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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Organizational outcomes are not determined solely by structural, 

managerial, and environmental factors; they are also influenced by 

managers' subjective interpretations of uncertainty, random events, 

and attributional beliefs. Among these beliefs, organizational bad luck 

represents a collective perception through which organizational 

failures are attributed to uncontrollable external forces rather than 

managerial competence or organizational capabilities. Although 

Attribution Theory, Locus of Control Theory, and Learned 

Helplessness Theory provide partial explanations for attributional 

behavior, organizational bad luck has rarely been conceptualized as 

an independent organizational phenomenon, particularly within the 

context of public administration. Existing studies have primarily 

focused on individual-level beliefs about luck, while little attention 

has been devoted to understanding how such beliefs become 

institutionalized within organizations through cultural, managerial, 

structural, psychological, and political mechanisms. Addressing this 

theoretical gap, the present study aims to identify the dimensions and 

formative factors of organizational bad luck in Iranian government 

organizations and to develop an indigenous conceptual model 

explaining its emergence and persistence. 

Methodology 

This study adopted an applied qualitative research design using thematic 

analysis. Data were collected through fifteen semi-structured, in-depth 

interviews with university faculty members specializing in organizational 

behavior and public administration, senior and middle managers of 

government organizations, and experienced public administration 

consultants in Ilam Province. Participants were selected using purposive 

snowball sampling until theoretical saturation was achieved. Interview 
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questions focused on the conceptualization, causes, dimensions, and 

organizational consequences of organizational bad luck. Data analysis 

followed Braun and Clarke's thematic analysis procedure, including 

familiarization with the data, initial coding, theme generation, theme 

review, and theme definition. Constant comparative analysis was employed 

throughout the coding process. To ensure methodological rigor, member 

checking, peer review, parallel coding by independent researchers, Holsti's 

inter-coder agreement coefficient, and content validity assessments using 

CVR and CVI were conducted. 

Findings 

The thematic analysis initially generated thirty-five concepts, which 

were refined into twenty-one final concepts after eliminating 

overlaps and redundancies. These concepts were subsequently 

organized into eleven sub-themes and six overarching themes 

describing the multidimensional nature of organizational bad luck. 

The identified dimensions included: (1) cultural and organizational 

factors, characterized by negative organizational culture, managerial 

instability, and system blaming; (2) cognitive factors, including 

external attribution of failure, uncertainty about the future, and 

reduced perceived control; (3) functional factors reflected in poor 

organizational performance, weak innovation, and low decision 

quality; (4) supportive and managerial factors involving inadequate 

organizational support and ineffective leadership; (5) psychological 

factors encompassing pessimism, external locus of control, 

emotional distress, and reduced resilience; and (6) political factors 

associated with political interference, weakened meritocracy, and 

the influence of governors and parliamentary representatives on 

organizational decisions. The findings demonstrate that 

organizational bad luck emerges through the interaction of these six 

dimensions rather than from individual beliefs alone. Reliability and 

validity analyses confirmed the robustness of the coding process, 

with Holsti's coefficients ranging from 0.74 to 0.82 and all CVR and 

CVI values exceeding accepted thresholds. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that organizational bad luck constitutes a 

multidimensional organizational phenomenon rooted in the 

interaction of cultural, cognitive, managerial, psychological, 

functional, and political factors rather than an individual cognitive 

bias. The study extends existing attributional and organizational 

behavior theories by conceptualizing organizational bad luck as an 

independent organizational construct shaped by institutional and 

contextual conditions. Unlike previous research focusing primarily 

on individual perceptions of luck, this study demonstrates that 

political interventions, organizational injustice, managerial 

instability, and dysfunctional organizational culture collectively 

reinforce fatalistic beliefs and weaken organizational learning, 

innovation, accountability, and performance. The proposed 

conceptual model contributes to public administration literature by 

providing a context-specific framework for understanding 

organizational bad luck in government organizations. From a 

practical perspective, the findings suggest that strengthening 

meritocracy, improving organizational justice, promoting supportive 



leadership, reducing political interference, and fostering learning-

oriented organizational cultures can mitigate fatalistic organizational 

beliefs and facilitate the transition from organizational helplessness 

toward organizational responsibility, resilience, and continuous 

learning. 
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طراحی مدل علل بدشانس پنداري سازمانی در سازمانهاي دولتی 

2اردشیر شیری  ، *1جهان عبدی

 چکیده
تواند پیامدهای های دولتی، میهای منفی نوظهور در سازمانعنوان یکی از نگرشپنداری سازمانی بهبدشانس
ه باشد. هدف این پژوهش شناسایی و تبیین ابعاد و توجهی بر انگیزش، تعهد و عملکرد کارکنان داشتقابل

مطالعه به روش  .های دولتی با رویکرد کیفی استپنداری سازمانی در سازماندهنده بدشانسعوامل شکل
ساختاریافته با مدیران و کارکنان انجام شد. در مرحله کدگذاری  مصاحبه عمیق نیمه 46تحلیل تم و از طریق 

تم اصلی  5تم فرعی و  44مفهوم نهایی در قالب  24خراج شد که پس از پالایش و ادغام، مفهوم است 46اولیه، 
شامل عوامل فرهنگی و سازمانی، شناختی و ذهنی، عملکردی، حمایتی و مدیریتی، روانی و هیجانی و سیاسی 

اشباع نظری و مقایسه های ها، از روشبندی شدند. برای اطمینان از روایی و پایایی دادهو روابط سازمانی دسته
سازمانی منفی، ها نشان داد که فرهنگیافته .بود 7/1مداوم استفاده شد و ضریب توافق دو کدگذار بالاتر از 

ها به عوامل بیرونی، عدم اطمینان نسبت به آینده، احساس ناتوانی در کنترل شرایط و نسبت دادن ناکامی
ساز نقش مدیران زمینه و دی ضعیف، حمایت ناکافی از کارکنانپیامدهای عملکر ،هایادگیری ناکافی از شکست

های فردی و الگوهای روانی و هیجانی بر این، تأثیر نگرشپنداری سازمانی هستند. علاوهگیری بدشانسشکل
های منفی مؤثر است و تأثیر رفتارهای سیاسی و نقش نمایندگان و استانداران این نگرش نیز در تثبیت نگرش

ای که موفقیت و ناکامی کارکنان بیش از شایستگی، ناشی از شانس و روابط سیاسی گونهکند، بهید میرا تشد
تواند مبنایی برای طراحی مداخلات مدیریتی ها، الگویی مفهومی ارائه شد که میبر اساس یافته .شودتلقی می
های منفی و ارتقای عملکرد منظور کاهش نگرشهای دولتی بههای اصلاحی در سازمانگذاریو سیاست
 .سازمانی باشد
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 مقدمه 
و  یاقتص اد یه ادر نظام یدی کل گرانیعنوان بازها بهسازمان
ارزش  ج ادینابع، ام صیدر تخص یاکنندهنیینقش تع ،یاجتماع

. عملک  رد و سرنوش  ت کنن  دیم   ف  ایا داری  و تحق  ق توس  عه پا
بلک ه ت ا  س ت،ین ییو عقلا ینیها تنها حاصل عوامل عسازمان
 طیمح   زا رانیم  د ریادراک و تفس   ریتح  ت ت  أث یادی  ح  د ز
ق رار دارد. براس اس  یو عوامل تص ادف هاتیقطععدم ،یرامونیپ
ها را ب ه شکست ش رکت ای تیاغلب موفق رانی، مداسناد هینظر
و شانس  یطیمح طیشرا ،یفرد یهایهمچون توانمند یعوامل

 ان،ی م نی (. در ا2125، 4همیلت ون و ل ردان) دهن دینسبت م 
در  یمهم   ق  شن توان  دیم  رتبط ب  ا آن م   یش  انس و باوره  ا

کن د،  ف ایا کیاس تراتژ ماتیها و تص مب ه قا اوت یدهشکل
اثرگ ذار در  یراف ات را ع املخ رانیاز مد یاریکه بس یاگونهبه
ک ه ش انس  یمتنوع یهادانسته و بر نقش یراهبرد ماتیتصم
دارن  د )ب  راون و  دی  تأک کن  دیم   ف  ایها اس  ازمان تی  در موفق
 .(2124، 2همکاران
ها را ب ه دارن د شکس ت لی ، اف راد تمااس ناد هیطبق نظر 

نس بت  یو ت لاش شخص  ییرا به توانا هاتیشانس بد و موفق
ب  اور ب  ه ش  انس و احس  اس  (،2126 ،5و همک  اران ژودهن  د )

ای از باورهای خراف ی، در بس یاری از عنوان نمونهبدشانسی، به
نی دارند. این ب اور ب ر ییهای عمیق تاریخی و آها ریشهفرهنگ

ه ای زم انی ی ا ش رایط این ایده استوار است ک ه برخ ی دوره
هم راه  1پن داری مشخص ممکن است با شانس ی ا بدشانس ی

ش ود. در اشند و این وضعیت فراتر از کنت رل ف ردی تلق ی میب
بس  یاری از جوام  ع، اف  راد ای  ن بدشانس  ی را نتیج  ه نیروه  ایی 

های تواند بر زن دگی روزم ره و تص میمدانند که میی میئماورا
 (. 2124، 6و همکاران یشخصی تأثیر بگذارد )ل
 ،یزم ان یهاچرخ ه نیا ینیبشیپ تیبا توجه به نظم و قابل

اث ر  سکیاز ر رانیبر ادراک مد یمعنادار رطوبه ییباورها نیچن
و  ماتیآن   ان ب   ه تص   م لی   تما ج   هیگذاش   ت و در نت

و  س   منیرا ک   اهش داد )ف س   کیپرر یه   ایگذارهیس   رما
 (. 2125، 5همکاران

ده  د ک  ه پیام  دهای ش  واهد پژوهش  ی پیش  ین نش  ان می
خرافات مرتبط با سال فلک ی مح دود ب ه هم ان س ال خ ا  

ست، بلکه مدیران برای کاهش بدشانس ی احتم الی ناش ی از نی

                                                                      
1. Hamilton   &  Lordan  

2  . Brun  et al 

3  . Zho et al 

4. Belief in Bad Luck 

5. Li et al 

6  . Fisman et al 

کنند. این ای را نیز اتخاذ میسال فلکی خود، اقدامات پیشگیرانه
دهنده ت أثیر اعتق اد ب ه ش انس و بدشانس ی ب ر اقدامات نشان
گیری م  دیران و ه  دایت رفتاره  ای آن  ان ب  ه س  مت تص  میم
شده  ادراکهایی است که احتمال وقوع پیامدهای منفی انتخاب

