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 EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
Organizations are not merely collections of formal structures, administrative 

regulations, and predefined procedures; they also contain hidden and informal 

layers of human relationships, power coalitions, and networks of influence. A 

significant part of organizational dynamism or dysfunction emerges not within 

formal organizational charts, but through these informal interactions . 

Problem Describtion 
One of the most important phenomena arising within this context is “organizational 

sectarianism,” a phenomenon that, although rarely studied independently in 

classical management literature, can be observed in many governmental, private, 

and semi-governmental organizations. 

Importance of Research 
In its general sense, a sect refers to a group of individuals within a larger structure 

who define distinct identities, interests, and behavioral patterns for themselves and 

attempt to exert influence over other parts of the system through internal cohesion 

and the expansion of intra-group relationships. In organizational settings, sects 

typically emerge in the form of informal power networks, managerial circles, 

patronage groups, or intra-organizational coalitions. Over time, these groups 

attempt to monopolize resources, information, organizational positions, and 

promotion opportunities while creating a parallel power structure by distinguishing 

between “insiders” and “outsiders”. 

Research Goals 
The present study aims to conceptualize organizational sectarianism, identify the 

process of its formation, analyze the life cycle of organizational sects, and propose 

strategies for managing this phenomenon . 

Methodologies 
The study adopts a qualitative approach based on “lived experience,” as 

organizational sectarianism is deeply behavioral, perceptual, and rooted in informal 

interactions, making it difficult to understand without direct experience in real 

organizational contexts. 

Data Gathering 
Research data were collected over approximately twelve years of professional 

observation and experience across eleven governmental, semi-governmental, and 

private organizations. The studied organizations mainly operated in industrial, 

service, financial, construction, and tourism sectors. The researcher had direct or 
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indirect interactions with more than 250 managers, experts, and employees at 

different organizational levels. Data collection methods included participant 

observation, analysis of formal and informal interactions, examination of 

appointment patterns, analysis of intra-organizational conflicts, and reflective 

interpretation of managerial experiences. 

Data Analysis 
Data analysis was conducted using Thematic Analysis through three stages: open 

coding, axial coding, and selective coding. Initially, more than 120 primary codes 

were extracted from the data, which were subsequently integrated into 28 axial 

concepts and finally categorized into five major themes: conditions leading to sect 

formation, mechanisms of informal power exercise, the life cycle of organizational 

sects, consequences of organizational sectarianism, and strategies for managing 

sects. 

Findings 
The findings indicate that organizational sectarianism primarily emerges within 

contexts characterized by managerial ambiguity, lack of transparency, absence of 

meritocracy, conflicts of interest, and power-oriented organizational cultures. The 

more ambiguous organizational goals and visions become, and the more employees 

perceive success and advancement as dependent on relationships and group 

affiliations rather than professional performance, the greater the tendency toward 

participation in sectarian networks. 

The findings further reveal that organizational sects do not necessarily originate 

with destructive intentions. 

In their early stages, managerial groups or aligned circles are often formed with 

reformist, developmental, or transformational motivations, and their internal 

cohesion may initially produce positive organizational outcomes. However, over 

time, due to environmental pressures, increasingly complex power relations, the 

entry of new stakeholders, and escalating conflicts of interest, these groups 

gradually shift from “mission-oriented teams” into “power sects”. 

Based on the findings, the life cycle of organizational sects consists of five major 

stages. The first stage is the “Idealistic Formation Stage,” during which managerial 

groups emerge with developmental and transformational objectives. At this stage, 

internal cohesion primarily serves organizational goals, and sectarian boundaries 

have not yet formed. 

The second stage is the “Coalition Building and Patronage Stage.” At this point, 

parts of the managerial team gradually focus less on organizational objectives and 

more on consolidating their own positions. Merit-based relationships are 

increasingly replaced by loyalty-based relationships, and the processes of recruiting 

aligned individuals, controlling information, and building power networks begin. 

Gradually, the distinction between “insiders” and “outsiders” becomes 

institutionalized, and individuals are evaluated based not on performance but on 

their proximity to the core power structure. 

The third stage is the “Sectarian Dominance Stage.” Here, the survival of the sect 

becomes the primary priority, and the organization effectively transforms into a tool 

for preserving group power and interests. Appointments become politically 

directed, information is filtered, independent individuals are marginalized or 

excluded, and decision-making processes become politicized. In this stage, sects 

frequently attempt to establish psychological superiority and portray opponents as 

incompetent, incompatible, or threatening. 

The fourth stage is the “Organizational Sedimentation Stage.” When sects weaken 

or are suppressed, their effects do not disappear but instead become embedded 

within different layers of the organization. Members of weakened sects often 

become demotivated, passive, resistant to change, and contributors to 

organizational stagnation. The study compares this condition to sediment 

accumulating in arterial pathways, causing organizational processes to slow down 

and function only temporarily under managerial pressure before returning to 

stagnation once the pressure subsides. 

The fifth stage is the “Reproduction or Collapse Stage.” Sedimented sects either 

find new opportunities to regain power and re-emerge more destructively than 

before, or they collapse due to internal conflicts of interest. In many cases, when 

members perceive inequalities in the distribution of benefits within the sect, internal 

conflicts intensify and group cohesion deteriorates. Members of collapsed sects 

frequently become frustrated, passive, and disengaged employees who merely await 

retirement or the end of their service period. 



The study also demonstrates that organizational sectarianism has extensive 

negative consequences for organizations. These consequences include reduced 

organizational trust, weakened meritocracy, decreased productivity, intensified 

internal conflicts, resistance to change, reduced organizational agility, erosion of 

social capital, declining employee motivation, and failure to achieve organizational 

objectives. In sectarianized organizations, organizational energy is diverted away 

from development and mission fulfillment toward internal competition and the 

preservation of power balances. 

Discussion and Conclusion 
Within the theoretical framework, the study connects organizational sectarianism to 

related concepts in organizational behavior literature, including organizational 

politics, informal power, informal groups, organizational tribalism, social identity, 

resistance to change, and power-based subcultures. 

