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های  تحلیل پدیدار شناسانه عوامل موثر بر بی تفاوتی سازمانی در سازمان

 فرهنگی با رویکرد توسعه حکمرانی اسلامی 

تفاوتي‌در‌هر‌سطحي‌از‌سازمان‌وجود‌دارد،‌چراكه‌جزئي‌از‌سرشت‌طبيعي‌‌بي

برد‌كه‌در‌‌را‌به‌یک‌منطقه‌راحت‌مي‌فردانسان‌است‌و‌این‌غریزه‌به‌طور‌مداوم‌

تواند‌باعث‌نقصان‌درمولفه‌های‌‌.‌در‌عين‌حال‌ميتغييری‌ایجاد‌نگرددآن‌هيچ‌

‌ ‌تحقق‌اهداف‌سازماني‌یا‌حکمراني‌اسلامي‌شود. ‌عدم ‌تحقق‌یا ‌كه حالتي‌را

تفاوتي‌‌سازمان‌برای‌یک‌یا‌گروهي‌از‌اعضا‌تفاوت‌نکند،‌بي‌و‌شکستموفقيت‌

وتي‌كاركنان‌در‌تفا‌.‌لذا‌هدف‌ازانجام‌این‌مطالعه‌بررسي‌بيسازماني‌ناميده‌اند

‌پدیدار‌‌‌سازمان ‌روش ‌با ‌و ‌كيفي ‌مطالعه ‌این ‌انجام ‌است. ‌بوده ‌فرهنگي های

ها‌از‌طریق‌مصاحبه‌نيمه‌ساختاریافته‌گردآوری‌و‌با‌تشکيل‌پنل‌‌شناسي‌و‌داده

‌اشباع‌ ‌عميق، ‌مصاحبه ‌اتمام ‌پس‌از ‌اند. ‌روش‌دلفي‌تحليل‌شده نخبگاني‌و

‌داده ‌تحليل ‌و ‌حاصل ‌دلفي‌نظری ‌طریق ‌از ‌‌ها ‌كننده عامل‌‌6بيان

‌فرد ‌روابط ‌سبک‌‌-اصلي)سياستگذاری، ‌انساني، ‌منابع ‌كاركردهای سازمان،

‌بي ‌سياسي( ‌محيط ‌و ‌فرهنگ ‌فرهنگي‌‌مدیریت، ‌سازمان ‌در ‌سازماني تفاوتي

تفاوتي‌سازماني‌در‌‌باشد.‌نتيجه‌این‌پژوهش‌ارائه‌مدلي‌از‌عوامل‌موثر‌بر‌بي‌مي

‌بررسي‌های‌فرهنگي‌استان‌اصفهان‌است‌ك‌سازمان ‌با ‌‌394ه ‌نهایتا ‌6مفهوم،

تفاوتي‌‌مضمون‌اصلي‌استخراج‌گردیده‌و‌یک‌دیدگاه‌جدیددر‌عوامل‌موثر‌بر‌بي

 دهد.‌های‌فرهنگي‌را‌ارائه‌مي‌سازماني‌در‌سازمان

‌حکمراني‌اسلامي‌،فرهنگ‌،سياستگذاری،‌تحليل‌پدیدارشناسانه،‌سازماني‌تفاوتي‌بي

 

  مقدمه(1

 و اعمال سياستگذاری، است‌كه‌روش اسلامي حکمراني مفهوم حکمراني، با مرتبط مباحث از یکي

 عملکرد افزایي‌برای هم طریق‌مشاركت‌و طيبه‌از حيات تحقق برای قدرت‌و‌سياستهای‌اجرایي تنظيم

عبارت‌است‌ اسلامي بهره‌گيری‌از‌ارزشهای با اسلامي حکمراني است.‌به‌عبارت‌دیگر اسلامي نظام بهتر

 ذینفعان، دیگر با در‌ارتباط بخشها و سطوح تمامي در عمومي امر تحقق برای قدرت مؤمنانه از‌راهبری

‌ها‌سازمان موفقيت متعدی‌در عوامل‌(.1403همکاران، و‌زایي‌لکمقصد) تا مبدأ از اجزاء و ذیربطان



2 
 

سازماني،‌ اهداف تحقق در مهمي بسيار نقش انساني منابعموثر‌است.‌پایدار و پویا سازمان یک ن عنوا‌به

 سازماني تفاوتي‌بي انساني نيروی با مرتبط ترین‌مسائل‌‌مهم از یکي.‌داردهای‌فرهنگي‌‌بویژه‌در‌سازمان

‌مورد كه‌است ‌بي قرار توجه باید ‌پدیده ‌خيانت‌‌تفاوتي‌سرمایه‌گيرد.در ‌ترس‌و ‌با های‌انساني‌بيشتر

‌صداقتآميخت ‌اطمينان‌و ‌با ‌است‌تا ‌دیگران،ه‌شده ‌و ‌1396)برومند  در مهم رویداد یک كه زماني(.

 سازماني تفاوتي‌بي نشانه شک بي شود؛ نمي مشاهده آن كاركنان از هيچ‌واكنشي و دهد‌مي‌رخ سازمان

كنند‌و‌‌تفاوت‌هيچ‌برتری‌رقابتي‌برای‌سازمان‌فراهم‌نمي‌(.‌كاركنان‌بي2015و‌دیگران، است)غفارزاده

تفاوتي‌زماني‌‌تحقق‌اهداف‌سازمان‌ندارند.‌بي‌برایانگيزه‌ای‌‌دهند‌و‌های‌سازماني‌را‌افزایش‌مي‌هزینه

دهد‌و‌در‌واقع‌آنچه‌‌دهد‌كه‌فرد‌اميد‌خود‌را‌برای‌دست‌یافتن‌به‌اهداف‌تبيين‌شده‌از‌دست‌مي‌رخ‌مي

‌افراد‌مي‌باعث‌بي ‌نارضایتي‌عميق‌و‌طولاني‌مدت‌است)عباسي‌تفاوتي‌در از‌‌(.1402همکاران، و شود؛

‌محصو‌آنجایي ‌خدمات‌و ‌ارائه ‌سازمانكه ‌حوزه‌لات‌در ‌سایر ‌در ‌فرهنگي ‌عدم‌‌های ‌است‌و ‌اثرگذار ها

‌به‌سختي‌ممکن‌مي‌موفقيت‌این‌سازمان ‌امکان‌جایگزین‌كردن‌این‌خدمات‌و‌محصولات‌را سازد؛‌‌ها،

تواند‌بر‌‌های‌فرهنگي‌علاوه‌بر‌كاهش‌كيفيت‌محصولات‌و‌خدمات،‌مي‌تفاوتي‌در‌سازمان‌بنابر‌این‌بي