   .(2140، 7دهد )هیرشلیفر و همکارانرا کاهش می
عنوان یک ی از باوره ای به ش انس و بدشانس ی ب ه اعتقاد

دهی ب ه تواند نقش ی معن ادار در ش کلفرهنگی غیررسمی، می
اند که ای ن ها نشان دادهگیری مدیران ایفا کند. پژوهشتصمیم
حوه ارزیابی مدیران شناختی، نعنوان سازوکارهای روانباورها به

گیری را تحت ت أثیر ق رار های تصمیماز پیامدها و ارزش گزینه
گیری مدیریتی را فراتر از محاسبات عقلای ی دهند و تصمیممی

منظ  ر  از .(2125، 0ی و تس  ایکنن  د )تس  اص  رف ه  دایت می
توان  د ترجیح  ات ش  ناختی، ادراک ش  انس و بدشانس  ی میروان

عدیل ک رده و م دیران را ب ه اتخ اذ مند تطور نظامریسک را به
رفتارهای پیشگیرانه سوق دهد؛ رفتارهایی که با ه دف ک اهش 

شده و افزایش احساس اطمین ان ذهن ی  پیامدهای منفی ادراک
 .(2140شوند )هیرشلیفر و همکاران، اتخاذ می

طور با توجه به اینکه مفاهیم شانس و بدشانسی تقریب ا  ب ه
انی حاور دارند و به اشکال گوناگون جهانی در میان جوامع انس

توان انتظ ار داش ت شوند، میهای فرهنگی بازتولید میدر نظام
که سازوکارهای رفتاری ناشی از ای ن باوره ا مح دود ب ه ی ک 

ه ای تنها نگرشبستر فرهنگی خا  نباش ند. ای ن باوره ا ن ه
ها، گیریتوانن د ب ر تص میمدهن د، بلک ه میفردی را شکل می

یندهای سازمانی نی ز اثرگ ذار باش ند. در اگروهی و فر تعاملات
های دولتی که تصمیمات ویژه در سازمانهای سازمانی بهمحیط

های ب  الایی هم  راه اس  ت، ها و مس  لولیتاغل  ب ب  ا ریس  ک
ها، پ ذیرش پنداری ممکن است بر انتخ اب اس تراتژیبدشانس

در تغیی  رات و رفتاره  ای پیش  گیرانه کارکن  ان ت  أثیر بگ  ذارد. 
های متعددی نظی ر های دولتی با چالشهای اخیر، سازمانسال

کاهش کارآمدی، مقاومت در برابر تغییر، افت انگیزش کارکنان 
اند. در این می ان، یک ی از و تاعیف اعتماد سازمانی مواجه بوده

پنداری های کمت ر م ورد توج ه ام ا تأثیرگ ذار، بدش انسپدیده
ها و تفس یرهای ذهن ی اش تسازمانی است؛ مفهومی که به برد

کارکنان و مدیران از رویدادهای نامطلوب سازمانی نس بت داده 
ها یا مش کلات مک رر ها، شکستای که ناکامیگونهشود، بهمی
شوند نه به عوامل قاب ل نسبت داده می« بدشانسی سازمان»به 

منج ر ب ه  ت دری بهتواند مدیریت و اصلاح. این نوع نگرش می

                                                                      
7  . Hirshleifer et al 

8  . Tsai & Tsai 
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گری، ک اهش ش ده، توجی هعی درماندگی آموختهگیری نوشکل
 .های دولتی شودپذیری و تداوم ناکارآمدی در سازمانمسلولیت

دغدغه اصلی محقق در انتخاب این عن وان، مش اهده رواج 
های دولت ی اس ت؛ ج ایی ک ه این نگرش در فا ای س ازمان

بسیاری از تصمیمات ناموفق، تأخیرها در تحقق اهداف و حت ی 
دقیق، بلکه  علیهای کلان، نه بر اساس تحلیل مهشکست برنا

ب داقبالی »با ارجاع ب ه عوام ل بیرون ی، ش رایط نامس اعد، ی ا 
های ویژه در س ازمانشوند. این نگرش، ب هتفسیر می« سازمانی

های ق انونی و دولتی که با ساختارهای بوروکراتیک، محدودیت
ذهن ی توان د ب ه ی ک الگ وی ان د، میفشارهای سیاسی مواجه

شده تبدیل شود و م انع ی ادگیری س ازمانی و اص لاحات تثبیت
 .واقعی گردد

، چرای  ی انج  ام ای  ن پ  ژوهش ریش  ه در نی  از ب  ه روازای  ن
پنداری گیری و ت  داوم بدش  انسشناس  ایی عمی  ق عل  ل ش  کل

ها در حوزه رفتار س ازمانی، سازمانی دارد. تاکنون اغلب پژوهش
ین دها و عملک رد تمرک ز اربر متغیرهای عینی مانند س اختار، ف

اند، در ح  الی ک  ه ابع  اد ادراک  ی و تفس  یری کنش  گران داش  ته
من  د واک  اوی ش  ده اس  ت. ص  ورت نظامس  ازمانی کمت  ر به

مند و وابسته ب ه تجرب ه ای ذهنی، زمینهپنداری، پدیدهبدشانس
زیسته افراد است و بدون فهم معنایی که کارکنان و مدیران ب ه 

ب ا  .توان به تبیین دقیق آن دست یاف تیدهند، نمرویدادها می
پنداری توجه به ماهیت پیچیده، تفسیری و چندبع دی بدش انس

های کمی و مبتنی ب ر پرسش نامه، ت وان ک افی سازمانی، روش
های پنهان ای ن پدی ده را ندارن د. تحلی ل ت م برای کشف لایه

پذیر، امکان استخراج الگوهای عنوان یک روش کیفی انعطافبه
های ذهن  ی نهفت  ه در یی، ما  امین تکرارش  ونده و س  ازهمعن  ا

کن د. ای ن روش ب ه کنندگان را ف راهم میتجربی ات مش ارکت
ه ای نظ ری از دهد تا بدون تحمی ل چارچوبمحقق اجازه می
ه  ا، پنداری را از دل روایتش  ده، عل  ل بدش  انسپ  یش تعیین

های ادراکات و تجربی ات واقع ی کارکن ان و م دیران س ازمان
  .تی شناسایی کنددول

نهایی این پژوهش، صرفا  فهرست کردن عوامل مؤثر  هدف
پنداری نیست، بلک ه طراح ی ی ک م دل مفه ومی بر بدشانس

تواند به مدیران صورت یکپارچه است. طراحی چنین مدلی میبه
ه  ای بدبینان  ه و های نگرشدولت  ی کم  ک کن  د ت  ا ریش  ه

ت هدفمن د، زمین ه تقدیرگرایانه را شناسایی کرده و ب ا م داخلا
پذیری و ی  ادگیری مس  لولیت»ب  ه « پنداریبدش  انس»گ  ذار از 
را فراهم آورند. بنابراین، انتخاب این عنوان و رویکرد « سازمانی

مان ده در پژوهشی، پاسخی علمی به یک مسلله واقعی و مغفول

تواند هم از نظر نظری و ه م از های دولتی است که میسازمان
 .ایجاد کند توجهیقابل افزودهشارزمنظر کاربردی، 

 

  مبانی نظری
یک  ی از باوره  ای  پن  داری و بدش  انس یشانس  بداعتق  اد ب  ه 

شناختی و فرهنگی است که در طول تاریخ جوامع انس انی روان
مشاهده شده است و با نحوه تفسیر افراد از عدم قطعیت و آینده 

د که پنداری سازمانی به نگرشی اشاره دارمرتبط است. بدشانس
های س ازمانی ها و محدودیتها، شکستدر آن کارکنان ناکامی

دانن د، را عمدتا  ناشی از شانس بد یا عوامل خارج از کنت رل می
ه ول و م ؤثر )نه نتیجه عملکرد فردی یا ساختارهای س ازمانی 

 . (2112، 4اینزل
به  (4050) 1( و داروین4255) 5(، ارسطو4101) 2امپدوکلس

داش تند املی مؤثر در حوادث و تکامل اعتق اد ع عنوانبهشانس 
یک ی از اول ین ( 4105) 5توباسیک و میلف ورد (2146، 6دیودلی)

 های سنجش باورهای خراف ی راپژوهشگرانی بودند که مقیاس
را « منف ی»توسعه دادند و زیرمقیاس خراف ات  علمی صورت به
 خود (PBS) عنوان بخشی از مقیاس باورهای ماوراءالطبیعهبه

طور خا  خراف ات م رتبط ب ا این زیرمقیاس به. معرفی کردند
 ب ه دنب البدشانسی یا پیام دهای ن امطلوب را ارزی ابی ک رد و 

را ناش ی از ش انس ب د ی ا  هاآنسنجش باورهایی بود که افراد 
دانستند مقیاس توباسیک و میلف ورد ص رفا  رخدادهای مار می

ار داد و بن ابراین جنبه منفی باور به شانس را م ورد بررس ی ق ر
تر نگرش افراد نسبت به بدشانسی را فراهم امکان تحلیل دقیق

این مقیاس، ب ا تمرک ز ب ر باوره ای منف ی و پیام دهای  .کرد
ای مه  م ب  رای تحقیق  ات بع  دی در ح  وزه بدشانس  ی، پای  ه

پنداری و تأثیر آن بر رفتارهای فردی و سازمانی ایجاد بدشانسی
  (.2111 ،7کارلسون و همکارانکرد )

باورهای خرافی کم و بیش در زندگی همه افراد وجود دارد 
و ریشه آن بر اساس روابط منطقی بنا نشده اس ت. ای ن باوره ا 

های اف راد در زن دگی رواج مرهمی در جواب به ناامنی عنوانبه
یافته و در واقع نوعی تلاش ناگزیر برای نفوذ به آینده است ت ا 

ای خوشایندس ازی ب ر ام ور ت أثیر در مسیر وقایع و حوادث ب ر
بگذارد. بر این اساس یکی از باورهای انسان، ب اور ب ه بخ ت و 

                                                                      
1. Wohl & Enzle 

2. Mpdox  

3. Aristotle 

4  . Darwin 

5  . Dudley 

6. Tobacyk & Milford 

7. Carlson et al 
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شانس است که در فرهنگ ام روز جوام ع گون اگون، در می ان 
کلمات اقشار مختل ف جامع ه، هم ه روزه باره ا و باره ا م ورد 