The works of theorists such as Jeffrey Pfeffer, Henry Mintzberg, Edgar Schein, 

and Stephen Robbins suggest that many dimensions of sectarianism have 

previously been examined under studies of power, organizational culture, and 

organizational politics, although “organizational sectarianism” itself has rarely been 

independently conceptualized. 

Other Findings & Suggestions 
According to the findings, the most important strategies for managing 

organizational sects include reforming organizational culture, increasing 

transparency in goals and information flow, aligning individual and organizational 

interests, transforming sects into constructive informal teams, implementing job 

rotation, and, ultimately, decisive managerial intervention. 

The findings indicate that the primary root of organizational sectarianism lies in 

power-oriented and hierarchical organizational cultures. When employees observe 

favoritism, opaque relationships, and the prioritization of loyalty over competence 

among senior management, these patterns become reproduced throughout lower 

organizational levels. Therefore, addressing sectarianism requires first and foremost 

the reform of managerial behavioral patterns and the reconstruction of 

organizational trust. 

Furthermore, the findings suggest that information transparency is one of the most 

important tools for controlling sectarianism. The freer and more direct the flow of 

information, the less opportunity exists for the emergence of exclusive power 

circles. Similarly, establishing performance evaluation and reward systems based 

on actual performance indicators can reduce employees’ dependence on informal 

networks. 

Another important finding is that rushed attempts to eliminate sects often produce 

counterproductive outcomes by strengthening their internal cohesion. In the early 

stages, transforming sects into constructive informal teams and directing them 

toward organizational objectives may be more effective than coercive interventions. 

Overall, this study seeks to conceptualize organizational sectarianism as a 

structural, cultural, and behavioral phenomenon and to demonstrate that it is not 

merely the product of individual behavior, but rather the result of complex 

interactions among organizational culture, power structures, reward systems, 

managerial ambiguity, and informal relationships. Consequently, managing 

organizational sectarianism requires a multidimensional and gradual approach 

grounded in the reform of organizational culture, structures, and processes. 

K E Y W O R D S 
Organizational Sectarianism, Informal Power, Organizational Culture, Informal Groups, 

Conflict Management, Patronage, Organizational Tribalism, Power Networks. 

     Copyright © 2026, by the author(s). Published by Payame Noor University, Tehran, Iran.  

 This is an open access article under the CC BY 4.0 license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://lib.journals.pnu.ac.ir 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://lib.journals.pnu.ac.ir/


 یدولت هایسازمان تیریمد

 (221-252) 1444 زمستان، 35 یاپی، پ1شماره  ،چهاردهمسال 

   https://doi.org/10.30473/ipom.2025.12956 

E-ISSN: 2538-600X P-ISSN: 2322-522X 

«مقاله پژوهشی»

 و راهبردهای مدیریتی عمرگرایی سازمانی: تبیین مفهوم، چرخه فرقه

علی قربانی
 چکیده
تواند برر فرهنر ، هاست که میهای پنهان اما اثرگذار در حیات سازمانگرایی سازمانی یکی از پدیدهفرقه

د سازمانی تأثیر عمیق بگذارد. پرووه  حاررر برا رویکررد کیفری و گیری و عملکرساختار قدرت، تصمیم
گیری، چرخره حیرات و گرایی سرازمانی، فریینرد شرک مبتنی بر تجربه زیسرته، بره تبیرین مفهروم فرقره

ای در سال مشاهده و تجربه حرفره 12های پووه  طی حدود راهبردهای مدیریت ین پرداخته است. داده
نفر از مردیران، کارشناسران و  234تی و خصوصی و از خلال تعام  با بی  از دولسازمان دولتی، شبه 11

ها از طریق مشاهده مشارکتی، تحلی  تعاملات رسمی و اند. گردیوری دادهکارکنان سازمانی گردیوری شده
ها برا اسرتفاده غیررسمی، بررسی الگوهای قدرت و تحلی  تعاررات سازمانی انجام شده است. تحلی  داده

ها، گیری فرقررههای شررک روش تحلیرر  موررمون صررورت گرفترره و موررامین اصررلی شررام  زمینرره از
گرایی و راهبردهای های سازمانی، پیامدهای فرقهسازوکارهای اعمال قدرت غیررسمی، چرخه حیات فرقه

برردی، های سازمانی در بستر ابهرام راهدهد فرقهها نشان میاند. یافتهکنترل و مدیریت ین استخراج شده
هرای همسرو برا گیرند و به تردری  از گروهمحور شک  میرعف شفافیت، تعارض منافع و فرهن  قدرت

شروند. همننرین کار و مقاوم در برابر تغییر تبردی  میطلب، محافظهاهداف سازمان به ساختارهایی قدرت
کندی گرردش امرور  گرایی موجب رسوب ساختاری، کاه  اعتماد سازمانی، افت انگیزش واستمرار فرقه

راستاسرازی منرافع شود. در پایان، راهکارهایی شام  اصلاح فرهن  سازمانی، شفافیت اطلاعرات، هممی
 .های غیررسمی سازنده ارائه شده استها به تیمفردی و سازمانی، چرخ  شغلی و تبدی  فرقه

استادیار، گروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام  
 نور، تهران، ایران.