تفاوتي‌در‌‌روش‌حکمراني‌اسلامي‌نيز‌موثر‌باشد.‌ولي‌پژوهشي‌در‌خصوص‌بي‌های‌زندگي‌و‌سایر‌جنيه

ها،‌‌های‌فرهنگي‌صورت‌نگرفته‌است‌و‌با‌توجه‌به‌اهميت‌منابع‌انساني‌در‌این‌دسته‌از‌سازمان‌سازمان

‌بي ‌رفع ‌بي‌برای ‌علل ‌بررسي ‌جهت ‌تحليلي ‌مطالعات ‌است ‌لازم ‌افراد ‌در‌‌تفاوتي ‌سازماني تفاوتي

‌هنگي‌انجام‌پذیرد.‌های‌فر‌سازمان

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش (2

 كریم قرآن آیات از باورهایي‌كه و ها ارزش مبنای بر است‌كه حکمراني از سبکي اسلامي حکمراني

 حکومت و حکمرانان بين روابط تنظيم و عمومي امور اداره شده، استخراج معصومين ائمه و‌روایات

 عنوان تحت و دارد هایي ویژگي و ها مولفه الگو این .شود مي انجام جامعه، مردم آحاد شوندگان‌یعني

 سوءاستفاده فساد، با مقابله پذیری،‌مسئوليت‌.باشد مي اسلامي‌مطرح جوامع در متعالي حکمراني الگوی

 شفافيت،قانون،‌ حاكميت عمومي، رضایت،‌ارشاد جلب بركارگزاران، نظارت هدایت‌و از‌قدرت، نکردن

‌احترام حاكميت ‌و ‌اسلام‌ امت و حاكميت متقابل مقتدر ‌در ‌مطلوب ‌حکمراني ‌های ‌شاخص از

.‌(1403علاقگي)فتحي،‌بي انگاری،‌سهل لاقيدی، عنيی‌تفاوتي‌بي لغات، فرهنگ در(.1402است)ابراهيمي،

‌تعالي‌ ‌رشدو ‌فکر ‌حفظ‌موقعيت‌شغلي‌است‌وی‌در ‌و ‌گرفتن‌حقوق ‌این‌شرایط‌هدف‌كاركنان در

شود)عباسي‌و‌‌ودشان‌یا‌سازمان‌نيستند‌وموفقيت‌یا‌شکست‌اهداف‌سازماني‌برایشان‌بي‌اهميت‌ميخ

 اهداف تحقق اميد طولاني، ناكامي از پس شخص كه را حالتي روانشناسي‌نيز منظر (.‌از1402همکاران،

 كناره ناكامي‌خود منشأ و واقعيت از كه خواهد‌دهد‌و‌مي‌مي دست از بخصوص وضعيت یک در خود‌را
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‌تسليم،كناره ‌رفعتي،‌مي تفاوتي‌بي یا گرفتن بگيرد، ‌و ‌پژوهش‌های‌‌(.1394گویند)سيدنقوی بررسي

‌از‌طریق‌فرهنگ‌دیوان‌سالار‌اثر‌مثبت‌و‌معنادار‌بر‌بيپيشين‌نشان‌داد‌كه‌ تفاوتي‌‌رهبری‌اقتدارگرا

 آن از نيز‌حاكي‌(1401نسب‌و‌احمدی)‌بخردی های‌پژوهش‌.‌یافته(1403،گنجي)سازماني‌كاركنان‌دارد

 عامل طریق از سازماني شهروندی رفتار بر غيرمستقيم صورت‌به ادراک‌شده سازماني حمایت كه است

‌مرادی سازماني تفاوتي‌بي ميانجي  عنوان‌واكاوی تحت پژوهشي در (نيز1399همکاران) و تأثير‌دارد.

 و سازماني عدالت افزایش كه دادند نشان سازماني تعلق و سازماني عدالت سازماني، تفاوتي‌بي رابطه

 كه (‌دریافتند2018)1زنگ‌و‌فرانکل‌.ميشود سازماني تفاوتي‌بي كاهش موجب سازماني، تعلق احساس

ها‌‌آن نااميدی و كاركنان در ناهنجار بروز‌رفتارهای سبب كاركنان، تفاوتي‌در‌بي القاء با رفتار بد مدیران

واشتراک‌‌تفاوتي‌سازماني‌بي،‌يعدالت‌سازمان‌نيروابط‌ب‌يبررس‌همچنين‌در‌مطالعه‌دیگری‌در‌ميشوند.

)زكي‌گذارد‌مي‌ريو‌اشتراک‌دانش‌تأث‌تفاوتي‌سازماني‌بيبر‌‌يعدالت‌سازماندریافتندكه‌دانش‌شركت‌

‌یتوانمندسازكه‌ نشان‌داد(‌2020)3ش‌رویيز‌و‌دیگراننتایج‌حاصل‌از‌پژوه(.‌2،2019امام‌اقلو‌و‌دیگران

شود.‌انوروزاو‌‌تفاوتي‌مي‌ي‌و‌كاهش‌بيشغل‌و‌تعهد‌سازمان‌یساز‌يغن‌ريچشمگ‌شیكارمندان‌باعث‌افزا

‌‌(2024)4همکاران ‌بررسي ‌بدر ‌ترس‌و ‌شغل‌تفاوتي‌يجو ‌كه ‌مثبت‌با‌ي‌دریافتند ‌طور ‌ترس‌به جو

 بر اگر كه است مخربي رفتار تفاوتي‌با‌توجه‌به‌مطالب‌فوق‌بي‌مرتبط‌بود.و‌بي‌تفاوتي‌‌يشغل‌يعلاقگ‌يب

 و آینده،‌اهداف مشکلات، حالت، این در خواهد‌شد. جدی آسيب دچار سازمان بيندازد، گچن سازمان

 و ميشود ارزش بي كاركنان برای سازمان، به رجوع‌نسبت ارباب دیدگاه همچنين و سازمان های‌مأموریت

‌حد تنها ‌سازمان نشدن اخراج و حقوق دریافت در ‌ادبيات‌پژوهش،‌ فعاليت در ‌به ‌توجه ‌با ميکنند.