  (.4510)بصیری و فاخری، گیرد استفاده قرار می
ان د نظ م و الگوه ایی ب رای دهها همواره ت لاش کرانسان

توضیح اتفاقات تصادفی پیدا کنند و بدین وسیله احساس کنترل 
در  ب ودن خود را افزایش دهند. شدت باور به شانس و بدشانس

ه ا ای ن، ای ن نگرش ب رعلاوهجوامع مختل ف متف اوت اس ت 
های اقتص  ادی و اجتم  اعی اف  راد گیریتوانن  د ب  ر تص  میممی

کاران  ه ی  ا باع  ا ایج  اد رفتاره  ای محافظهتأثیرگ  ذار باش  ند و 
بنابراین، بررسی شانس و بدشانسی تنه ا ب ه ؛ پذیر شوندریسک

س از تحلی ل رفتاره ای شود، بلکه زمینهتحلیل فرد محدود نمی
  (.4117، 4)دارک و فریدمن جمعی و اجتماعی نیز هست

عنوان س ازوکارهای ش ناختی عم ل ب هور ب ه بدشانس ی با
واند ادراک افراد از کنترل بر رویدادها و احتم ال تکند که میمی

پیامدهای مختلف را شکل دهد. به بیان دیگر، اعتقاد به ش انس 
کند که اف راد براس اس آن احتم ال نوعی فیلتر ذهنی ایجاد می

کنند و رفتارهای خ ود را رخدادهای مثبت و منفی را ارزیابی می
 (.2141، 2)چیو و استورم کنندتنظیم می
که به شانس خوب ی ا ب د اعتق اد دارن د، احتم ال  یراداف 

موفقیت یا شکست خود را به صورت سیستماتیک ب یش از ح د 
گیرند و ای ن ام ر ب ر رفتاره ای کم میزنند یا دستتخمین می
توان د منج ر ب ه گذارد. این پدی ده میپذیر آنان تأثیر میریسک
ویژه در کاران ه ش ود، ب ههای نادرست ی ا محافظهگیریتصمیم
هایی که اطلاعات ناقص ی ا ع دم قطعی ت بالاس ت. در محیط

توانند باعا محدود شدن هایی میسطح سازمانی، چنین نگرش
ای ن، ای ن الگوه ای  برعلاوهوری شوند. نوآوری و کاهش بهره

ه ا و ای از ناکامیتوانند در بلندمدت به ایجاد چرخ هرفتاری می
، شناس ایی اف راد ب ا روازای نتقویت باور بدشانسی کمک کنند. 
های م رتبط ب ا تفک ر تحلیل ی و چنین باورهایی و ارائه آموزش

 (.2112، 5)ه ول و این زل بینانه ریسک اهمیت داردارزیابی واقع
اف   راد باورمن   د ب   ه ش   انس ب   د، تمای   ل دارن   د آین   ده را 

و تهدیدآمیز ببینند و ب ه هم ین دلی ل ب رای  بینیپیشغیرقابل
منف ی احتم الی اق دامات پیش گیرانه انج ام  کاهش پیام دهای

تر، ریزی دقی قتوان د ش امل برنام هدهند. این اق دامات میمی
اجتناب از تصمیمات پرریسک یا اعمال اقدامات نم ادین ب رای 

ب ه ش انس  باور (.2116، 1)برگر و لینجذب شانس خوب باشد. 

                                                                      
1. Dark & Friedman 

2. Chiu & Storm 

3  . Wohl & Enzle 

4. Burger & Lynn 

 تواند رفتارهای سازمانیتنها محدود به سطح فردی نیست و می
و استراتژیک را نیز شکل دهد. مدیرانی که معتقدند بدشانسی با 

همراه است، در مواجه ه ب ا ع دم قطعی ت تمای ل دارن د  هاآن
کارانه را انتخاب کرده و اقدامات پیش گیرانه های محافظهگزینه

ها از توان د باع ا ش ود س ازمانانجام دهن د. ای ن نگ رش می
س ک ک ه پتانس یل س ود های پرریهای نوآورانه و پروژهفرصت

 س ازمانیفرهنگای ن،  ب رعلاوهپوشی کنند. بالایی دارند، چشم
تواند این باورها را تقویت یا تاعیف کند و تعامل مدیران نیز می

ها را تحت تأثیر قرار دهد. ب ه هم ین گیریبا کارکنان و تصمیم
دلیل، بررسی و مدیریت باورهای م رتبط ب ا ش انس در س طوح 

گیری و عملک رد س ازمانی انی برای بهبود تصمیمفردی و سازم
 (.2125، 6یانگیسنگ و همکاران) اهمیت دارد
 

 های پژوهشپیشینه
در تحقیقی نشان دادند که اعتق اد  ،(2141و همکاران ) 5فلوک 

یک سازه چندبعدی اس ت و ش امل  بودن به شانس و بدشانس
ش انس  شانسی و باور به اینک هباور به بدشانسی، باور به خوش

شود. نتای  این مطالعه حاکی از آن بود ک ه قابل تغییر است، می
افرادی که منبع کنترل زندگی خود را بیشتر ب ه ش انس نس بت 

کنن د و تر تجربه میدهند، هر سه بعد باور به شانس را قویمی
کنن   ده رفتاره   ای خراف   ی و بینیه   ا پیشای   ن نگرش
. همچن   ین، هاس   تآنکاران   ه های محافظهگیریتص   میم
های این پژوهش پایایی مناسبی داش تند و توانس تند زیرمقیاس
طور کنندگان را ب  هه  ا و رفتاره  ای خراف  ی ش  رکتنگرش
بین ی های رای   خراف ات پیشنسبت به سایر مقیاس تریموثق
اقدامات ممکن است شامل مح دود ک ردن پ ذیرش  نیا .کنند

ها و ال نشانههای پرریسک یا اعمگذاریریسک، کاهش سرمایه
شانس برای افزایش اطمینان و کاهش اضطراب نمادهای خوش
 ابع  اد (.2140هیرش  لیرفر و همک  اران، باش  د )گیری تص  میم

فرهنگی باور به شانس نیز اهمی ت ب الایی دارد. در بس یاری از 
های جوامع، خراف ات و باوره ای م رتبط ب ا ش انس ب ه ش کل

فال تا تابوهای ع ددی و  بینی وشوند، از طالعمتنوعی ظاهر می
دهند که ادراک افراد از این باورها نشان می .هااستفاده از طلسم

ش  انس و بدشانس  ی، فرات  ر از منط  ق عقلای  ی عم  ل ک  رده و 
رفتارهای اقتصادی، اجتماعی و م دیریتی را تح ت ت أثیر ق رار 

 (.  2111، 7)تسنگ دهدمی

                                                                      
. Yongxiang et al 

. Fluk  

. Tsang 
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ک ه باور به شانس یک مکانیسم روانشناختی پای دار اس ت 
دهد تواند رفتارهای فردی و سازمانی را در طول زمان شکل می
توان د اث رات ب ه بدشانس ی می ب اور (.2125، 4لی و همک اران)

نمادین و اجتماعی نیز داش ته باش د. اف راد و م دیران گ اهی از 
اعمال و رفتارهای نمادین ب رای ج ذب ش انس خ وب و دف ع 

ش انس، اعداد خوش کنند، از جمله انتخاببدشانسی استفاده می
رفتاره ا  نی ا .ه ای خ ا ها و اج رای آییناستفاده از طلس م

دهنده نقش فرهنگی و اجتماعی باور ب ه ش انس اس ت و نشان
های جمع ی و س ازمانی برجس ته گیریاهمیت آن را در تصمیم

  (.2121، 2براونل و همکارانکند )می
ش انس ابعاد روانشناختی، فرهنگی و رفتاری باور به  بیترک

گیری در ش رایط و بدشانسی، اهمیت آن را در مطالع ه تص میم
رفتاره  ای  تنهان  هده  د. ای  ن باوره  ا ع  دم قطعی  ت نش  ان می

ها را ب ه کنند، بلکه اف راد و س ازمانپذیری را تعدیل میریسک
کنند ت ا ریزی شده ترغیب میانجام اقدامات پیشگیرانه و برنامه
بنابراین، ب اور ب ه  ؛هش دهندپیامدهای احتمالی بدشانسی را کا

گیری و ش  انس ی  ک متغی  ر کلی  دی در روانشناس  ی تص  میم
توان د ب ه توض یح رفتارهای اقتصادی و سازمانی اس ت ک ه می

و  ژوکن د )های رفتاری در مواجهه با عدم قطعیت کمک تفاوت
 (2126، 5یو

ی نش ان دادن د ک ه پژوهشدر  ،(4511خزائی و همکاران ) 
عاملی تأثیرگ ذار ب ر رخ دادها و نت ای   عنوانبهافراد به شانس 

 گ لینتامس نشان داد که ها یافته نیا .زندگی خود اعتقاد دارند
انسان را تحت تأثیر عواملی خ ارج از کنت رل، از  ( اعمال4512)

و نیز شهید مطهری، بر وجود اختیار انسان  داندجمله شانس می
 .داندیمدر کنار تأثیر عوامل محیطی و اتفاقی 

نشان داد که اعتقاد به بدشانسی  ،(2126) ویژو و  مطالعات 
های بدشانس ی، شود مدیران قبل از مواجه ه ب ا س الباعا می

ه ای خیری ه ش رکت داش ته تمایل بیشتری به اف زایش کمک
های خ انوادگی و من اطق ب ا ج و باشند و این رفتار در ش رکت

  .تر استتر برجستهمذهبی قوی
نش   ان داد ک   ه  ،(2124) 1ارانو همک    ل   یمطالع   ات 

باع ا  ،یخ ود از بدشانس  یهابه برداشت رانیمد یهاواکنش
 ش ود،یم  ینق د یه اییدارا یبه نگهدار هاآن لیتما شیافزا
دهنده نشان هاافتهی .نکرده است رییتغ یواقع سکیر یوقت یحت

و نقش باور به شانس در  یو واقع درک شده سکیر نیتفاوت ب

                                                                      
1. Lee et al 

2  . Brownell et al 

3. Zhu   &  Yu 

4. Li et al 

 است. یتیریمد یهایریگمیتصم
اند که مدیران در ط ول نشان داده ،(2125) 6فیسمن و همکاران