 یقربان یعل: نویسنده مسئول*
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 قدمه م
ای از ساختارهای رسرمی، قروانین و ها صرفاً مجموعهسازمان

ای پینیرده از روابرط فرییندهای اداری نیسرتند  بلکره شربکه
های غیررسمی نیرز در درون انسانی، تعاملات قدرت و ائتلاف

ویوه ها، برررههرررا جریررران دارد. در بسررریاری از سرررازمانین
اند، له رشد اولیره را پشرت سرر گذاشرتههایی که مرحسازمان
گیرند که فراترر از روابرط عرادی کراری، هایی شک  میگروه

دارای انسجام درونی، منافع مشرتر  و رفتارهرای هماهنر  
تواننرد بره ها بره مررور می. این گروه(2442)مورگان،  هستند

 .تبدی  شوند« های سازمانیفرقه»
هرایی ه در ین گروهای است کرگرایی سازمانی پدیدهفرقه

کننرد گروهری، ترلاش میغیررسمی با تکیه برر روابرط درون
های سازمانی را در جهرت منرافع خرود منابع، قدرت و فرصت

هدایت کنند. این پدیده اگرچه در ابتدا ممکن است با اهرداف 
توانرد خواهانه یا حمایتی شک  گیررد، امرا در ادامره میتحول

کندی سرازمان و مقاومرت در منجر به تعارض، انحصارطلبی، 
 .برابر تغییر شود

هدف ایرن مقالره، ارائره یرر چرارچوب مفهرومی بررای 
گرایی سازمانی، تحلی  چرخه حیرات ین و ارائره شناخت فرقه

 .هاستراهبردهایی برای مدیریت این پدیده در سازمان

 مبانی نظری

مفهوم فرقه
شود کره فرقه در معنای عمومی به گروهی از افراد اطلاق می

تر، هویت و رفترار متمرایزی بررای در درون یر جامعه بزرگ
ها، انسرجام کنند. ویوگی مشتر  اغلب فرقرهخود تعریف می

، تمرکرز برر «غیرخودی»و « خودی»درونی بالا، تمایز میان 
اعمال نفوذ بر محریط پیرامرونی  منافع گروهی و تلاش برای

 .(1531)قربانی،  است
ها معمررولاً در بسررتر روابررط در محرریط سررازمانی، فرقرره

گیرند و به تدری  به سراختارهای قردرت غیررسمی شک  می
تواننرد برر فریینردهای ها میشوند. این گروهپنهان تبدی  می

حتی فرهن  سازمانی  ها، توزیع منابع وگیری، انتصابتصمیم
 ند.تأثیر بگذار

گرایی سازمانیفرقه
سرت کره در ین منرافع ا پدیده سرازمانیگرایی سازمانی فرقه

کند. در این ورعیت، گروهی بر اهداف کلان سازمان غلبه می
اعوای فرقه بی  از ینکه خود را متعهد به مأموریت سرازمان 

 . بدانند، در پی حفظ انسجام و منافع گروه خود هستند
 :گرایی سازمانی عبارتند ازهای اصلی فرقهویوگی

  خودشیفتگی گروهی

  یرخودیغ»و « خودی»تفکیر»

  انحصارطلبی در قدرت و منابع

 پروری حامی

  مقاومت در برابر تغییر

  تفسیر رفتارها بر مبنای وابستگی گروهی

 ترجیح منافع فرقه بر منافع سازمان

سیاست سازمانی
سیاست »گرایی سازمانی، ترین مفاهیم به فرقهیکی از نزدیر

ره دارد که است. سیاست سازمانی به رفتارهایی اشا« سازمانی
ها برای کسب قردرت، نفروذ و کنتررل منرابع در افراد یا گروه

گرچره سیاسرت سرازمانی همیشره . اگیرنردسازمان به کار می
شود و گاه برای پیشبرد امور رروری ای منفی تلقی نمیپدیده

ورزی از چررارچوب اهررداف اسررت، امررا هنگررامی کرره سیاسررت
رار گیرد، زمینه سازمان خارج شده و در خدمت منافع گروهی ق

 .شودهای سازمانی فراهم میگیری فرقهشک 

 های غیررسمیگروه
های غیررسمی بخشی بر اساس نظریات رفتار سازمانی، گروه

ها معمولاً بر پایه ها هستند. این گروهطبیعی از حیات سازمان
دوستی، اعتماد، اشرترا  منرافع یرا تعراملات روزمرره شرک  

ازمانی و یثار مثبتی مانند افزای  تعلق ستوانند گیرند و میمی
برا ایرن حرال، در شررایط ررعف ند. حمایت روانی داشته باش

هرای غیررسرمی رهبری، نبود شفافیت و رقابت ناسرالم، گروه
ای که های سازمانی تبدی  شوند  به گونهممکن است به فرقه

 .هویت گروهی بر اهداف سازمان غلبه پیدا کند

ازمانقدرت غیررسمی در س
قدرت در سازمان صرفاً ناشی از جایگاه رسمی نیست. بسیاری 
از افراد از طریق شبکه ارتباطات، دسترسی به اطلاعات، نفروذ 

های گروهری، صراحب قردرت غیررسرمی شخصی یا حمایت
هرای تررین تجلیهای سرازمانی یکری از مهمفرقه .شوندمی

بردون  تواننردهرا میقدرت غیررسمی هستند  زیرا اعوای ین
 داشتن اختیار رسمی، بر تصمیمات کلیدی سازمان اثر بگذارند

 .(1533)سرلر، نوریائی، 

 گراییفرهنگ سازمانی و فرقه
گیری یررا کنترررل فرهنرر  سررازمانی بسررتر اصررلی شررک 

هایی کررره فرهنررر  شرررفافیت، هاسرررت. در سرررازمانفرقه
سالاری و اعتماد رعیف است، کارکنران بررای حفرظ شایسته
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. شروندهای غیررسمی وابسته مینافع خود به شبکهامنیت و م
های سازمانی مبتنی بر عدالت، مشرارکت و در مقاب ، فرهن 

 .دهندگرایی را کاه  میپاسخگویی، احتمال رشد فرقه

 گرایی سازمانیقبیله
گرایی است و به گرایی سازمانی مفهومی نزدیر به فرقهقبیله

اد به واحد، مدیر یرا گرروه ورعیتی اشاره دارد که وفاداری افر
د )رنر  و راون، شو  از وفاداری به ک  سازمان میخاص، بی
در این ورعیت، همکاری بین واحدها کاه  یافته و (. 1333
افزایرری سررازمانی سررازمانی جررایگزین همهررای درونرقابت
گیری ای برررای شررک گرایی معمررولاً مقدمررهشررود. قبیلررهمی
قبیلره گرایری مفهرومی  .تهای قردرت در سرازمان اسرفرقه

ذوالوجحین است که می توانرد تراثیری مثبرت یرا منفری برر 
سازمان بگرذارد، ولری فرقره هرا ذاترا نقر  کوکرارکرد را در 

 سازمان دارند.