‌به‌خصوص‌سازمانها ‌دليل‌اهميت‌ی‌فرهنگي‌مدیریت‌سازمانها ‌مسائل‌مختلف‌جامعه،‌فرهنگ‌به در

.‌انساني‌ميباشدهای‌‌محيط‌بيروني‌و‌دروني‌و‌سرمایه‌فزایندهتوجه‌به‌تغييرات‌‌با‌نيازمند‌مدیریت‌قوی

‌ ‌شک ‌فرهنگيبدون ‌كاركناني‌مي‌،موفق‌سازمان ‌باشد‌بایست ‌داشته ‌كارا ‌و ‌انگيزه ‌این‌‌صاحب تا

‌ها‌بتوانند‌در‌راستای‌اهداف‌حکمراني‌اسلامي‌حركت‌كنند.‌سازمان

‌های‌پژوهش‌یافته‌-تفاوتي‌سازماني‌معرفي‌برخي‌تحقيقات‌انجام‌شده‌در‌موضوع‌بي‌-1جدول

‌موضوع‌محقق‌ردیف

‌سازماني تعلق و سازماني عدالت سازماني،تفاوتي‌‌بي‌رابطه واكاوی‌(1399مرادی‌و‌همکاران)‌1

‌تفاوتي‌سازماني‌ي‌و‌بيسکوت‌سازمان‌ي،سازمان‌یرفتار‌شهروند‌نيرابطه‌ب‌(‌2015)6و‌آكتوراب‌5آكارایا‌2

‌تفاوتي‌شرایط‌علي‌موثر‌بر‌مدیریت‌بي‌(2016ابوالفضلي‌ودیگران)‌3
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‌رفتار بد مدیران مقابل در كاركنان كاهلي و تفاوتي‌بي‌(2018ژان‌و‌فرانکل‌)‌4

‌تفاوتي‌سازماني‌بي بر سازماني عدالت تأثير بررسي‌(2019)8یورر و‌7اوزساهين‌5

‌دانش‌‌ميو‌تقستفاوتي‌سازماني‌‌بيبر‌‌يو‌تعهد‌سازمان‌يعدالت‌سازمان‌ريتأث‌(‌2019زكي‌امام‌اقلو‌و‌دیگران)‌6

‌‌يسازمانتفاوتي‌‌بي‌شغلي‌در‌از‌بين‌بردن‌تی،‌رضایساز‌يغن،یتوانمندساز‌نقش‌(2020و‌دیگران)زيروئ‌7

‌يسازمانتفاوتي‌‌ی‌و‌بيتوانمندساز‌نقشبررسي‌‌(2024انوروزاو‌دیگران)‌8

تأثير‌حمایت‌سازماني‌ادراک‌شده‌بر‌رفتار‌شهروندی‌سازماني‌با‌تأكيد‌بر‌نقش‌‌(1401و‌احمدی)نسب‌‌بخردی‌9

‌ميانجي‌گری‌بي‌تفاوتي‌سازماني

‌بي‌(‌1402پناهي)‌10 ‌و ‌خوب ‌حکمراني ‌بين ‌ارتباط ‌نقش‌‌بررسي ‌با ‌كاركنان ‌سازماني تفاوتي

‌گری‌احساس‌تعلق‌سازماني‌ميانجي

تفاوتي‌‌اثر‌رهبری‌ستمگرانه‌بر‌پنهان‌سازی‌دانش‌سازماني‌با‌نقش‌ميانجي‌بي‌ (1403)و‌همکاران‌درندناروئي‌11

‌سازماني

تفاوتي‌سازماني‌با‌‌های‌گذشته‌تمركز‌بيشتر‌بر‌روی‌رابطه‌بي‌شود‌در‌پژوهش‌همانطور‌كه‌ملاحظه‌مي

‌افراد ‌زیسته ‌تجربه ‌به ‌است‌و ‌كاركنان ‌و ‌سازمان ‌بر ‌آن ‌تاثير ‌یا ‌و ‌سازمان ‌در ‌عوامل‌موثر كه‌‌سایر

‌نمایان‌كند،‌كمتر‌توجه‌شده‌است.‌در‌عين‌‌تواند‌علل‌بروز،‌شيوع‌و‌یا‌عوامل‌موثر‌بر‌بي‌مي تفاوتي‌را

‌در ‌پدیده ‌این ‌به ‌تحقيقات‌سازمان‌حال ‌و ‌شده ‌توجه ‌كمتر ‌سازمان‌های‌فرهنگي های‌صنعتي‌و‌‌در

‌توجه‌به‌ماهيت‌سازمان ‌با های‌فرهنگي‌كه‌نيروی‌انساني‌به‌عنوان‌نيروی‌‌خدماتي‌انجام‌شده‌است.

تفاوتي‌سازماني‌تاثير‌‌های‌فرهنگي‌هر‌جامعه‌هستند،‌بي‌باشد‌و‌معمولا‌سرمایه‌محركه‌اصلي‌سازمان‌مي

‌این‌سازمان ‌عين‌حال‌شرایط‌شدیدتری‌در ‌در ‌خواهد‌داشت. ‌اقتضائات‌سازمان‌ها ‌به‌‌و های‌فرهنگي،

‌سازمان ‌سایر ‌با ‌كاهش‌اثربخشي‌آنها‌‌دليل‌گستردگي‌وپيچيدگي‌ماهيت‌فرهنگ، ‌متفاوت‌است‌و ها

‌مي ‌جامعه ‌فرهنگ ‌به ‌آسيب ‌آن‌باعث ‌مستقيم ‌مخاطبان ‌در ‌بویژه ‌آن ‌تاثير ‌و ‌معمولا‌‌شود ‌كه ها

ي‌،‌قابل‌مشاهده‌است‌و‌باعث‌نارضایتهای‌مردم‌نهاد‌فرهنگي‌و‌اقشار‌فرهيخته‌جامعه‌هستند‌سازمان

و‌مدیریت‌جهادی‌در‌سازمان‌‌ایجاد‌نقص‌در‌مولفه‌های‌حکمراني‌اسلامي‌موجبدر‌نهایت‌نيز‌‌شود.‌مي

خواهد‌بود.‌با‌توجه‌به‌این‌موارد،‌با‌خلا‌تحقيقاتي‌در‌سازمان‌های‌فرهنگي‌مواجه‌هستيم‌‌های‌فرهنگي

‌نتایج‌این‌پژوهش‌مي‌تواند‌راهگشای‌بسيار ی‌از‌مشکلات‌و‌موانع‌موجود‌در‌فعاليت‌های‌سازمان‌و

‌.در‌راستای‌دستيابي‌به‌اهداف‌حکمراني‌اسلامي‌باشد‌های‌فرهنگي
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 شناسی، جامعه آماری و ابزار پژوهش روش(3

این‌پژوهش‌به‌صورت‌كيفي‌و‌با‌روش‌پدیدارشناسي‌مبتني‌بر‌مدل‌كلایزی‌اصلاح‌شده،‌انجام‌شده‌

‌ ‌مشاركت ‌محققين، ‌تمایزاست. ‌با ‌هدفمند ‌روش ‌با ‌را ‌تحقيق ‌در ‌و‌‌‌كنندگان ‌انتخاب حداكثری

‌انجام‌مصاحبه ‌با ‌محققين ‌دادند. ‌انجام ‌را ‌یافته ‌ساختار ‌نيمه ‌عميق ‌كاركنان‌27های ‌با مصاحبه

‌ليست‌سازمانهای‌‌سازمان ‌كه ‌كردند ‌نظری‌دست‌پيدا ‌اشباع ‌به ‌اصفهان ‌استان ‌هنری ‌فرهنگي های

‌مشاركت‌كننده ‌توصيف‌تجارب‌شخصي‌مرتبط‌با‌ارائ‌2در‌جدول، ‌نتيجه‌محققين‌با ‌در ه‌شده‌است.