تر کنن د، محت اطهایی که احتمال بدشانسی را احساس میدوره
های تحقیق و توسعه و دیگر کنند و تمایل دارند هزینهعمل می
ه  ای پرریس  ک را ک  اهش دهن  د. ای  ن مح  دود ک  ردن فعالیت

ها را برای ند ذخایر نقدی شرکتتواگذاری میتصمیمات سرمایه
و در  های ناشی از عدم قطعی ت اف زایش ده دمدیریت ریسک
ها های ناکارآم  د ب  رای برخ  ی ش  رکتگذارینتیج  ه س  رمایه

ای ن،  ب رعلاوه .شودو برای برخی دیگر ناکافی می افتهیکاهش
ان  د ک  ه ای  ن نگ  رش ( نش  ان داده2126) 5و همک  اران ک  ای

 طوریب هکند، مالی نیز بازتاب پیدا میمحتاطانه در گزارشگری 
های خصوص ی ب ا م دیریت ش فاف ک اهش ارزش که ش رکت
 .دهندکاری بیشتری از خود نشان میها، محافظهدارایی

تحقیقات موجود عمدتا  بر بررسی تأثیر اعتقاد ب ه ش انس و 
ه ای گذاری و فعالیتهای س رمایهگیریبدشانسی ب ر تص میم
ن گ و ژا؛ 2121، 7د )تک لای و همک ارانانخیریه تمرکز داش ته

 (. 2126، 1و همکاران چن؛ 2126، 0همکاران
با توجه به گستردگی باورهای مرتبط با شانس و بدشانس ی 

ه  ا و دهی نگرشدر ش  کل ه  اآندر جوام  ع انس  انی و نق  ش 
رفتاره  ای ف  ردی و گروه  ی، بررس  ی اث  رات ای  ن باوره  ا در 

های دولت  ی اهمی  ت ویژه در س  ازمانه  ای س  ازمانی ب  همحیط
ها اغل ب ب ا گیریها تصمیمکند. در این سازمانای پیدا میویژه

های قاب ل توج ه هم راه اس ت و های بالا و ریس کمسلولیت
ها، پ ذیرش پنداری ممکن است بر انتخ اب اس تراتژیبدشانس

تأثیرگذار باش د. ب ا و مدیران  تغییرات و تعاملات میان کارکنان
ی کم  ی ب  ه بررس  ی سیس  تماتیک ه  اوج  ود ای  ن، پژوهش

سازوکارهای رفتاری ناش ی از ای ن باوره ا در س طوح مختل ف 
اند. طراحی ی ک های سازمانی پرداختهگیریمدیریتی و تصمیم
پ ر ک ردن ای ن  برعلاوهتواند پنداری سازمانی میمدل بدشانس

خلأ علمی، چارچوبی منس جم ب رای درک ت أثیرات نم ادین و 
ین  دهای ااهم آورد و ب  ه بهب  ود فرروان  ی ای  ن باوره  ا ف  ر

های س ازمانی گذاریگیری، مدیریت رفتاره ا و سیاس تتصمیم
 .کمک کند

 

 شناسی پژوهشروش

این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از حیا رویکرد پژوهش ی، 
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 ب ا حاض ر پ ژوهش ک ه معن ا ب دین. است ایتوسعه–پیمایشی
 هایسازمان در سازمانی پنداریبدشانس مدل طراحی بر تمرکز
 و ابعاد تبیین پدیده، این ماهیت شناسایی به ایلام، استان دولتی
پرداخت ه و در  ه اآن می ان رواب ط بررس ی و اثرگذار هایمؤلفه

راستای توسعه دانش در حوزه مدیریت دولتی و رفت ار س ازمانی 
 .گام برداشته است

ها، پژوهش حاضر ماهیتی کیف ی از نظر نوع گردآوری داده
گی ری از های عمی ق و ب ا بهرهها از طریق مصاحبهو دادهدارد 

 .اندروش تحلیل تم گردآوری و تحلیل شده

جامعه آماری پژوهش شامل گروهی از خبرگان متش کل از 
ها، م  دیران ارش  د و می  انی دانش  گاه علمیهیل  تاعا  ای 
های دولتی و مشاوران باسابقه در حوزه منابع انس انی و سازمان

صورت  گیری بهدر استان ایلام بود. روش نمونه مدیریت دولتی
 نیم ه س اختاریافتهمصاحبه عمیق  46تعداد  .هدفمند انجام شد

عی ار م ورد م .ص ورت پ ذیرفتعنوان حجم نمون ه پ ژوهش به
ه ا از آوری دادهاستفاده پژوهش گر در ای ن بخ ش ب رای جم ع

ا گیری ت بر اساس این معی ار، نمون ه بودها، اشباع نظری نمونه
یابد که ه ی  مقول ه جدی دی ب رای کدگ ذاری زمانی ادامه می

های ت ازه اطلاع ات جدی دی ب ه تحلی ل مشاهده نشود و داده
انتخ اب  یاره ایمع .(2147، 4اضافه نکنند )ساندرز و همک اران

خبرگان شامل تسلط نظری و عملی بر مفاهیم رفت ار س ازمانی، 
های ی س ازمانه اها و چالشآشنایی عمیق با ساختارها، روی ه

دولتی و برخورداری از تجربه مدیریتی ی ا پژوهش ی م رتبط ب ا 
پنداری ویژه پدی ده بدش انسها و ادراکات س ازمانی، ب هنگرش

 .سازمانی بود

های ها در این پژوهش، مص احبهابزار اصلی گردآوری داده
ب  ا خبرگ  ان ب  ود. در جری  ان انج  ام  نیم  ه س  اختاریافتهعمی  ق 
ر ب  ا رویک  ردی ت  دریجی و غیرمس  تقیم، ها، پژوهش  گمص  احبه

های س  ؤالاتی را پیرام  ون تجربی  ات، ادراک  ات و برداش  ت
پنداری س ازمانی مط رح کنندگان نسبت ب ه بدش انسمشارکت
شفاف و ب از ب ه ش رح  صورتبه  سؤالاتای از این نمود. نمونه
 :زیر است

 ؟سازمانی میدانید را سبب بدشانسی چه عواملی .4
؟ دی کنیمسازمانی را چگونه تفسیر  یهایناکامادراک کارکنان از  .2
 سازمانی چه پیامدهای بر رفتار همکاران دارد؟ یهایناکام

های بنیادین این شیوه امکان استخراج مفاهیم اولیه و مقوله
برای طراحی مدل مفهومی پژوهش را فراهم ساخت و  ازیموردن

 به پژوهشگر کمک کرد تا عوام ل فرهنگ ی، ش ناختی، روان ی،

                                                                      
. Saunders et al 

پنداری عملکردی، حم ایتی و سیاس ی تأثیرگ ذار ب ر بدش انس
 .سازمانی را شناسایی نماید

ها در مرحل ه منظور افزایش روایی و اعتمادپ ذیری یافت هبه
 ه اآنکیفی، از راهبردهای متعددی استفاده ش د ک ه از جمل ه 

من د های همگ را، مستندس ازی نظامتوان به انجام مصاحبهمی
دقی ق فراین د  دهیس ازمانه ا، تحلیل دادهمراحل گردآوری و 
های حاص ل از و مقایس ه و تطبی ق یافت ه هاثبت و تفسیر داده

تحلیل پژوهشگران مختلف اشاره کرد. افزون بر این، بخش ی از 
صورت موازی توسط پژوهشگران مستقل انجام فرایند تحلیل به

شد تا از کاهش سوگیری فردی و افزایش دقت تحلیل اطمینان 
برای اف زایش دق ت پ ژوهش در ای ن بخ ش، از  .اصل شودح

استفاده شد. در این روش، ه ر « مقایسه مداوم»مفهومی به نام 
ها و ابع اد، ب ا س ایر ها، مانند کدهای جدید، مقولهبخش از داده

ه ای موج ود در ها و تفاوتشود تا شباهتها مقایسه میبخش
 .(2145، 2ها شناسایی گردد )هالبرگداده

ه  ای حاص  ل از یک  رد اتخاذش  ده ب  رای تحلی  ل دادهرو
این روش، روش ی سیستماتیک برای  ها، تحلیل تم بودمصاحبه
یک روش معن  ابخش  عنوانبهکیفی است که  هایدادهتحلیل 

 ه ادادهو ت اکتیکی ب رای ک اهش و م دیریت حجم وسیعی از 
بدون از دست دادن زمینه و باف ت موض وع، نزدی ک ش دن ی ا 

، تلخ یص و تمرک ز ب  ر دهیسازمان، هادادهورشدن در  غوطه
در  (.2147، 5)لی ون و ب رگ رودم یب  ه ک  ار  ه ادادهتفس یر 

صورت مکرر بازخوانی شد ت ا ها بهمرحله نخست، متن مصاحبه
ه ا دس ت یاب د و الگوه ای پژوهشگر ب ه درک عمیق ی از داده

ی اولی ه از معنایی اولیه را شناسایی کند. در مرحل ه دوم، ک دها
ها را دربر هایی از دادهها استخراج شد؛ این کدها بخشدل داده
گرفتند که از نظر تحلیل ی معن ادار ب وده و در تبی ین پدی ده می

 .پنداری سازمانی نقش داشتندبدشانس

ه ای ب القوه در مرحله سوم، کدهای مشابه و مرتبط در قالب تم
ه  ا رچوب ای  ن تمدر چ  ا کدگ  ذاری ش  دهه  ای بن  دی و دادهگروه
ش ده م ورد ه ای شناساییشدند. در مرحله چه ارم، تم دهیسازمان

شان و همخوانی هاآنبازبینی و پالایش قرار گرفتند تا انسجام درونی 
ها بررسی شود. در صورت مشاهده عدم انطب اق، با کل مجموعه داده
 .سازی مجددا  اصلاح گردیدفرایند کدگذاری و تم

گ ذاری صورت دقیق تعریف و نام ها بهتمدر مرحله پنجم، 
ای از پدی   ده ش   دند و ح   دود مفه   ومی ه   ر ت   م و جنب   ه

داد، مش خص ش د. در پنداری سازمانی که پوشش م یبدشانس

                                                                      
. Hallberg 

. Lune & Berg 



 11                                      یدولت یدر سازمان ها یسازمان یمدل علل بدشانس پندار یطراح: عبدی و شیری

 