 مقاومت در برابر تغییر
گرایی، مقاومرت سرازمانی یکی دیگر از مفاهیم مرتبط با فرقه

از توعیف جایگاه  ها به دلی  نگرانیدر برابر تغییر است. فرقه
و منررافع خررود، معمررولاً در برابررر اصررلاحات سرراختاری، ورود 

این مقاومت  .کنندمدیران جدید و تحول سازمانی مقاومت می
ممکن است یشکار یرا پنهران باشرد و از طریرق کنرد کرردن 
فرییندها، انتقال ناقص اطلاعات یا ایجاد فرسرای  روانری در 

 .سیستم بروز پیدا کند

 ژوهشپپیشینه 
 اسرتیس قردرت، ،یسرازمان رفترار حوزه در یمتعدد مطالعات
 ریر هرر که است شده انجام یررسمیغ یهاگروه و یسازمان
 اگرچره. دارنرد ارتبراط یسازمان ییگرافرقه مفهوم با ینوع به

 مرورد کمترر مسرتق  صورتبه «یسازمان ییگرافرقه» مفهوم
 ینظرر یهانهیزم نیشیپ یهاپووه  اما گرفته، قرار یبررس
.اندکرده فراهم دهیپد نیا  یتحل یبرا یمناسب یتجرب و

 یسرازمان قردرت درباره خود یهاپووه  در 1فرپجفری 
 صررفاً هرایریگمیتصم ها،سازمان از یاریبس در که داد نشان
 بلکرره سررت،ین یادار تیررعقلان و یرسررم منطررق بررر یمبتنرر

 نقررر  یررسرررمیغ یهررراائتلاف و قررردرت یهاشررربکه
 یو. دارنرد افرراد ارتقرا  و منرابع صیتخص در یانندهکنییتع

 کنتررل بره خود، نفوذ حفظ یبرا قدرت یهاگروه است معتقد
 نیرا که یورندیم یرو رقبا حذف و یوابستگ جادیا اطلاعات،

1  . Jeffrey Pfeffer

)پفرر،  دارد یهمخروان یسرازمان یهافرقه ساختار با هایوگیو
1391).

 یسرازمان فرهنر  رامونیپ خود مطالعات در 2ادگار شین
 و یدهپراداش یالگوهرا ارشرد، رانیمد رفتار که کندیم انیب

 و هراارزش  یتردر بره هرا،بحران برا سرازمان مواجهره نحوه
 اسرت معتقد یو. دهدیم شک  را یسازمان یهافرهن خرده
 اسررت، فیرررع اعتمرراد و تیشررفاف کرره ییهاسررازمان در

 یگروهر انسرجام و کررده رشد محورقدرت یهافرهن خرده
.(2414)شین،  شود منجر انحصارطلبانه یرفتارها به تواندیم

 کره کنردیم دیتأک یسازمان رفتار حوزه در 5استیفن رابینز
 و هسرتند هاسرازمان ریناپذییجدا بخ  یررسمیغ یهاگروه
 انیب یو. باشند داشته یمنف یثار هم و مثبت یثار هم توانندیم
 یرسرم اهرداف برا بر تقا در هاگروه نیا که یهنگام کندیم

 ،یاسریس یرفتارهرا یریگشرک  احتمال رند،یگ قرار سازمان
)رابینرز،  ابردییم  یافزا یسازماندرون تعاررات و رقبا حذف
2411).

 یسراختارها دربراره خرود پرووه  در 4هنری مینزبررگ
 برر عرلاوه هاسرازمان که دهدیم حیتور هاسازمان در قدرت
 از کره هسرتند «یاسریس یاهرائتلاف» یدارا ،یرسم ساختار
. گذارنردیمر اثرر یتیریمد ماتیتصم بر یررسمیغ نفوذ قیطر
 مرثثر، نظرارت نبرود صورت در هاائتلاف نیا است معتقد یو
 قررار یگروهر منرافع الشرعاعتحت را سازمان منافع توانندیم

.(1395)مینزبرگ،  دهند
 انیب یاجتماع تیهو هینظر در 3هنری تاجف  و جان ترنر

 یهراگروه قالرب در را خرود دارنرد  یرتما افرراد که نندکیم
 گررانید و یخود گروه یاعوا انیم و کنند فیتعر یاجتماع
 یجانبردار بره منجرر توانردیمر زیتمرا نیا. شوند قائ  زیتما

 نیرا .شرود یسرازمان تعاررات و یگروهرونیب ،یگروهدرون
 یریگشرک  یشرناختروان یمبران نیتررمهم از یکری ه،ینظر
.(1392)تاجف  و ترنر،  شودیم محسوب یسازمان یهاقهفر

 کنردیمر انیب خود یسازمان رییتغ هینظر در 2کورت لوین
 برابرر در معمولاً یسازمان شدهتیتثب یساختارها و هاگروه که
 و ثبرات یبررا یدیرتهد را رییرتغ رایز کنند،یم مقاومت رییتغ

 در یسازمان یهاهفرق رفتار با دگاهید نیا .دانندیم خود منافع
 قابر  یهمخروان دیرجد رانیمرد ورود هنگرام ای افول مراح 
.(1331)لوین،  دارد یتوجه

2  . Edgar Schein

3  . Stephen Robbins

4  . Henry Mintzberg

5  . Henri Tajfel   & John Turner

6  . Kurt Lewin
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 کرره دهرردیمرر نشرران خررود مطالعررات در 1کررریآ یرجررریآ
 موجرب یسرازمان رشفافیغ یفوا و بسته قدرت یساختارها
 یریگشررک  و کارکنرران یسرررخوردگ مشررارکت، کرراه 
 یهاسررازمان در تیورررع نیررا. شررودیمرر یانفعررال یرفتارهررا
 یسرازمان رکرود و زشیانگ کاه  صورت به معمولاً زدهفرقه
.(1395)یرجریآ،  کندیم دایپ بروز