‌تفسيركردن‌جملات‌و‌‌بي ‌تعبير‌و ‌با ‌و ‌ایجاد ‌عبارات‌معني‌دار تفاوتي‌سازماني‌فهرستي‌از‌جملات‌و

ها‌دسترسي‌به‌مضامين‌حاصل‌شد.‌در‌نهایت‌محققين‌‌عبارات‌معني‌دارفهرست‌شده‌و‌گروه‌بندی‌آن

‌خوشه ‌تا ‌‌تلاش‌كردند ‌هم ‌اساس‌خوشههای ‌بر ‌و ‌كرده ‌ایجاد ‌را ‌اصلي‌‌معنا ‌مضامين ‌معنا ‌هم های

‌استخراج‌گردید.
‌مشاركت‌كننده‌‌های‌سازمان-2جدول

‌نام‌سازمان‌ردیف

‌اداره‌فرهنگ‌و‌ارشاد‌اسلامي‌استان‌1

‌های‌فرهنگي‌هنری‌مساجد‌ستاد‌هماهنگي‌كانون‌2

‌صدا‌و‌سيمای‌مركز‌استان‌3

‌دانشگاه‌صنعتي‌اصفهان‌4

‌دانشگاه‌اصفهان‌5

‌حوزه‌هنری‌6

‌های‌آزاد‌اسلامي‌اصفهان‌دانشگاه‌7

‌های‌آزاد‌اسلامي‌فلاورجان‌دانشگاه‌8

‌دانشگاه‌فرهنگيان‌9

‌سازمان‌نمایشگاههای‌بين‌المللي‌10

‌سازمان‌فرهنگي‌اجتماعي‌شهرداری‌11

‌
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اقدام‌شده‌است.‌در‌این‌ها‌‌سپس‌با‌تشکيل‌پنل‌نخبگان‌و‌با‌روش‌دلفي‌نسبت‌به‌تجزیه‌و‌تحليل‌داده

پژوهش‌به‌منظور‌بررسي‌روایي‌محتوایي‌مضامين‌نهایي‌از‌نسبت‌محتوایي‌لاوشه‌به‌شرح‌زیر‌استفاده‌

‌شده‌است:

CVR=(ne-N/2)/(N/2) 
 كه‌در‌این‌فرمول:

CVRنسبت‌روایي‌محتوایي‌:‌

ne.تعداد‌متخصصان‌كه‌گویه‌مورد‌نظر‌را‌در‌پرسشنامه‌مناسب‌دانسته‌اند‌:‌

Nاند.‌متخصصان‌كه‌پرسشنامه‌را‌بررسي‌كرده‌:‌تعداد 

‌ ‌در‌اختيار ‌آن‌را نفر‌از‌صاحبنظران‌و‌اساتيد‌‌16بدین‌منظور‌محقق‌بعد‌از‌ساخت‌پرسشنامه‌دلفي،

های‌‌ها‌ميزان‌و‌فراواني‌موافقت‌هر‌فرد‌با‌مقوله‌مرتبط‌با‌موضوع‌قرار‌داد‌و‌پس‌از‌برگشت‌پرسشنامه

لاوشه‌مشخص‌گردید.‌سپس‌نسبت‌روایي‌محتوایي،‌برای‌‌پرسشنامه‌از‌طریق‌اختصاص‌نمره‌به‌طيف

های‌فرعي‌محاسبه‌شد‌كه‌مقدار‌بدست‌آمده‌با‌جدول‌لاوشه‌كه‌حداقل‌مقدار‌روایي‌‌تک‌تک‌مقوله

‌نشان‌مي ‌مقایسه‌گردید‌و‌مقوله‌محتوایي‌را ‌كسب‌كرده‌بودند‌حذف‌‌42/0كه‌نمره‌زیر‌هایي‌‌دهد، را

پرسش‌ادامه‌یافت.‌در‌‌71مورد‌حذف‌و‌دور‌دوم‌دلفي‌با‌‌34اول،‌مقوله‌فرعي‌دور‌‌105گردید،‌لذا‌از‌

گویه‌در‌پایان‌باقي‌‌60مقوله‌حذف‌و‌تعداد‌‌11راند‌دوم‌دلفي‌نيز‌پس‌از‌گرفتن‌روایي‌محتوا،‌تعداد‌

 .ماند‌و‌نهایي‌شد

‌مشخصات‌پنل‌نخبگان-3جدول

‌تحصيلات‌جنسيت‌تعداد‌اعضای‌پنل‌نخبگان

‌كارشناسي‌كارشناسي‌ارشد‌دكتری‌مرد‌زن

16‌4‌12‌6‌8‌2‌

‌

 ها یافته(4

مصاحبه‌‌27های‌فرهنگي‌در‌قالب‌‌تفاوتي‌سازماني‌در‌سازمان‌این‌پژوهش‌به‌منظور‌بررسي‌الگوی‌بي

همراه‌‌دار‌را‌به‌هایي‌از‌اظهارات‌معني‌،‌نمونه4دار‌استخراج‌شد‌جدول‌‌مورد‌اظهارات‌معني‌394انجام‌و‌

‌كند.‌‌مفاهيم‌تدوین‌شده‌ارائه‌مي

‌
‌ها هایی از اظهارات مصاحبه شوندگان و مفاهیم مدون مرتبط با آن نمونه -4جدول
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‌مفاهيم‌مدون‌دار‌اظهارت‌معني

شود‌و‌نتایج‌خود‌را‌به‌جا‌‌یک‌سياست‌به‌مدت‌طولاني‌اجرا‌مي

های‌‌بایست‌برنامه‌گذارد‌ولي‌بعد‌از‌مدتي‌با‌تغيير‌سياستها‌مي‌مي

های‌قبلي‌است.‌در‌كار‌‌سياستجدیدی‌اجرا‌شود‌كه‌گاهي‌در‌تناقض‌با‌

كند‌و‌در‌واقع‌‌ها‌هم‌به‌سرعت‌تغيير‌مي‌فرهنگي‌با‌تغيير‌دولتها‌سياست

‌ما‌ثبات‌سياستگزاری‌نداریم.