نهای  ت، مرحل  ه شش  م ب  ه تحلی  ل نه  ایی و ت  دوین گ  زارش 
های نهایی تبیین و نتای  تحلیل اختصا  یافت که طی آن، تم
پنداری رای طراحی م دل بدش انسدر قالب چارچوبی منسجم ب

 .های دولتی استان ایلام ارائه گردیدسازمانی در سازمان

 

 شوندگانمشخصات جامعه آماری مصاحبه .1جدول 

Table 1. Demographic Profile of the Interview Participants

 شوندهنام مصاحبه مدرک تحصیلی رشته تحصیلی سمت سازمانی سابقه کاری )سال(

 4شونده مصاحبه یدکتر رفتار سازمانی مدیرکل 21

 2شونده مصاحبه ارشد منابع انسانی معاون مدیر 46

 5شونده مصاحبه یدکتر رفتار سازمانی مشاور منابع انسانی 40

 1شونده مصاحبه ارشد منابع انسانی مدیر میانی 42

 6شونده مصاحبه یدکتر رفتار سازمانی استاد دانشگاه 22

 5شونده مصاحبه ارشد مدیریت بازرگانی دیر میانیم 41

 7شونده مصاحبه یدکتر مدیریت بازرگانی مشاور مدیریت 45

 0شونده مصاحبه ارشد مدیریت دولتی مدیر میانی 41

 1شونده مصاحبه یدکتر ی گذاریمشخط استاد دانشگاه 26

 41شونده مصاحبه ارشد مدیریت دولتی مدیرکل 40

 44شونده مصاحبه یدکتر منابع انسانی دیرمعاون م 21

 42شونده مصاحبه ارشد مدیریت دولتی مشاور منابع انسانی 42

 45شونده مصاحبه یدکتر رفتار سازمانی مدیر میانی 47

 41شونده مصاحبه ارشد منابع انسانی استاد دانشگاه 46

 46شونده مصاحبه یدکتر مدیریت بازرگانی مدیرکل 22

  

 های پژوهشتهیاف
باشد. این نفر می 46کننده در این پژوهش مجموع افراد شرکت

افراد از خبرگان حوزه مدیریت دولتی و رفتار سازمانی بوده و از 
توجهی برخوردار هستند. دانش عمیق سازمانی و تجربه شغلی قابل

کنندگان دارای تحصیلات دانشگاهی در مقطع تمامی مشارکت
های شغلی میانی و عالی بوده و عمدتا  از رده یاز کارشناسبالاتر 
 مهمهای اند. از جمله ویژگیهای دولتی انتخاب شدهسازمان

توان به تسلط بر مفاهیم رفتار سازمانی، آشنایی اعاای نمونه می
ها، پنداری سازمانی و شناخت کامل از نظامعمیق با پدیده بدشانس

ای دولتی کشور اشاره کرد. ههای رای  در سازمانها و چالشرویه
شده از غنای علمی و های گردآوریها موجب شد تا دادهاین ویژگی

 .کاربردی مناسبی برخوردار باشند

 های پیشین پژوهش، تلاش شد کلیات تحقیق بهدر بخش
صورت شفاف تبیین شود و مبانی نظری و پیشینه پژوهش مرتبط 

ورد بررسی قرار گیرد. طور جامع مپنداری سازمانی بهبا بدشانس
تفصیل تشریح شد و مشخص شناسی پژوهش بههمچنین روش

 طراحی هدف با و کمی–گردید که پژوهش حاضر با رویکرد کیفی
 انجام دولتی هایسازمان در سازمانی پنداریبدشانس مدل
 .پذیردمی

دهی شده بر این اساس، پژوهش حاضر در دو فاز اصلی سامان

نیمه های عمیق های حاصل از مصاحبهدادهاست. در فاز نخست، 
با خبرگان، با استفاده از روش تحلیل تم مورد  ساختاریافته
های اصلی و فرعی مرتبط با پدیده وتحلیل قرار گرفت و تمتجزیه
گیری از پنداری سازمانی شناسایی شد. در فاز دوم، با بهرهبدشانس
و سپس در  های بخش کیفی، مدل مفهومی پژوهش تدوینیافته

سازی معادلات ساختاری، بخش کمی، با استفاده از روش مدل
برازش و اعتبار مدل پیشنهادی مورد ارزیابی قرار گرفت. این 

ای، امکان تبیین عمیق پدیده مورد مطالعه و ساختار دو مرحله
 .آزمون تجربی روابط بین متغیرهای مدل را فراهم ساخته است

 

 شناسایی مفاهیم

های کیفی، تحلیل داده و مرحله از فرایند تجزیه در نخستین
پنداری سازمانی از متن مفاهیم اولیه مرتبط با پدیده بدشانس

های عمیق استخراج شد. در این مرحله، پس از مطالعه مصاحبه
ها، پژوهشگر با رویکردی استقرایی و دقیق و چندباره متن مصاحبه

ها و ادراکات جربهها، تاکتشافی، مفاهیم نهفته در دیدگاه
 .شوندگان را شناسایی و کدگذاری نمودمصاحبه

ها استخراج مفهوم اولیه از مصاحبه 56در مجموع، تعداد 
شده مورد بازبینی، مقایسه و  گردید. در گام بعدی، مفاهیم شناسایی

پوشان و مشابه با پالایش قرار گرفتند و مفاهیم تکراری، هم
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ن فرایند پالایش، تعداد مفاهیم اولیه ایجهنتییکدیگر ادغام شدند. در 
مفهوم متمایز و معنادار کاهش یافت که هر یک بیانگر یکی  24به 

های دولتی پنداری سازمانی در سازماناز ابعاد اصلی پدیده بدشانس
 .باشندمی

پنداری این مفاهیم طیفی از موضوعات مرتبط با بدشانس
توان به می هاآنترین ه مهمکه از جمل گیرنددر برمیسازمانی را 
های نادرست مدیریتی، ادراک های سازمانی، تصمیمتکرار شکست

ثباتی مدیریتی، سالاری، بیعدالتی و تبعیض، ضعف شایستهبی
ها به عوامل بیرونی، کاهش احساس کنترل نسبت دادن ناکامی

فردی و سازمانی، بدبینی نسبت به آینده سازمان، تاعیف امید و 
وری سازمانی و تاعیف زش شغلی، کاهش تعهد و بهرهانگی

 .سلامت سازمانی اشاره کرد

شده سازمانی، بخشی از مفاهیم استخراجعوامل درون برعلاوه
به فشارهای محیطی و سیاسی و نقش رفتارهای سیاسی و روابط 

شود. در این میان، نقش نمایندگان مجلس و قدرت مربوط می
ا ناکامی افراد و مسیرهای شغلی کارکنان از استانداران در موفقیت ی
عنوان یکی از عوامل مؤثر در شوندگان بهدیدگاه مصاحبه

پنداری سازمانی مطرح شده است. گیری و تقویت بدشانسشکل
ها را کمتر ها و شکستشود کارکنان موفقیتاین برداشت سبب می

به شایستگی و تلاش فردی و بیشتر به شانس، روابط و 
 .های سیاسی نسبت دهندتحمای

عنوان مبنای مراحل بعدی مفهوم نهایی به 24در نهایت، این 
های اصلی و طراحی های فرعی، تمتحلیل تم، شامل شناسایی تم

های دولتی پنداری سازمانی در سازمانبدشانسعلل مدل مفهومی 
( ارائه 4مورد استفاده قرار گرفتند. فهرست این مفاهیم در جدول )

 .استشده 
 

 مفاهیم اولیه

ای از موضوعات مرتبط با شده طیف گسترده مفاهیم شناسایی
، از جمله تجربه گیرنددر برمیپنداری سازمانی را بدشانس
عدالتی و تبعیض، ضعف های مکرر، ادراک بیناکامی
ثباتی و ناکارآمدی مدیریتی، فشارهای محیطی سالاری، بیشایسته

ترل فردی و سازمانی، بدبینی و ساختاری، کاهش احساس کن
نسبت به آینده سازمان، تاعیف امید شغلی و پیامدهای منفی آن بر 

مراحل بعدی  ةانگیزش، تعهد و عملکرد سازمانی. این مفاهیم پای
پنداری سازمانی در تحلیل تم و طراحی مدل مفهومی بدشانس

 .های دولتی قرار گرفتندسازمان

 

 شده ییشناسا میمفاه .2جدول 
Table 2. Identified Initial Concepts 

 ها از دیدگاه مدیران و دانشگاهیانعلت مفهوم اولیه کدها

A1, D4, 

H2 

گیری های سازمانی باعا شکلتکرار شکست
 شوداحساس بدشانسی در کارکنان می

 های سازمانی حس فقدان کنترل وها و شکستتکرار ناکامی
 .دکنباور به شانس بد را ایجاد می 

B3, F6 
عنوان عامل های نادرست مدیریتی بهتصمیم

 گرددبدشانسی سازمان تلقی می

 گذاریهای مدیریتی و سیاستگیریضعف در تصمیم
 .شودها به شانس میباعا نسبت دادن ناکامی  نادرست 

C1, E5, 

G7 

 شده موجب تقویت عدالتی ادراکبی
 شودباور بدشانسی سازمانی می

 ها و منابع سازمانی باورعدالتی در توزیع فرصتینابرابری و ب
 .دهدبه شانس بد را افزایش می 

A4, J2 
 سالاری به برداشت منفی عدم شایسته

 زنداز سرنوشت سازمان دامن می

شود کارکنان سالاری باعا میرعایت نکردن شایسته
 .ها را تصادفی یا شانس بدانندها و ناکامیموفقیت

D1, F3 
 ثباتی وت مکرر مدیریتی حس بیتغییرا

 دهدبدشانسی را افزایش می

 جابجایی مکرر مدیران و تغییرات ساختاری حس عدم ثبات و 
 .کندناتوانی در کنترل شرایط را ایجاد می

B6, H5 
ها را به عوامل بیرونی و خارج از کارکنان ناکامی

 دهندکنترل نسبت می

 جایبهزمانی های ساتمرکز بر عوامل محیطی و سیاست
 .شودگیری باور به شانس بد میفردی باعا شکل  تحلیل

C4, E8 
 و  های سازمانی موقتیموفقیت
 شوندتصادفی تلقی می 

یابی دقیق، ناشی از شانس یا شرایط علت جایبهها موفقیت
 .شوندای دیده میلحظه

A7, G2, 

I4 

 عنوانفشارهای محیطی و سیاسی به
 شودازمان دیده مینشانه بداقبالی س 

 شود کارکنانفشارهای سیاسی، رقابتی و محیطی باعا می
 .سازمان را تحت تأثیر شانس منفی ببینند 

