارتباطات
.نماییممیو قدردانی را 
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