‌نبود‌ثبات‌سياستگزاری‌فرهنگي

های‌فرهنگي‌مبهم‌بودن‌اهداف‌است‌‌اولين‌مساله‌قابل‌توجه‌در‌سازمان

از‌چه‌كسي‌را‌جواب‌قرار‌است‌آن‌سازمان‌به‌چه‌كسي‌پاسخگو‌باشد‌؟ني

‌بدهد)حاكميت‌یا‌مردم‌(‌نقطه‌تعادل‌بين‌این‌دو‌كجاست؟

مشخص‌نبودن‌اهداف‌در‌سازمانهای‌

‌فرهنگي‌و‌سردرگمي‌و‌بي‌تفاوتي‌كارمندان

به‌مدیراني‌نياز‌است‌كه‌توانایي‌و‌شجاعت‌تغيير‌سيستماتيک‌را‌داشته‌

‌یاشند.
‌ناتواني‌مدیران‌در‌ایجاد‌تغييرات‌نظام‌مند‌

زیادی‌از‌بودجه‌فرهنگ‌و‌هنر‌صرف‌هزینه‌جاری‌و‌حقوق‌و‌سهم‌

توانند‌از‌فکرهای‌ناب‌كه‌هزینه‌بر‌‌شود‌و‌در‌نتيجه‌نمي‌دستمزد‌مي

‌هستند‌حمایت‌كند.

نبود‌سياست‌درست‌توزیع‌اعتبارات‌

‌فرهنگي

افتد‌و‌‌ها‌با‌ترور‌شخصيت‌اتفاق‌مي‌برخي‌موارد‌جابجایي‌افراد‌در‌پست

اگر‌این‌فرد‌در‌هر‌جایي‌از‌سازمان‌قرار‌بگيرد‌و‌یا‌بعدا‌به‌همان‌پست‌

برگردد‌و‌یا‌حتي‌در‌پست‌بالاتر‌قرار‌بگيرد‌دیگر‌تعلق‌خاطری‌به‌

‌شود‌سازمان‌ندارد‌و‌دچار‌بي‌تفاوتي‌مي

‌غلي‌مناسبقرار‌ندادن‌افراد‌در‌جایگاه‌ش

‌دریافت‌بازخوردهای‌نامطلوب‌غيرمنصفانه

‌نامشخص‌بودن‌ارزش‌كار

را‌گم‌ميکند‌‌نآاگر‌بي‌تفاوتي‌درمان‌نشود،‌فرد‌در‌طول‌زمان‌دليل‌

های‌جدیدی‌از‌‌ماند‌و‌تبدیل‌به‌عادت‌بشود‌و‌یا‌شکل‌ولي‌بي‌تفاوت‌مي

‌ایجاد‌شودآ

‌تبدیل‌به‌عادت‌شدن‌بي‌تفاوتي‌در‌سازمان

‌خوشه‌بندی‌كنند.‌ ‌را ‌آنها ‌و ‌مرتب‌سازی‌نموده ‌را ‌مفاهيم‌معنادار ‌ادامه‌محققين‌تلاش‌كردند‌تا در

شد‌كه‌هر‌‌1مضمون‌سطح‌‌6ها،‌منجر‌به‌شناسایي‌‌مرتب‌كردن‌مفاهيم‌تدوین‌شده‌در‌درون‌خوشه

در‌ادامه‌توصيف‌ساختاری‌و‌بافتي‌از‌مضمامين‌ارائه‌شده‌كه‌كدام‌شامل‌مضاميني‌در‌سطح‌دوم‌بودند.‌

‌گردند.‌و‌در‌نهایت‌مضامين‌توصيف‌شده‌در‌قالب‌یک‌الگوی‌مفهومي‌تدوین‌مي

 

 : سیاست گذاری1مضمون (4-1

های‌‌)تزلزل‌و‌نوسان‌در‌سياست‌2شامل‌مضامين‌سطح‌‌1این‌مضمون‌به‌عنوان‌مضمون‌اصلي‌سطح‌

های‌تصميم‌گيری،‌فقر‌تخصص‌گرایي‌‌ين‌دستگاهي،‌تعدد‌حوزهفرهنگي،‌ضعف‌هماهنگي‌و‌همگرایي‌ب

در‌حوزه‌تصميم‌گيری‌فرهنگي،‌اهداف‌مبهم‌وبي‌برنامگي،‌جدایي‌بين‌تدوین‌و‌اجرا،‌ناكارآمدی‌نظام‌

‌باشد.‌فرهنگي(‌مي تخصيص‌بودجه
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ی
ت گذار

سیاس
 

 ضعف هماهنگی و همگرایی بین دستگاهی 

 تزلزل و نوسان در سیاستهای فرهنگی

 تعدد حوزه های تصمیم گیری

 فقر تخصص گرایی در حوزه تصمیم گیری فرهنگی

 اهداف مبهم وبی برنامگی

 جدایی بین تدوین و اجرا

 فرهنگیناکارآمدی نظام تخصیص بودجه 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 های پژوهش یافته -مرتبط 2مضمون سیاستگذاری و مضامین سطح  -1نمودار 

‌مطلوب‌اهداف‌به‌دستيابي‌و‌موجود‌وضع‌تغيير‌برای‌دولت‌آگاهانه‌مداخلات‌معنای‌به‌گذاری‌سياست

‌‌1395آبادی،‌دولت‌عظيمي‌و‌اميری‌صالحي)‌است‌فرهنگي ‌فرهنگ،‌حوزه‌اشکالات‌از‌یکي(.

‌شود‌مي‌نوسان‌و‌بلاتکليفي‌باعث‌كه‌است‌زدگي‌سياست ‌اساس‌بر‌فرهنگي‌كلان‌های‌سياست‌تغيير.

 .شوند‌نمي‌اجرا‌غالباً‌بالادستي‌قوانين‌و‌داده‌رخ‌سليقه

‌»گوید‌مي‌مياني‌مدیران‌از‌یکي ‌دولت،‌تغيير‌با‌اما‌كنند‌مي‌زیادی‌تلاش‌ها‌برنامه‌اجرای‌برای‌افراد:

‌«رود‌مي‌هدر‌فردی‌های‌هزینه‌و‌شود‌مي‌خارج‌اهميت‌از‌برنامه :‌داشت‌اظهار‌ارشد‌مدیر‌یک.

‌ها‌سازمان‌گيری‌جهت‌و‌دهد‌مي‌قرار‌تأثير‌تحت‌را(‌فيلم‌و‌موسيقي‌مثل)‌هنری‌فضای‌زدگي‌سياست»

 .«كند‌مي‌تغيير‌ها‌سياست‌تغيير‌با

‌ها‌آن‌ميان‌هماهنگي‌و‌است‌زیاد‌فرهنگ‌در‌فعال‌های‌دستگاه‌تعداد:‌»گوید‌مي‌فرهنگي‌كارشناس‌یک

‌ندارد‌وجود ‌رقابت‌شهرداری‌مثل‌نهادهایي‌با‌تواند‌نمي‌كافي‌اعتبار‌نداشتن‌دليل‌به‌ارشاد‌وزارت.