D6, F9 
 منجر به  ضعیف امید شغلی
 سازمانی است  پنداریبدشانس

های محیطی مداوم، باور به ها و محدودیتتجربه ناکامی
 .کندشانس بد را تقویت می

B9, E10 
 ی نسبت به آینده سازمان در بدبین

 یابدمیان کارکنان گسترش می

های عدم اعتماد به روندهای سازمانی و تجربه ناکامی
 .کنددرپی باور به شانس منفی را تشدید میپی
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شده ییشناسا میمفاه .2جدول ادامه   

 ها از دیدگاه مدیران و دانشگاهیانعلت مفهوم اولیه کدها

H3, J5 
 مدیران در  احساس ناتوانی

 تأثیرگذاری بر شرایط سازمانی

 مشاهده ناتوانی مدیران در کنترل و هدایت شرایط باعا 
 .شودگیری باور به شانس بد میشکل

C9, F11 ناشی از تجربهپنداری بدشانس 
 تجربه مکرر ناکامی و فقدان کنترل باعا تقویت نگرش 

 .شودبدشانسی در کارکنان می

A10, 

D8 
 قطعیت از عدمناشی اری پندبدشانس

 شود کارکنان پذیری باعا میبینینبود شفافیت و پیش
 .ها، آن را به شانس نسبت دهندتحلیل علت جایبه

G6, I7 
تمایل بیشتر مدیران و کارکنان به حفظ وضعیت 

 به علت احتمال بدشانسیموجود 

 ناشی از  های قبلیباور به ریسک بالای محیطی و ناکامی
 .شودا مقاومت در برابر تغییر و نوآوری میباع ریسک

B12, 

E13 

ها به عوامل محیطی یا تمایل به نسبت دادن شکست
 جای تحلیل علل و یادگیری سازمانیسازمانی به

بررسی داخلی و  جایبهها تمرکز بر عوامل بیرونی و سیاست
 .کنداز شکست، باور به شانس بد را تقویت می یادگیری

C11, 

F14 

 جای یادگیری از نش سیستم بهسرز
 یابدها رواج میشکست

تحلیل علل، سیستم و محیط را مقصر  جایبهها سازمان
 .کندکه حس بدشانسی را ایجاد می  دانندمی

D11, 

H8 

 پنداریمنفی بدشانس سازمانیفرهنگ
 کندرا بازتولید می 

ناپذیر ها را طبیعی و اجتنابکامیکه نا سازمانیفرهنگ
 .کندباور به شانس بد را تثبیت می  داند،می

A13, 

G9 
 ات، فقدان شفافیتارتباط

 فقدان تعامل و شفافیت مدیران با کارکنان، 
 .دهدعدالتی و بدشانسی را افزایش میحس بی

B15, 

E15 
 منفی یهانگرش

 تلاشها و شانس بد، انگیزه برای تمرکز بر ناکامی
 .دهدو عملکرد را کاهش می 

C14, 

F16 
 تجربیات قبلی

های منفی و باور به شانس بد باعا محدود تکرار نگرش
 .شودآوری سازمان میشدن یادگیری و تاب

P1, P2, 

P3 

 تأثیر رفتارهای سیاسی و روابط 
 بر موفقیت یا ناکامی  سازمانی

 بط سازمانینفوذ سیاسی نمایندگان مجلس و استانداران و روا
شود موفقیت و ناکامی کارکنان به شانس یا نفوذ باعا می 

 .نسبت داده شود

 

 های فرعیشناسایی تم

ها، گام بعدی پس از استخراج و کدگذاری مفاهیم اولیه از مصاحبه
بندی مفاهیم مشابه بود. در ها، تشخیص الگوها و گروهتحلیل داده

را  هاآنهیم شناسایی شده، این مرحله، محقق با بررسی دقیق مفا
تری های کلیبندیپوشانی تحلیل کرد و دستهاز نظر شباهت و هم
 .دکرهای فرعی ایجاد تحت عنوان تم

ها و شناسایی محورهای سازی دادهاز این مرحله، ساده هدف 
که هر تم فرعی بتواند  طوریبهاصلی در دل مفاهیم بود، 

راستا باشد. با این مرتبط و همای از مفاهیم دهنده مجموعهنشان
تری از عوامل و روندهای کار، محقق توانست تصویر روشن

تأثیرگذار در پدیده مورد مطالعه ارائه دهد و چارچوب مناسبی برای 
ن فرایند، شناسایی ایجهینت .ها فراهم کندمراحل بعدی تحلیل داده

م ای از مفاهیفرعی اصلی بود که هریک شامل مجموعه تم 44
ها را همراه با مفاهیم مربوطه این تم 5. جدول استاولیه مرتبط 
 .دهدنشان می

 

 فرعی یهاتممفاهیم اولیه و  .3جدول 
Table 3. Initial Concepts and Emerging Sub-Themes 

 مفاهیم اولیه های فرعیتم

تغییرات مدیریتی و ، سازمانی منفیفرهنگ
 سرزنش سیستم

 شده؛ عدالتی ادراکمانی؛ بیهای سازتکرار شکست
 جای یادگیری؛ بازتولید فرهنگ منفیسرزنش سیستم به  تغییرات مکرر مدیریتی؛

تفسیر  ،ها به عوامل بیرونینسبت دادن ناکامی
 هاها و شکستتصادفی موفقیت

های دهند؛ موفقیتها را به عوامل بیرونی و خارج از کنترل نسبت میکارکنان ناکامی
عنوان نشانه شوند؛ فشارهای محیطی و سیاسی بهموقتی و تصادفی تلقی میسازمانی 

ها به عوامل محیطی یا شود؛ تمایل به نسبت دادن شکستبداقبالی سازمان دیده می
 جای تحلیل علل و یادگیری سازمانیسازمانی به

 اطمینان نسبت به آیندهعدم 
به آینده و شانس؛   های منفی نسبتکاهش انگیزه و تعلق سازمانی ناشی از نگرش

 هاهای منفی و تمرکز بر ناکامیپنداری ناشی از تجربه و عدم قطعیت؛ نگرشبدشانس
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ی فرعیهاتممفاهیم اولیه و . 3جدول ادامه 

های فرعیتم مفاهیم اولیه

احساس ناتوانی در کنترل شرایط
از نوآوری؛ بدبینی نسبت به  تمایل بیشتر مدیران و کارکنان به حفظ وضعیت موجود و اجتناب

آینده سازمان؛ احساس ناتوانی مدیران در تأثیرگذاری بر شرایط سازمانی

هایادگیری ناکافی از شکست
ها؛ بازتولید فرهنگ منفی؛ تمایل به جای یادگیری؛ تحلیل ناکافی شکستسرزنش سیستم به
 ل علل و یادگیری سازمانیجای تحلیها به عوامل بیرونی یا سازمانی بهنسبت دادن شکست

،پیامدهای ناشی از عملکرد ضعیف
یریگمیتصم تیفیو کاهش ک یمحدود شدن نوآور

 وری؛ عملکرد ضعیف؛ محدود شدن نوآوری؛کاهش بهره
گیریکاهش کیفیت تصمیم 

حمایت ناکافی از کارکنان
مدیریتی؛ نبود نظامارتباط ضعیف مدیران با کارکنان؛ فقدان تعامل و شفافیت؛ فقدان حمایت 
 شودپاداش و تشویق؛ تلاش کارکنان نادیده گرفته می

های فردیتأثیر نگرش
پنداری ناشی از عدم قطعیت؛ باورهای منفی فردی؛پنداری ناشی از تجربه؛ بدشانسبدشانس

 تمرکز بر رخدادهای منفی

الگوهای روانی و هیجانی
ها و س از اشتباه؛ تجربه ناکامیهای مکرر؛ تراضطراب و استرس ناشی از شکست

های محیطی مداوم؛ احساس ناامیدی مزمنمحدودیت

نقش مدیران و رهبری
هایگیریسالاری؛ عدم مقبولیت مدیران؛ تصمیمهای نادرست مدیریتی؛ عدم شایستهتصمیم

 غیرشفاف و غیرعادلانه؛ فقدان الگوی مثبت

ندارانتأثیر رفتارهای سیاسی و نقش نمایندگان/استا
تأثیر رفتارهای سیاسی و روابط سازمانی بر موفقیت یا ناکامی کارکنان؛ نقش نمایندگان

 مجلس و استانداران؛ نفوذ سیاسی و روابط سازمانی

 های اصلیشناسایی تم

های کیفی، پس از استخراج و در این مرحله از تحلیل داده
راستا همسنخ و های همهای فرعی، تلاش شد تا تمتثبیت تم

«های اصلیتم»تر تحت عنوان هایی کلیدر قالب دسته
 گذاری شوند. دهی و نامسامان

یند، دستیابی به سطحی بالاتر از انتزاع اهدف از این فر
پنداری سازمانی در مفهومی و تبیین ساختار کلی پدیده بدشانس

های دولتی بود. با این رویکرد، پژوهشگر توانست ارتباط سازمان
، میانجی و پیامدی را شناسایی کرده علیای، یان عوامل زمینهم

 .ها ارائه دهدو چارچوب مفهومی منسجمی برای تفسیر یافته

شده را  های فرعی استخراجاین مرحله نشان داد که تم  ینتا
بندی کرد که هریک توان در قالب شش تم اصلی طبقهمی

 ی سازمانی هستند. پندارنمایانگر یکی از ابعاد کلیدی بدشانس
کنند، صورت مستقل عمل نمی تنها بههای اصلی نهاین تم

گیری، تداوم و بازتولید بلکه در تعامل با یکدیگر، زمینه شکل
های دولتی را فراهم پندارانه در سازماننگرش بدشانس

های فرعی متناظر با های اصلی و تمتم 1سازند. جدول می
 .دهدرا نشان می هاآن

 اصلی هایتمفرعی و  هایتم .4جدول 
Table 4. Mapping of Sub-Themes to Main Themes

های فرعیتم های اصلیتم
سازمانی منفیفرهنگ

 تغییرات مدیریتیعوامل فرهنگی و سازمانی

 سرزنش سیستم

هاها و شکستتفسیر تصادفی موفقیت ،ها به عوامل بیرونین ناکامینسبت داد

عوامل شناختی و ذهنی
عدم اطمینان نسبت به آینده

احساس ناتوانی در کنترل شرایط

هایادگیری ناکافی از شکست

،پیامدهای ناشی از عملکرد ضعیف

عوامل عملکردی
 گیریکاهش کیفیت تصمیم

یمحدود شدن نوآور

حمایت ناکافی از کارکنان
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 های اصلیهای فرعی و تمتم. 4جدول ادامه 
های فرعیتم های اصلیتم