 مفهوم اگرچه که دهدیم نشان نیشیپ یهاپووه  مرور
 مطالعره مورد مستق  صورت به کمتر «یسازمان ییگرافرقه»

:شام  ین یاصل یهامثلفه اما گرفته، قرار

 یررسمیغ قدرت،

 یسازمان استیس،

 قدرت، یهافرهن خرده

 یگروه تیهو،

 ر،ییتغ برابر در مقاومت

 نفوذ یررسمیغ یهاشبکه و
 مرورد تیریمد و یسازمان رفتار اتیادب از یمهم بخ  در
 قیرتلف برا کنردیم تلاش حارر پووه  .اندگرفته قرار توجه

 یبررا یمفهروم یچارچوب سته،یز تجربه هیپا بر و میمفاه نیا
 و امدهایپ ات،یح چرخه و دهد ارائه یسازمان ییگرافرقه نییتب

.کند  یتحل را ین تیریمد یراهبردها

 پژوهش شناسیروش
«2سرتهیز تجربره» برر یمبتن و یفیک کردیرو با پووه  نیا
 دهیررپد نیرریتب و فهررم پررووه ، هرردف. اسررت شررده نجرراما

 میمستق تجربه و مشاهده ادرا ، خلال از یسازمان ییگرافرقه
.است بوده هاسازمان یواقع بستر در یسازمان یهاکن 

 تجربره و مشراهده سال 12 حدود یط پووه  یهاداده
 یخصوصرر و یدولتشرربه ،یدولترر سررازمان 11 در یاحرفرره
 و یدولتر حروزه در سرازمان 3 ان،یم نیا از. اندشده یگردیور
 تیرفعال یخصوصر سازمان 5 و یدولتشبه سازمان 5 ،یعموم
 یهرراحوزه در عمرردتاً یبررسرر مررورد یهاسررازمان. اندداشررته
.اندداشته قرار یگردشگر و یعمران ،یمال ،یخدمات ،یصنعت

 :شرام  یسرازمان مختلرف سرطوح پووهشرگر مشاهدات
 و ،یکارشناسرر ،یسرپرسررت ،یانیررم تیریمررد ارشررد، تیریمررد

 سررطوح تنرروع نیررا. اسررت گرفترره بررر در رای اتیررعمل سررطوح
 یهاهیرلا در ییگرافرقره یلگوهراا مشاهده امکان ،یسازمان
 کررده فرراهم را یررسمیغ و یرسم تعاملات و قدرت مختلف
.است

1  . Chris Argyris

2  . Lived Experience

 مشرراهده ،یمشررارکت مشرراهده :قیررطر از هرراداده یگررردیور
 و یفررد یرفتارهرا  یرتحل ،یسرازمان تعراملات میرمستقیغ

 یالگوهرا  یرتحل ،یواحرد نیبر تعارررات یبررسر ،یگروه
 اتیرتجرب یشیبازاند و رت،قد یررسمیغ یهاشبکه و انتصاب

.است گرفته صورت یسازمان و یتیریمد
 ایرر میمسررتق تعامرر  شررام  پررووه  یتجربرر جامعرره

 و کارشناسرران ران،یمررد از نفررر 234 از  یبرر بررا میرمسررتقیغ
 و هدفمنرد صرورت بره هانمونه. است بوده یسازمان کارکنان

 کره یاگونره بره اند شرده انتخراب یتجربر یغنرا بر یمبتن
 و یررسرمیغ یهاشربکه قردرت، تعارض یدارا یهاتیموقع

.اندگرفته قرار توجه مورد شتریب یافرقه یرفتارها
 و بروده 5نمورمو  یرتحل برر یمبتن هاداده  یتحل روش

 اسرتخراج مشرتر  میمفراه یکدگذار از پآ یاصل نیموام
 .اندشده

هاداده لیتحل و هیتجز جینتا
 و یسرازمان عراملاتت مشراهدات، از حاصر  یهاداده  یتحل

 یکدگذار باز، یکدگذار مرحله سه در پووهشگر ستهیز تجربه
 نخسرت، مرحلره در. شرد انجرام یانتخاب یکدگذار و یمحور

 کردها نیرا. دیرگرد استخراج هاداده از هیاول کد 124 از  یب
 29 بره مشرابه، میمفراه ادغرام و هرایهمپوشان حذف از پآ

 .شدند یبنددسته یلاص مومون 3 تاًینها و یمحور مفهوم

باز یکدگذار مرحله
 تکرارشررونده یالگوهررا و رفتارهررا هررا،گزاره مرحلرره، نیررا در

 از یبرخر. شردند اسرتخراج هیراول میمفاه صورت به یسازمان
:از بودند عبارت هیاول یکدها نیترمهم

 یرخودیغ و یخود به کارکنان میتقس

 یتیریمد یررسمیغ یهاتیحما

 منافع حفظ یبرا یسازشبکه

 رییتغ برابر در پنهان مقاومت

 اطلاعات لتریف و کنترل

 روابط بر یمبتن یهاانتصاب

 مستق  یروهاین حذف

 یپروریحام

 ندهایفری کردن کند

 یسازماندرون یهارقابت

 واحدها نیب یاعتمادیب

3  . Thematic Analysis
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 قدرتمند افراد به یشغل یوابستگ

 اطلاعات یررسمیغ انتقال

 یسازمان منابع انحصار

 رهمسویغ کارکنان یسرخوردگ

یمحور یکدگذار مرحله
 قالرب در مشابه میمفاه ه،یاول یکدها عیتجم و  یتحل از پآ
 یهامقولره نیتررمهم. شردند یبنددسرته یمحور یهامقوله
 :بودند ریز موارد شام  یمحور

 هیاول یکدها عیتجم و  یتحل .1جدول 

یمحور مقوله مرتبط میمفاه   
هاهفرق یریگشک  یهانهیزم یسالارهستیشا نبود ت،یشفاف رعف ،یتیریمد ابهام   