‌سازمان.‌اند‌آرماني‌بيشتر‌منطقي،‌اهداف‌جای‌به‌ها‌برنامه:‌»گوید‌مي‌سابقه‌سال‌‌19با‌مدیر‌یک‌.«كند

 .«كند‌مي‌تقسيم‌لابي‌و‌ارتباطات‌اساس‌بر‌را‌اعتبارات‌صرفاً‌ها،‌برنامه‌هدایت‌جای‌به‌مدیریت

‌»گوید‌مي‌ساله‌‌25تجربه‌با‌كارشناس‌یک ‌بين‌از‌را‌ثبات‌ها‌دولت‌تغيير‌با‌ها‌سياست‌سریع‌تغيير:

‌برد‌مي ‌غيركارشناسي‌تصميمات‌و‌ندارند‌فرهنگ‌حوزه‌در‌كافي‌دانش‌اغلب‌بالا‌سطح‌مدیران.

‌ساله‌‌24سابقه‌با‌فرهنگي‌ارشد‌كارشناس‌یک‌.«شود‌مي‌منجر‌سازمان‌فروپاشي‌به‌كه‌گيرند‌مي

‌»گوید‌مي ‌سوءاستفاده‌ضعف‌این‌از‌ها‌بخش‌سایر‌و‌شده‌تشتت‌باعث‌فرهنگي‌های‌دستگاه‌تعدد:

‌مؤثرتر‌تواند‌مي‌متعدد‌های‌دستگاه‌جای‌به‌واحد‌وزارت‌یک‌داشتن‌و‌است‌لازم‌قوی‌ساختار.‌كنند‌مي

‌.«باشد

 سازمان –: روابط فرد 2مضمون (4-2
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ط فرد 
رواب

- 
سازمان

 
 ضعف تناسب شغل و شاغل

 سازمان-ضعف تناسب فرد

این‌مضمون‌به‌عنوان‌مضمون‌سطح‌اول‌شامل‌مضامين‌سطح‌دوم)ضعف‌تناسب‌شغل‌و‌شاغل،‌ضعف‌

 .باشد‌سازمان(‌مي-تناسب‌فرد

 
 
 
 
 
 
 

 

  های پژوهش یافته -مرتبط 2سازمان و مضامین سطح -مضمون روابط فرد -2نمودار 

‌قرار‌تأثير‌تحت‌را‌سازمان‌های‌فعاليت‌همه‌تواند‌مي‌چتری‌مانند‌كاركنان‌و‌سازمان‌ميان‌ارتباط

‌با‌فرد‌تناسب‌عدم:‌كند‌مي‌بيان‌دكتری‌تحصيلات‌با‌ساله‌‌35فرد‌یک‌(.‌2017همکاران،‌و‌الدور)‌دهد

‌یک‌بدنه‌در‌بالا،‌های‌قابليت‌و‌مناسب‌های‌ویژگي‌با‌فردی.‌شود‌مي‌تفاوتي‌بي‌باعث‌درازمدت‌در‌سازمان

‌دچار‌همراهي،‌در‌سازمان‌ناتواني‌دليل‌به‌اما‌كند،‌مي‌تلاش‌نوآوری‌برای‌ابتدا‌ضعيف‌سازمان

‌مشخص‌كارش‌ارزش‌یا‌نگيرد،‌مطلوب‌نتيجه‌نباشد،‌مناسب‌جایگاه‌در‌فرد‌اگر.‌شود‌مي‌سرخوردگي

‌شود‌مي‌تفاوتي‌بي‌دچار‌نشود، ‌مصرف‌زیادی‌انرژی‌كاری‌محيط‌با‌وخو‌خلق‌ناسازگاری‌همچنين،.

 .یابد‌تطبيق‌نتواند‌فرد‌است‌ممکن‌حتي‌و‌كند‌مي

‌رسيدن‌در‌یا‌نباشد‌همسو‌هایم‌انگيزه‌با‌من‌شغل‌اگر:‌»گوید‌مي‌ساله‌‌34فرهنگي‌كارشناس‌یک

‌به‌تواند‌مي‌تدبير‌بدون‌كارمندان‌جابجایي‌همچنين،.‌شود‌مي‌منجر‌تفاوتي‌بي‌به‌نکند،‌یاری‌اهدافم‌به

‌از‌ناشي‌هميشه‌تفاوتي‌بي:‌»كند‌مي‌اظهار‌ساله‌‌44مياني‌مدیر‌یک‌.«بزند‌آسيب‌رجوع‌ارباب‌و‌سازمان

‌نيست‌انگيزگي‌بي ‌باعث‌و‌است‌همراه‌شخصيت‌تخریب‌با‌ها‌پست‌در‌افراد‌نادرست‌جابجایي‌گاهي.

 .«بگذارد‌كنار‌را‌خود‌تجربه‌و‌دانش‌و‌نداشته‌سازمان‌به‌خاطری‌تعلق‌دیگر‌فرد‌شود‌مي

‌شغلي‌امنيت‌و‌آینده‌كه‌كند‌مي‌تأكيد‌ارشد‌كارشناسي‌تحصيلات‌و‌سابقه‌سال‌‌7با‌كارمند‌یک

‌شدن‌دیده‌و‌خودشکوفایي‌حقوق،‌بر‌علاوه:‌»گوید‌مي‌او.‌دارد‌اهميت‌كار‌محيط‌در‌انگيزه‌ایجاد‌برای

‌فرهنگي‌های‌سازمان‌در‌ویژه‌به) ‌تفاوتي‌بي‌به‌توجه،‌عدم‌صورت‌در‌و‌است‌مهم‌افراد‌برخي‌برای(

‌‌.«انجامد‌مي ‌سازمانهای‌فرهنگي‌این‌است‌كه ‌در ‌مهم ‌اهميت‌شغل‌درآمد‌به‌تنها‌افراد‌برخينکته

‌به‌نسبت‌تفاوتي‌بي‌موجب‌و‌نبوده‌هماهنگ‌سازمان‌ساختار‌با‌اغلب‌افراد‌این.‌آن‌ماهيت‌نه‌و‌دهند‌مي

‌.شوند‌مي‌سازماني‌اهداف
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ی منابع انسانی
کارکرد ها

 

 نظام نامناسب جبران خدمات

 سیستم ارزیابی عملکرد ناکارآمد

 نظام تشویق و تنبیه ناکارآمد

 : کارکردهای منابع انسانی  3مضمون(4-3

‌مضمو ‌عنوان ‌به ‌مضمون ‌عملکرد‌این ‌ارزیابي ‌)سيستم ‌دوم ‌سطح ‌مضامين ‌شامل ‌اول ‌سطح ن

‌باشد.‌‌ناكارآمد،‌نظام‌تشویق‌و‌تنبيه‌ناكارآمد،‌نظام‌نامناسب‌جبران‌خدمات(‌مي

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش یافته -مرتبط 2مضمون کارکردهای منابع انسانی و مضامین سطح  -3نمودار 

 

‌احساس‌فرد‌زیرا‌شود‌مي‌تفاوتي‌بي‌باعث‌رفاه‌كمبود‌و‌پایين‌دستمزد‌مانند‌مالي‌های‌انگيزه‌

‌ندارد‌تعهدی‌سازمان‌به‌لذا‌و‌نشده‌برآورده‌سازمان‌در‌نيازهایش‌كند‌مي ‌‌21با‌كارمند‌یک‌گفته‌به.