حمایت ناکافی از کارکنان
عوامل حمایتی و مدیریتی

نقش مدیران و رهبری

های فردیتأثیر نگرش
عوامل روانی و هیجانی

الگوهای روانی و هیجانی

تأثیر رفتارهای سیاسی و نقش نمایندگان و استانداران  عوامل سیاسی و روابط سازمانی

 پژوهش اعتبار() ییرواارزیابی 

شود ک ه های کیفی به این پرسش مربوط میپژوهش روایی در
درس تی آنچ ه را ها، رویکردها و فنون مورد استفاده، بهآیا روش

کنن د ی ا گیری میکه پژوهشگر قصد سنجش آن را دارد، اندازه
این تحقیق، برای تامین روایی مرحله  در (.2117، 4وینتر) ریخ

:کیفی، اقدامات زیر انجام شد

  ها و اعا  ای ت  یم پ  ژوهش، یافت  ه: اعا  اب  ازبینی توس  ط
ها را بازبینی کردند تا اطمینان حاصل شود که مفاهیم کدگذاری

کنندگان همخ وانی دارد. استخراج شده با دیدگاه واقعی ش رکت
کند ت ا خطاه ا پ یش از ورود ب ه تحلی ل این فرآیند کمک می

.نهایی شناسایی و اصلاح شوند

 ب  رای اف  زایش : کس  ب نظ  ر همک  اران و ن  اظرین علم  ی
ش ده و الگ وی های استخراجای از یافت هاعتمادپذیری، خلاصه

متخصص در حوزه مدیریت  تاداناولیه کدگذاری به دو نفر از اس
ه ا، نح وه کدگ ذاری داده هاآندولتی و منابع انسانی ارائه شد. 

ها را بررس ی و بازخورده ای گذاری تمبندی مفاهیم و نامدسته
.دندخود را ارائه کر

  این اقدامات به پژوهشگر امکان داد تا صحت و دقت تحلیل
های کیفی را اف زایش ده د و اطمین ان حاص ل کن د ک ه داده
 م  وردنظرکنن  ده مف  اهیم بازنمایی درس  تیبهه  ا ها و تممقول  ه

.پژوهش هستند

 پژوهش اعتبار ارزیابی

برای ارزیابی اعتبار بخش کیفی پ ژوهش، از ض ریب هولس تی 
میزان توافق ب ین دو کدگ ذار در ب الاتر از چنانچه  شد. استفاده
توان گفت تحلیل کیفی از اعتبار ؛ بنابراین میبیاید به دست 5/1

اطمین ان از  منظوربه ؛ و(4151، 2کافی برخوردار است )هولستی
ه ا، از کاهش سوگیری پژوهشگر و اف زایش اعتمادپ ذیری داده

در این روش، هر واح د  روش پایایی بین کدگذاران استفاده شد.

. Winter  

. Holsti 

محتوا بر اساس میزان توافق میان کدگذاران مورد ارزیابی ق رار 
های آماری به کار گرفته شدند تا مش خص ش ود گرفت. آزمون

شده ناشی از شانس اس ت ی ا ناش ی از آیا میزان توافق مشاهده
استفاده صحیح از مف اهیم و تع اریف عملی اتی تعی ین ش ده در 

.پروتکل پژوهش

ی این منظ ور، پ س از پای ان کدگ ذاری اولی ه توس ط برا
مصاحبه به ص ورت تص ادفی  46مصاحبه از میان  5پژوهشگر، 

انتخاب شد و همراه با مفاهیم، ابعاد و تعاریف عملیاتی مربوط ه 
در اختیار یک کدگذار مستقل ق رار گرف ت. ای ن کدگ ذار، ک ه 

وش ه ا داش ت، مج از ب ود تنه ا از رتجربه کافی در تحلیل تم
استقرایی برای کدگذاری استفاده کند و در صورت شناسایی ت م 

، میزان توافق سپس .جدید، آن را به مجموعه موجود اضافه کند
بین کدگذاری پژوهشگر و کدگذار مستقل با استفاده از ض ریب 

تواف ق ب ین ص فر )ع دم  مق دار محاسبه شد (4151) هولستی
ار توافقات همگ ی در مقد توافق( تا یک )توافق کامل( قرار دارد

اعتب ار  دهندهنشان آمد که به دست 7/1سه نوع مصاحبه بالای 
.باشدمیتحقیق 

ه  ای کن  د ک  ه مف  اهیم و تمای  ن روش تا  مین می
پنداری س  ازمانی ب  ا دق  ت و ش  ده در ح  وزه بدش  انساستخراج

اند و قابلی ت اعتم اد لازم ب رای انسجام ک افی شناس ایی ش ده
ضمن اینکه در مراح ل بع دی و ب ه  .ندهای بعدی را دارتحلیل

و  5ض رورت محت واتعداد ارزیابان بیشتر و  جهت اطمینان بیشتر
 آمد. به دستنیز  1اعتبار محتوا

. Content Validity Ratio

. Content Validity Index
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 پنداری سازمانی(بررسی پایایی فرایند کدگذاری در فاز کیفی )بدشانس .5جدول 
Table 5. Reliability Assessment of the Qualitative Coding Process (Organizational Bad Luck)

پایایی بین دو کدگذار
(PAO)

تعداد کدهای کدگذار دوم
(N2)

 تعداد کدهای کدگذار اول

(N1)

تعداد توافقات
(M)

شماره 

مصاحبه
1/70 47 40 41 4مصاحبه 

1/02 44 42 1 2مصاحبه 

1/71 1 41 7 5مصاحبه 

ریب طور که از جدول فوق مشخص است، مقادیر ضهمان
شده بیشتر های بررسیپایایی بین کدگذاران در تمامی مصاحبه

دهنده توافق مطلوب میان بوده و این امر نشان 7/1از 
کدگذاران و تأیید پایایی فرایند کدگذاری در فاز کیفی پژوهش 

 .پنداری سازمانی استبدشانس

  CVRنحوه امتیازدهی خبرگان در

گیری ت آن برای اندازههر خبره هر آیتم را بر اساس اهمی
کند و یکی از سه گزینه زیر را قااوت می موردنظرویژگی 

:کندانتخاب می

آیتم برای بررسی موضوع پژوهش ضروری  ت:ضروری اس .4
.و حیاتی است

موضوع  آیتم به درک بهتر  ت:مفید است ولی ضروری نیس .2
.کند اما برای بررسی اصلی ضروری نیستکمک می

توان برای پژوهش اهمیت ندارد و میآیتم : ضروری نیست .5
.آن را حذف کرد

کند تا میزان اهمیت هر آیتم این روش به پژوهشگر کمک می
 .های ضروری را شناسایی کندرا از دید خبرگان بسنجد و آیتم

 CVRها براساس اعتبار یافته .6جدول 
Table 6. Content Validity Ratio (CVR) of the Identified Themes

CVRابانیتعداد ارز یمقوله اصل مرتبط یفرع یهامقولهتمیآ حیتوضشماره

4
که  یمنف سازمانیفرهنگ وجود

مانع عملکرد مؤثر کارکنان است
 یمنف سازمانیفرهنگ

و یفرهنگ عوامل
یسازمان

4105/1

2
 یرونیبه سرزنش عوامل ب لیتما

یداخل یبررس جایبه
 به عوامل هایدادن ناکام نسبت

یرونیب
4101/1

5
و عدم  یثباتیاحساس ب کارکنان

دارند نانیاطم
ندهینسبت به آ نانیاطم عدم

و  یشناخت عوامل
یذهن

4170/1

1
 کارکنان در یناتوان حس
یکار طیشرا  تیریمد 

4102/1طیدر کنترل شرا یناتوان احساس

6
استخراج درس از  عدم
یقبل یهاها و تجربهشکست

41704/1هااز شکست یاکافن یریادگی

5
 ییبر کارا یمنف اثرات
عملکرد تیفیو ک

،پیامدهای ناشی از عملکرد ضعیف
 محدود شدن نوآوری و کاهش 

گیریکیفیت تصمیم
4171/1 یعملکرد عوامل

7
 شرفتیپ یبرا یکاف تیحما نبود

و رشد کارکنان 
 از کارکنان یناکاف تیحما

و یتیحما عوامل
یتیریمد

4106/1

0
 تیو حما یسبک رهبر ریتأث
و عملکرد زهیبر انگ رانیمد 

4100/1یو رهبر رانیمد نقش

1
 یفرد یو باورها هانگرش

یکارکنان بر عملکرد گروه
 یفرد یهانگرش ریتأث

و یروان عوامل
یجانیه

4101/1

41
 یو الگوها یجانیه یهاواکنش
یکار طیدر مح یروان

4102/1یجانیو ه یروان یالگوها

44
و تعامل با  یاسیروابط س اثر
بالاتر رانیو مد ندگانینما

و نقش  یاسیس یرفتارها ریتأث
و استانداران ندگانینما

و  یاسیس عوامل
 یروابط سازمان

4101/1

دهد چند نفر از خبرگان هر آیتم را نشان می CVI مقدار 
باشد، پذیرفته 71/1 دانند: اگر آیتم برابر یا بیشتر ازمرتبط می

باشد، نیاز به بازنگری دارد؛ و  71/1تا  71/1شود؛ اگر بین می
شود. مقیاس امتیازدهی باشد، آیتم رد می 71/1اگر کمتر از 
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 .کاملا  مرتبط. 1مرتبط، . 5تا حدودی مرتبط، . 2غیر مرتبط، . 4ای است: درجه 1خبرگان 
 

 CVIها بر اساس اعتبار یافته .7جدول 
Table 7. Content Validity Index (CVI) of the Identified Themes 