قدرت حفظ یسازوکارها هدفمند یهاانتصاب اطلاعات، کنترل ،یپروریحام   

یافرقه یرفتارها یسازشبکه ر،ییتغ برابر در مقاومت ها،یرخودیغ حذف   

یسازمان یامدهایپ یزشیانگ  یفرسا ،یوربهره افت اعتماد، کاه    

هافرقه دیلبازتو ای افول یمانساز رسوب قدرت، به بازگشت ،یداخل یفروپاش   

 نیمضذام اسذتخرا  و یانتخذاب یکدگذذار مرحله

یاصل
 مورمون پرن  قالرب در یمحور یهامقوله ،یینها مرحله در
:شدند یدهسازمان یاصل
یسازمان یهافرقه یریگشکل یهانهیزم( الف

 نبرود و تیافشرف ررعف اهرداف، در ابهرام داد نشان هاافتهی
 هافرقره یریگشرک  یهانرهیزم نیترمهم شده،ادرا  عدالت
 منرافع و تیامن حفظ یبرا یطیشرا نیچن در کارکنان. هستند
 .برندیم پناه یررسمیغ یهاشبکه به خود

یررسمیغ قدرت اعمال یسازوکارها( ب

 ماننرد ییابزارهرا از عمردتاً خرود قردرت تیرتثب یبرا هافرقه
 جرادیا و هاانتصراب در نفروذ ،یپرروریحام ت،اطلاعا کنترل
 .کنندیم استفاده یسازمان یوابستگ

هافرقه اتیح چرخه(  

 برا همسرو هسته ری از معمولاً هافرقه داد نشان هاداده  یتحل
 منافع افتنی تیاولو با مرور به اما شوند،یم یغاز سازمان اهداف
 رییرتغ برابرر در مقراوم و کارمحافظره یسراختارها بره ،یگروه
شرک  یطیشررا در معمولاً یسازمان یهافرقه .شوندیم  یتبد
 :که رندیگیم

ست؛ین شفاف یسازمان اهداف

 است  نییپا یریگمیتصم در کارکنان مشارکت

 است  شده لتریف و محدود اطلاعات انیجر

 شود یم انجام روابط هیپا بر هاانتصاب

  ستین یسالارستهیشا و اعتماد بر یمبتن یسازمان فرهن.
 بره یابیدسرت ،یشغل تیامن حفظ یبرا افراد ،ییفوا نیچن در

 یرو یررسرمیغ یهراائتلاف جرادیا به نفوذ،  یافزا و منابع
 به و کرده دایپ مستق  تیهو هاائتلاف نیا مرور، به. یورندیم

 .شوندیم  یتبد فرقه

سازمان بر ییگرافرقه یامدهایپ( د

 ،یسرازمان اعتماد کاه  :موجب ییگراقهفر داد نشان هاافتهی
 و ،یاجتماع هیسرما  یفرسا ،یوربهره کاه  زش،یانگ افت
 .شودیم یسازمان یندهایفری یکند

هافرقه تیریمد و کنترل یراهبردها( هر
 کنترررل یراهبردهررا نیمررثثرتر داد نشرران هرراداده  یررتحل

 نظررام اسررتقرار اطلاعررات، تیشررفاف :از عبارتنررد ییگرافرقرره
 و ،یسرازمان تیرهو تیرتقو ،یشرغل چرخ  ،یسالارستهیشا
 .مثبت یررسمیغ یهامیت به یافرقه یهاگروه  یتبد

 1نهایتا مدل مفهومی حاص  از نتای  تحقیرق در شرک  
 ارائه شده است.
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مدل مفهومی فرقه گرایی سازمانی .1شکل 

یریگجهینتبحث و 
 از الهرام برا و پووهشرگر سرتهیز یهاتجربره  یرتحل اساس بر
 یدارا یسرازمان یهافرقره ،1رینارد اسرکات یستمیس اتینظر
 مرحلره از کره هسرتند یاچندمرحلره و یجیتردر یاتیح چرخه
 ایر یسراختار رسروب بره تیرنها در و شرده یغراز ییگرایرمان
 .(2411)اسکات،  شوندیم یمنته یفروپاش

انهیگراآرمان یریگشکل مرحله
 هردف چنرد ایر ریر برا معمرولاً یتیریمد یهامیت و هاستمیس

 رانیمد ای انگذارانیبن ه،یاول مراح  در. رندیگیم شک  مشتر 
 حامر  و سرتمیس ینراج گرا،تحول را خود کنندیم تلاش دیجد
 ،یعمروم یرخواهیخ مرحله، نیا در. کنند یمعرف مثبت راتییتغ
 در یسرازمان اهرداف تحقق یبرا تلاش و گراتوسعه یهازهیانگ

.دارد قرار توجه مرکز
 هستند مثبت یهمبستگ یدارا اغلب مرحله نیا در میت یاعوا
 یمرزهرا هنروز. دارد سازنده یکارکرد ،یگروهدرون انسجام و

 میتر ری قالب در شتریب یتیریمد گروه و نگرفته شک  یافرقه
 .کندیم تیفعال محورتیمأمور

1  . Richard Scott

یپروریحام و یسازائتلاف مرحله
 نفعرانیذ ورود ،یطریمح یفشرارها  یافزا با و زمان مرور به
 یهامیت قدرت، مناسبات شدن تردهینیپ و منافع تعارض د،یجد
 ایر هیراول اهرداف کام  تحقق که ابندییدرم  یتدر به یتیریمد

.دارد ینیسنگ یهانهیهز ای ستین ممکن
 برر تمرکرز یجرا بره یتیریمرد میتر از یبخش ت،یورع نیا در

 در. کنردیمر خرود تیرموقع تیرتثب هبر شروع ،یسازمان اهداف
 بره را خرود یجرا  یتردر بره یستگیشا بر یمبتن روابط جه،ینت

 یغراز یپرروریحرام نردیفری و دهدیم یوفادار بر یمبتن روابط
 را همسرو یروهاین :کندیم تلاش فرقه مرحله، نیا در .شودیم