‌نيروی‌درآمد‌حقوق،‌برای‌زیاد‌های‌هزینه‌صرف‌رغم‌علي‌»گوید:‌مي‌فرهنگي‌های‌سازمان‌در‌سابقه‌سال

‌هاست‌دستگاه‌سایر‌از‌تر‌پایين‌بخش‌این‌در‌انساني ‌دستمزد‌و‌حقوق‌مناسب‌سيستم‌نبود‌همچنين،.

م‌در‌مواردی‌كه‌فرد‌احساس‌خودم‌مشاهده‌كرد‌.كند‌ایجاد‌را‌عدالتي‌بي‌احساس‌و‌تفاوتي‌بي‌تواند‌مي

كند،‌ممکن‌است‌برای‌جبران‌آن‌به‌‌ها‌و‌یا‌پرداخت‌حقوق‌و‌دستمزد‌مي‌بي‌عدالتي‌در‌تشویق‌یا‌تنبيه

‌‌«.دستگاهها‌و‌تجهيزات‌آسيب‌بزند

‌جلوگيری‌انگيزگي‌بي‌از‌و‌كرده‌مشخص‌را‌كاركنان‌بين‌تمایز‌باید‌دهي‌پاداش‌و‌ارزیابي‌سيستم

‌كند ‌ارزیابي‌تا‌دارد‌توجه‌كارمندپروری‌به‌بيشتر‌ما‌سازماني‌فرهنگ‌ساله،‌‌31كارمند‌یک‌گفته‌به.

چقدر‌كارایي‌و‌بهره‌وری‌داشته‌به‌موقع‌بياید‌و‌برود‌واصلا‌مهم‌نيست‌كه‌‌فرد‌یعني.وری‌بهره‌و‌كارایي

‌معياری‌برای‌ارزیابي ‌‌است‌و‌سيستم‌هم‌ابزارو به‌،كساني‌كه‌اثرگذاری‌مثبت‌بر‌سيستم‌دارندندارد.

‌كار،‌توزیع‌در‌عدالت‌.به‌دليل‌روحيه‌خلاق‌خود‌هستندهای‌رسمي‌‌چارچوبانحصار‌دنبال‌شکستن‌

‌عدالتي‌بي‌ها‌زمينه‌این‌در‌كه‌كنند‌احساس‌كارمندان‌اگر.‌است‌مهم‌نيز‌سازماني‌درون‌تنبيه‌و‌تشویق

‌ممکن‌كه‌است‌كرده‌اشاره‌ساله‌‌35فرهنگي‌كارشناس‌یک.‌شوند‌مي‌نااميدی‌دچار‌مرور‌به‌دارد،‌وجود

‌.برخوردارند‌بيشتری‌های‌پاداش‌از‌موجه‌دليل‌بدون‌دیگران‌كنند‌احساس‌كاركنان‌برخي‌است

 : سبک مدیریت4مضمون(4-4
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ت
ک مدیری

سب
 

 نگاه ماشینی و ابزاری به کارمند

 رابطه مداری
گ 

فرهن
 

 فرهنگ بی تفاوتی سازمانی

 فرهنگ عمومی بی تفاوتی

 فرهنگ راحت طلبی

 فرهنگ خود مداری

 فرهنگ فروتر پنداری ارباب رجوع

‌به‌ ‌ابزاری ‌و ‌ماشيني ‌)نگاه ‌دوم ‌مضامين‌سطح ‌شامل ‌اول ‌مضمون‌سطح ‌عنوان ‌به ‌مضمون این

‌مداری(‌ ‌رابطه ‌و كارمند

‌باشد.‌مي

‌

‌

‌

 های پژوهش یافته -مرتبط 2مضمون سبک مدیریت و مضامین سطح  -4نمودار 

ها‌نگاه‌مکانيکي‌به‌كارمند‌دارند‌و‌به‌عنوان‌سرمایه‌به‌آن‌توجه‌نمي‌كنند،‌بلکه‌‌در‌برخي‌موارد‌سازمان

از‌شود.‌یکي‌‌شوند‌كه‌مانع‌شکوفایي‌فرد‌در‌شغل‌و‌سازمان‌مي‌صرفا‌به‌عنوان‌ابزاركار‌در‌نظر‌گرفته‌مي

با‌محدود‌كردن‌افراد‌در‌یک‌كار‌خاص،‌تقسيم‌»گوید:‌‌سال‌فعاليت‌مي‌15كارشناسان‌فرهنگي‌با‌سابقه

‌كارمند‌ ‌مکانيکي‌به ‌نگاه ‌سازمان‌و ‌سطوح‌تصميم‌گيری‌در ‌بيگانگي‌كارمند‌از ‌حد‌وظایف، بيش‌از

‌مدیر‌برای‌كارمند‌ارزش‌داشتن‌زمينه‌بي‌تفاوتي‌به‌كار‌و‌سازمان‌فراهم‌مي ي‌قائل‌نيست‌و‌آید‌زیرا

‌«.دهد‌متقابلا‌كارمند‌هم‌سطح‌ارزش‌سازمان‌و‌كار‌را‌برای‌خود‌كاهش‌مي

‌‌12ساله‌با‌تحصيلات‌دكتری‌و‌‌41خانمي‌ یک‌فرد‌ضعيف‌بر‌»سال‌سابقه‌فعاليت‌اظهار‌داشت:

شود‌و‌در‌آن‌شرایط‌سازمان‌مجبور‌است‌سطح‌انتظارات‌خود‌را‌كاهش‌‌اساس‌روابط‌وارد‌سازمان‌مي

‌«.محوله‌به‌فرد‌ناتوان‌را‌بپذیرند‌ه‌افراد‌سازمان‌هم‌مجبورند‌مسئوليتهایدهد‌و‌بقي

 : فرهنگ5مضمون (4-5

‌ ‌عنوان‌مضمون ‌به ‌بي‌اول‌شامل‌مضاميناین‌مضمون ‌فرهنگ‌عمومي )فرهنگ‌بي‌تفاوتي‌سازماني،