 CVI تعداد توافقات تعداد خبرگان یمقوله اصل مرتبط یفرع یهامقوله تمیآ حیتوض

 یسازمانی منففرهنگ وجود
که مانع عملکرد مؤثر کارکنان 

 است

 یمنف سازمانیفرهنگ
و  یفرهنگ عوامل

 یسازمان
0 7 

076/1 

نش عوامل به سرز لیتما
 یداخل یجای بررسبه یرونیب

به عوامل  هایدادن ناکام نسبت
 یرونیب

و  یفرهنگ عوامل
 یسازمان

7 5 
067/1 

و  یثباتیاحساس ب کارکنان
 دارند نانیعدم اطم

 ندهینسبت به آ نانیاطم عدم

و  یشناخت عوامل
 یذهن

 

0 7 
076/1 

کارکنان در  یناتوان حس
 یکار طیشرا تیریمد

 7 0 طیدر کنترل شرا یانناتو احساس
076/1 

استخراج درس از  عدم
 یقبل یهاها و تجربهشکست

 5 7 هااز شکست یناکاف یریادگی
067/1 

  ییبر کارا یمنف اثرات
 عملکرد تیفیو ک

پیامدهای ناشی از عملکرد 
محدود شدن نوآوری و  ،ضعیف

 گیریکاهش کیفیت تصمیم

 5 7 یعملکرد عوامل
067/1 

 یبرا یکاف تیحما نبود
 و رشد کارکنان شرفتیپ

 از کارکنان یناکاف تیحما
و  یتیحما عوامل
 یتیریمد

0 7 
076/1 

 تیو حما یسبک رهبر ریتأث
 و عملکرد زهیبر انگ رانیمد

 0 0 یو رهبر رانیمد نقش
1/4 

 یفرد یو باورها هانگرش
 یکارکنان بر عملکرد گروه

 یفرد یهانگرش ریتأث
و  یروان عوامل
 یجانیه

7 5 
067/1 

و  یجانیه یهاواکنش
 طیدر مح یروان یالگوها

 یکار
 یجانیو ه یروان یالگوها

و  یروان عوامل
 یجانیه

0 7 
076/1 

 تمیآ حیتوض
و نقش  یاسیس یرفتارها ریتأث

 و استانداران ندگانینما

و  یاسیس عوامل
 یروابط سازمان

0 7 
076/1 

 

 (CVIو  CVRاعتبار محتوا ) یبررس جینتا

 CVR پرسشنامه در یهاتمیآ یساس نظر خبرگان، تماما بر

همه  نیمقدار بالاتر از حداقل مورد قبول بودند و بنابرا یدارا
ادامه،  در .شدند رفتهیداده شدند و پذ صیتشخ یضرور هاتمیآ

 CVI مقدار یدارا هاتمیآ ینشان داد که تمام CVI یبررس

شده و معتبر  رفتهیپذ اهتمیهمه آ نیبودند و بنابرا 1۷71بالاتر از 
 هامصاحبهنتای   که دهدینشان م  ینتا نیا .شوندیمحسوب م

 یبرا هاتمیآ ید و تمامندار یاز نظر محتوا اعتبار مناسب
 پژوهش مناسب هستند. یرهایمتغ یریگاندازه
 

  گیرینتیجه و  بحث
پنداری دهد که بدشانسهای این پژوهش نشان مییافته

ی چندبعدی و حاصل تعامل پیچیده عوامل اسازمانی پدیده
فرهنگی، شناختی، مدیریتی، روانی، عملکردی و سیاسی است. 

انگارانه که این نگرش را صرفا  به برخلاف رویکردهای ساده
دهند، نتای  مطالعه حاضر های فردی کارکنان نسبت میویژگی
ای عمیق در ساختارها، پنداری ریشهسازد که بدشانسآشکار می
ای که با های دولتی دارد؛ یافتهها و روابط قدرت در سازمانرویه

 .همخوانی دارد (2121همکاران )تکلای و  نتای  پژوهش
در بعد فرهنگی و سازمانی، حاکم بودن فرهنگ منفی، 

شده، بستری فراهم عدالتی ادراکها و گسترش بیتکرار ناکامی
ه یک باور جمعی تدری  بپنداری بهکند که در آن بدشانسمی

عنوان فرصتی ها نه بهشود. در چنین فاایی، شکستتبدیل می
ای از بداقبالی ذاتی سازمان مثابه نشانهبرای یادگیری، بلکه به

همکاران های یرشلیفر و که با یافته اینتیجهشوند؛ تفسیر می
 ( همسو است2140)

در سطح عوامل شناختی، الگوهای اسنادی کارکنان نقش 
کنند. نسبت پنداری ایفا میگیری بدشانسری در شکلمحو
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ها به عوامل بیرونی، کاهش احساس کنترل و افت دادن ناکامی
امید و انگیزش شغلی، بیانگر غلبه نگرش تقدیرگرایانه است؛ 

شده و نتای   های اسناد و درماندگی آموختهای که با نظریهیافته
در این راستا، تقویت  .( همخوانی دارد2126ژانگ و همکاران )

های حل ای و مهارتپذیری حرفهکنترل درونی، مسلولیت
.تواند به اصلاح الگوهای اسنادی کارکنان کمک کندمسلله می

دهد که های مربوط به عوامل عملکردی نشان مییافته
پنداری سازمانی پیامدهایی عینی همچون کاهش بدشانس
حدود شدن نوآوری گیری و موری، افت کیفیت تصمیمبهره

عنوان دارد. این چرخه معیوب که در آن عملکرد ضعیف به
های چن و همکاران شود، با یافتهشاهدی بر بداقبالی تلقی می

.( همسو است2126)

دهد که در حوزه عوامل حمایتی و مدیریتی، نتای  نشان می
شده از سوی مدیران، سبک رهبری و میزان حمایت ادراک

پنداری دارد. نده در تقویت یا تاعیف بدشانسکننقشی تعیین
های غیرشفاف و ضعف پاسخگویی، احساس گیریتصمیم
.دهدپناهی کارکنان را افزایش میبی

در بعد روانی و هیجانی، اضطراب، استرس شغلی و ناامیدی 
پنداری شناسایی عنوان پیامدهای برجسته بدشانسمزمن به

( 2140) و همکاران لیی هاشدند؛ پیامدهایی که با یافته
همخوانی دارد. این حالات، ظرفیت سازمان برای یادگیری و 

.دهندسازگاری را کاهش می

های متمایز پژوهش حاضر، نقش عوامل یکی از یافته
پنداری سازمانی گیری بدشانسسیاسی و روابط قدرت در شکل
ویژه نقش نمایندگان مجلس و است. مداخلات سیاسی، به

ها و تصمیمات کلان، موجب تاعیف ان در انتصاباستاندار
ای شود؛ نتیجهعدالتی میسالاری و تشدید احساس بیشایسته

در بحا رفتارهای ( 2126های ژانگ و همکاران )که با یافته
.همسو است سیاسی

دهد که در مجموع، نتای  این پژوهش نشان می
ای فردی های دولتی پدیدهپنداری سازمانی در سازمانبدشانس

یا تصادفی نیست، بلکه محصول تعامل عوامل ساختاری، 
ها با فرهنگی، مدیریتی و سیاسی است. همسویی یافته

کند و نشان های پیشین، اعتبار نتای  را تقویت میپژوهش
ای از تواند به بازتولید چرخهتوجهی به این پدیده میدهد بیمی

 .ناکارآمدی سازمانی منجر شود

 میمدل مفهو

 مفهومیمدل . 1شکل 
Figure 1. Conceptual model

 پژوهشپیشنهادهای 

 :با محوریت یادگیری و بهبود مستمر سازمانیفرهنگبازطراحی 
ها و پرهیز از فرهنگ سازی رویکرد یادگیری از شکستنهادینه 

فرص ت »ب ه « ب داقبالی»ها از سرزنش، به تغییر تفسیر ناکامی

 .کندکمک می« یادگیری

 :یندهااسازی فرتقویت عدالت سازمانی و شفاف
ها، ارزیابی عملکرد، ارتق ا و تخص یص گیریشفافیت در تصمیم

ش ده و تا عیف ب اور ع دالتی ادراکمنابع، موج ب ک اهش بی

 .شودپنداری میبدشانس
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توانمندسااازی شااناختی و اصااوه الگوهااای اساانادی 

 :کارکنان

بینانه، حل مسلله و اف زایش های اسناددهی واقعآموزش مهارت
 رگرایانه و احساس درماندگی آموختهکنترل درونی، نگرش تقدی

 .دهدشده را کاهش می

هاای تادری ی و دساتاوردهای لابال تمرکز بار موفقیت

 :مشاهده

های کوچک و ملموس و ارائ ه ب ازخورد سازی پیشرفتبرجسته
منص   فانه، چرخ   ه معی   وب عملک   رد ض   عیف و تقوی   ت 

 .شکندپنداری را میبدشانس

 :پاسخگو توسعه سبک رهبری مشارکتی، شفاف و

جویی، های رهبری مدیران در زمینه مش ارکتارتقای شایستگی
گویی و ارتباطات اثربخش، احساس حمایت و امنیت روانی پاسخ

 .دهدرا افزایش می

 :شده ارتقای حمایت سازمانی ادراک

ایجاد سازوکارهای حمایتی مانند دسترسی به م دیران، حمای ت 
کارکن  ان، احس  اس  در ش  رایط بحران  ی و ق  دردانی از ت  لاش

 .دهدپناهی و بداقبالی را کاهش میبی

آوری های مدیریت استرس و ارتقاای تاا اجرای برنامه

 :شغلی

شناختی سازمانی برای کاهش اضطراب، طراحی مداخلات روان
استرس شغلی و ناامیدی مزمن، به تاعیف پیام دهای هیج انی 

 .کندپنداری کمک میبدشانس

سالاری و کااهش ارار ماداخوت هسازی شایستنهادینه

 :سیاسی

ها و تص میمات ک لان و تدوین ضوابط ش فاف ب رای انتص اب
های بیرونی، از تعم یم تج ارب منف ی تبیین منطقی محدودیت

 .کندسیاسی به باور بداقبالی جلوگیری می

 :تقویت ارتباطات سازمانی و گفتگوی دوسویه

ای بیان مسائل، های ارتباطی رسمی و غیررسمی برایجاد کانال
 عهیش اگیری تفسیرهای منفی و ها، مانع شکلها و دغدغهابهام

 .شودمی محور

 :اتخاذ رویکرد سیستمی و یکپارچه در مداخوت سازمانی

زم ان ب ه ابع اد نگر و همهای بهبود با نگ اه ک لطراحی برنامه
ساختاری، مدیریتی، فرهنگی و سیاسی، ش رط اص لی پای داری 

.پنداری سازمانی استبدشانساقدامات کاهش 
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