 انیرجر کنرد  جرادیا قردرت یررسرمیغ یهاشربکه کند  جذب
 در را سرازمان یدیرکل یهاتیموقع و د ینما رلکنت را اطلاعات

«یخود» مفهوم  یتدر به .دهد قرار خود به رینزد افراد اریاخت
 اسراس برر نه افراد و ردیگیم شک  سازمان در «یرخودیغ» و

 یابیرارز قدرت هسته به یکینزد زانیم اساس بر بلکه عملکرد،
 .شوندیم

یافرقه سلطه مرحله
 هیحاشر بره سازمان هیاول یاندازهاچشم و اهداف مرحله، نیا در

. گررددیمر  یتبرد یاصل تیاولو به فرقه یبقا و شوندیم رانده
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 بلکره دانرد ینمر سرازمان اهداف تحقق ابزار را خود گرید فرقه
 یتلقر خرود نفروذ و منرابع قدرت، حفظ یبرا یابزار را سازمان

.کندیم
 عراتاطلا شروند یم دارجهت هاانتصاب یطیشرا نیچن در

 شرروند یمرر یمنررزو ایرر حرذف مسررتق  افررراد شررود یمرر لترریف
 در سازمان منافع و کند یم دایپ یاسیس تیماه هایریگمیتصم
 مرحلره نیرا در هافرقره .شودیم فرقه یبقا یقربان متعدد موارد
 و یذهنر یبرترر ینروع خراص، یروانر یفوا جادیا با معمولاً
 فاقرد را مخالفان کنندیم تلاش و کنندیم القا خود یبرا یروان

 .دهند جلوه دکنندهیتهد ای ناسازگار ت،یصلاح

یسازمان رسوب مرحله
 سررکوب ایر فیتورع مختلرف  یردلا بره هافرقه که یهنگام

 یهاهیلا در بلکه شود ینم حذف سازمان از هاین یثار شوند،یم
 شردهفیتوع یهافرقه یاعوا .کندیم رسوب سازمان مختلف
 مقاومرت رییرتغ برابرر در شروند یمر یزگریانگیبر دچار :اغلب
 تیوررع در و دهنرد یمر کاه  را امور انجام سرعت کنند یم

.رندیگیم قرار یسازمان رخوت و انتظار
 یهافرقره از یامجموعره از  یتدر به سازمان ت،یورع نیا در

 و یانرر  از یبخشر ریر هرر کره شودیم  یتشک کردهرسوب
 را یسرازمان سراختار اگرر .کننردیم مستهلر را سازمان ییایپو

 کردهرسروب یهافرقه م،یریبگ نظر در یانیشر یهارگ همانند
 یاگونره بره کنند یم عم  هاانیشر نیا داخ  رسوبات همانند
 یفشارها اعمال با صرفاً و شودیم کند یسازمان امور انیجر که

 حالرت بره موقرت شرک  بره ستمیس حرکت ،یتیریمد یمقطع
 .گرددیبازم یعاد

یفروپاش ای دیبازتول مرحله
. مانندینم یباق تیورع همان در معمولاً کردهرسوب یهافرقه
 دایرپ قردرت بره بازگشرت یبررا یدیجد فرصت ای هافرقه نیا
 یافرقره اهرداف تحقرق جهرت در یشتریب شدت با و کنندیم

 یفروپاشر دچرار یداخلر منرافع تواد  یدل به ای کنند،یم عم 
.(1531، همکارانپورعزت و ) شوندیم

 فرقه داخ  در منافع عیتوز که یهنگام موارد، از یاریبس در
 ینرابرابر و ضیتبعر احسراس فرقره یاعورا شود،یم نامتوازن

 ،یداخلرر تعررارض موجررب  یترردر برره تیورررع نیررا. کننرردیمرر
.شودیم یافرقه شبکه یفروپاش و یاعتمادیب

 سررخورده، ییهراروین بره اغلرب دهیفروپاشر یهافرقه یاعوا
 صررفاً مثثر، زهیانگ بدون که شوندیم  یتبد ریگگوشه و منفع 
 .مانندیم یباق یبازنشستگ ای خدمت دوران انیپا انتظار در

 یهافرقذذه تیریمذذد یاهبردهذذا)ر ایهپیشذذنهاد

(یسازمان

یسازمان فرهنگ اصلاح
 فرهنر . اسرت یسازمان فرهن  ،ییگرافرقه شهیر نیتریاصل
 یعال سطوح نگرش و رفتار بازتاب یادیز حد تا زین سازمان هر
 در کارکنران که یهنگام .است سازمان ین یتیحاکم و یتیریمد

 حیتررج ،ییبانردگرا برر یمبتن یرفتارها سازمان، یبالا سطوح
 کننرد،یم مشاهده را یافرقه یهاتیحما و یستگیشا بر روابط

 در .شرودیمر دیربازتول زین ترنییپا سطوح در  یتدر به الگو نیا
 افرراد و افترهی کراه  یسازمان اهداف به تعهد ،یطیشرا نیچن
 بره وابسرته را خرود بداننرد، سرازمان عوو را خود ینکه از  یب

.کنندیم یتلق قدرت یهاشبکه و هاگروه
 یفرهنگر رهیرزنج شکسرتن نره،یزم نیرا در یاصرل راهکار

 اعتمرراد یبازسرراز و یتیریمررد سررطوح از یکرری در ییگرافرقرره
 در عرردالت ران،یمررد یرفتررار تیشررفاف :قیررطر از یسررازمان
مشررتر  تیررهو جررادیا و کارکنرران، مشررارکت ،یریگمیتصررم
 .است یسازمان

اطلاعات انیجر و اهداف یسازشفاف
 ترشرفاف سرازمان یهرایاستراتو و اندازهاچشم اهداف، هرچه
 دیربا رانیمرد .ابدییم کاه  هافرقه سو استفاده امکان باشند،
 نیریتب کارکنان یبرا حیصر و روشن صورت به را دیجد دافاه

 یریگشرک  مرانع کاریمد، یاطلاعات یهانظام قیطر از و کنند
.شوند اطلاعات انحصار
 لترریف زده،فرقره یهاسرازمان در مسائ  نیترمهم از یکی
 در. اسرت قردرت بره ریرنزد یهاحلقره توسط اطلاعات شدن
 سرطوح برا مسرتمر و میمسرتق طارتبا دیبا ارشد رانیمد جه،ینت

 واسرطه بردون یواقعر اطلاعات تا باشند داشته سازمان مختلف
 .شود منتق 

یسازمان و یفرد منافع یراستاسازهم
 ترلاش ها،فرقره بره کارکنران  یگرا  یدلا نیترمهم از یکی
 یررسرمیغ یهاشربکه قیرطر از یشخصر منرافع نیترأم یبرا

 افرراد کره شوند یطراح یاگونه به دیبا هاسازمان .است قدرت
 تحقرق و یاحرفره عملکررد ریمسر از منافعشران کنند احساس
 .یافرقره یوابسرتگ قیطر از نه شود،یم نیتأم یسازمان اهداف

 یطراحر ،یواقعر عملکرد یابیارز نظام استقرار :مستلزم امر نیا
 کرراه  و برابررر، رشررد فرصررت جررادیا عادلانرره، پرراداش نظررام
)قربرانی و عبردی،  اسرت یررسمیغ روابط به ارتقا ها یوابستگ
1531).
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 برر رفتارهرا ریتفسر و افرراد یخوانتین از دیبا رانیمد نیهمنن
 برر صرفاً را قواوت و کنند زیپره یافرقه یهایوابستگ اساس

 .دهند انجام یواقع عملکرد هیپا
 

 مثبت یررسمیغ یهامیت به هافرقه لیتبد

 از یاریبسر در. سرتندین مخررب لزوماً یررسمیغ یهاگروه تمام
  یتبرد سرازنده یررسمیغ یهامیت به را هافرقه توانیم موارد،
 را کارکنران هیرروح تواننردیمر مثبرت یررسمیغ یهامیت .کرد
 دهند   یافزا را یسازمان ییورتاب کنند  تیتقو

 رانیمرد .شروند سازمان ییایپو موجب مثبت، رقابت قیطر از و
 دیربا ها،فرقه کردن یمتلاش یبرا یفور تلاش یجا به کاریمد
 .کنند تیهدا یسازمان اهداف ریمس در را هاین

 مشرتر ، یگرذارهدف نرهیزم نیرا در مرثثر یهاروش از
 یروهراین قیرتزر و سرالم، رقابرت جرادیا ت،یمسروول یواگذار
 .است هافرقه داخ  به لگریتسه و توانمند

 ه،یراول مراحر  در هافرقره ینرابود یبررا زدهشتاب تلاش
 .شودیم یافرقه روابط تیتقو و شتریب انسجام موجب معمولاً

 

 یشغل چرخش

 ییگرافرقره کراه  یابزارهرا نیمثثرتر از یکی یشغل چرخ 
  یتردر بره ت،یرموقع ریر در افرراد یطرولان یمانردگار. است
 جرادیا یافرقره یهرایوابسرتگ و یررسرمیغ قدرت یهاشبکه

 ریر در یطرولان رکود ،یسازمان رفتار اصول اساس بر .کندیم
 و تیررخلاق کرراه  زش،یرانگ کرراه  موجرب یشررغل گراهیجا
 یهراتیموقع در افرراد ییجابجا .شودیم یکارمحافظه  یافزا
 ییخودشکوفا و رشد زهیانگ کند یم جادیا تازه یهاچال  دیجد
 .کنردیم فیتوع را یافرقه یهایوابستگ و دهد یم  یافزا را
 منرافع کره برسرند در  نیا به دیبا سازمان یاعوا ت،ینها در

 یسرازمان اهرداف تحقرق و یاحرفه عملکرد در هاین بلندمدت
 .هافرقه به اتصال در نه است،

 

 یتیریمد قاطع مداخله

 هافرقره و نشود واقع مثثر یاصلاح یراهکارها که یطیشرا در
 یتیریمرد قراطع برخرورد شروند،  یتبرد مخرب ییساختارها به

 مخررب، یهافرقره رهبرران حرذف .برود اهردخو ریناپذاجتناب
 توانردیمر نفروذ یساختارها یبازطراح و قدرت مراکز ییجابجا
 ارتقرا  موارد، یبرخ در .شود یافرقه یهاشبکه فیتوع موجب
 خوردن برهم موجب زین گرید یبرخ تنزل و فرقه یاعوا یبرخ

 .شودیم ین یجیتدر یفروپاش و فرقه یدرون روابط انسجام

 برود خواهند اثربخ  یزمان یقهر یبرخوردها حال، نیا با
 یبازساز و یساختار تیشفاف ،یفرهنگ اصلاحات با همزمان که

 .شوند همراه یسازمان اعتماد

 دارشرهیر و دهیرنیپ ،یجیتدر یادهیپد یسازمان ییگرافرقه
 از معمولاً دهیپد نیا. هاستسازمان قدرت ساختار و فرهن  در

 ت،یشرفاف ررعف صرورت در و شده غازی یررسمیغ یهاائتلاف
  یتبد مخرب قدرت یساختارها به ،یسازمان مشارکت و عدالت

 .شودیم

 ییگرافرقره برا مقابله دهدیم نشان پووه  نیا یهاافتهی
 بلکره سرت،ین ممکرن رانهیگسرخت یبرخوردها قیطر از صرفاً

 یطراحر اطلاعرات، تیشرفاف ،یسرازمان فرهن  اصلاح ازمندین
 مثبرت یررسرمیغ یهامیت توسعه و عادلانه یزشینگا یهانظام
 کره هسرتند ییهاسرازمان موفق، یهاسازمان ت،ینها در .است

 جسرتجو یسازمان اهداف تحقق در را تیموفق هاین در کارکنان
 .قدرت یهافرقه به یوابستگ در نه کنند،
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