‌باشد.‌يمسئوليتي،‌فرهنگ‌راحت‌طلبي،‌فرهنگ‌خود‌مداری،‌فرهنگ‌فروتر‌پنداری‌ارباب‌رجوع(‌م
‌

‌

 

مضمون فرهنگ و  -5نمودار 

 -مرتبط  2مضامین سطح 

 های پژوهش یافته
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ط سیاسی
محی

 

 -سیاست زدگی در روابط بین فرد 
 سازمان

 نگاه سیاسی و ابزاری به فرهنگ

 شعار زدگی

 

جو‌كلي‌وعمومي‌حاكم‌برجامعه‌هم‌»ساله‌با‌تحصيلات‌كارشناسي‌ارشد‌اظهار‌داشت:‌‌44خانمي‌

كسي‌برای‌كمک‌پيشقدم‌نمي‌ها‌تاثيرگذار‌است‌مثلا‌در‌یک‌حادثه‌رانندگي‌‌بر‌بي‌تفاوتي‌در‌سازمان

گيرند‌و‌این‌‌بعد‌همين‌افراد‌در‌ساختار‌سازمان‌قرار‌مي‌،تفاوتي‌شدید‌در‌جامعه‌است‌شود‌و‌نشانگر‌بي

سال‌سابقه‌فعاليت‌‌13ساله‌با‌تحصيلات‌دكتری‌و‌‌36.آقایي‌«‌گذارند‌بي‌تفاوتي‌را‌در‌كار‌به‌نمایش‌مي

گيرد‌مثل‌عباراتي‌همچون‌‌كه‌از‌تفکرات‌و‌باورهای‌غلط‌نشات‌ميدر‌حوزه‌فرهنگ‌عمومي‌»گوید:‌‌مي

‌مي ‌استفاده ‌ماهم ‌شده ‌پهن ‌ای ‌سفره ‌یا ‌و ‌مسلم ‌حق ‌‌لطف‌مکرر ‌غلط‌كنيم ‌باورهای ‌در ‌ریشه كه

‌این‌نشانه ‌دارد. ‌به‌محيط‌و‌ه‌فرهنگي‌ما ‌توجه ‌از ‌را ‌است‌كه‌فرد ‌گسترده ‌فرهنگ‌ما ‌عبارات‌در ‌و ا

‌مي ‌دور ‌آن ‌فعاليت39خانمي‌«.كند‌مسووليتهای ‌سابقه ‌و ‌دكتری ‌تحصيلات ‌با ‌در‌11ساله ساله

عوامل‌اثرگذار‌بر‌بي‌تفاوتي‌گسترده‌هستند‌و‌صرفا‌درون‌سازماني‌‌»های‌فرهنگي‌اظهار‌داشت:‌‌سازمان

های‌آموزشي‌اجتماعي‌رشد‌كرده‌است.‌‌نيستند.‌هر‌فرد‌بر‌اساس‌شرایط‌خاصي‌در‌خانواده‌و‌سيستم

‌نهاد‌پرورش‌خوب،‌كمتر‌دچار‌بي‌تفاوتي‌ميبا‌سختکوش‌و‌‌افراد ل‌دانشگاهها‌های‌آموزشي‌مث‌شوند.

سال‌‌14یکي‌از‌كارشناسان‌فرهنگي‌با‌سابقه‌«.د‌تاثيرگذارندافراوآموزش‌و‌پرورش‌در‌مسووليت‌پذیری‌

ارباب‌رجوع‌اداره‌فرهنگ‌و‌ارشاد‌معمولا‌قشر‌فرهيخته‌جامعه‌هستند‌و‌برای‌ارتباط‌»گوید:‌‌فعاليت‌مي

يل‌عدم‌آموزش،‌دانش‌و‌تجربه‌باشد‌ولي‌متاسفانه‌به‌دل‌های‌خاصي‌مي‌با‌آنها‌نياز‌به‌قابليتها‌و‌توانایي

‌افتد ‌نمي ‌اتفاق ‌این ‌كارمندان ‌باعث‌نارضا‌.كافي ‌معمولا ‌ارباب‌رجوع ‌‌یتيفيدبک‌منفي ‌بي‌و نهایتا

شود.‌‌ين‌برای‌انداختن‌سنگ‌در‌مقابل‌ارباب‌رجوع‌استفاده‌ميدر‌برخي‌موارد‌از‌قوان‌«.شود‌تفاوتي‌مي

‌ ‌مياني‌با ‌مدیران ‌‌20یکي‌از ‌سال ‌سابقه ‌داشت: ‌راحت‌طلبي‌ما‌»اظهار ‌روحيه ‌از بي‌تفاوتي‌بيشتر

بيشتر‌د‌و‌بسياری‌از‌كارمندان‌به‌دليل‌حضور‌در‌اینجا‌جایگاه‌و‌شانيتي‌پيدا‌كردنگيرد.‌‌سرچشمه‌مي

‌«.به‌دنبال‌منافع‌شخصي‌هستند

 

 : محیط سیاسی 6مضمون(4-6

روابط‌بين‌این‌مضمون‌به‌عنوان‌مضمون‌سطح‌اول‌شامل‌مضامين‌سطح‌دوم)سياست‌زدگي‌در‌

‌باشد.‌سازمان،‌نگاه‌سياسي‌و‌ابزاری‌به‌فرهنگ،‌شعار‌زدگي(‌مي‌-فرد‌
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 های پژوهش یافته -مرتبط 2مضمون محیط سیاسی و مضامین سطح  -6نمودار 

سياست‌به‌معنای‌كلان‌وحاكميتي،‌با‌»سال‌فعاليت‌اظهار‌داشت:‌‌17یکي‌از‌مدیران‌ارشد‌با‌سابقه‌

های‌سياسي‌و‌سازماني‌‌دهد.‌در‌جناح‌بندی‌سازمان‌را‌تحت‌تاثير‌قرار‌مي‌تغييرات‌سياسي‌همه‌افراد

‌«.شود‌بي‌تفاوتي‌ميعث‌شوند‌و‌با‌طرد‌مياز‌جناح‌رقيب‌متخصص‌‌فرادا.‌یک‌عده‌اصلا‌دیده‌نمي‌شوند

‌تحصيلات‌كارشناسي‌اعلام‌كرد: دوكارمند‌دریک‌ساختار‌یک‌كار‌»یکي‌از‌كارشناسان‌فرهنگي‌با

دهند‌كه‌نياز‌به‌پاداش‌یا‌تنبيه‌دارد‌ولي‌كارمندی‌كه‌از‌لحاظ‌سياسي‌به‌‌درست‌یا‌غلط‌را‌انجام‌مي

‌«.گيرد‌یل‌سياسي،‌پاداش‌بزرگي‌ميبه‌دلاگيرد‌و‌یا‌‌مدیر‌نزدیکتر‌است؛‌مورد‌اغماض‌قرار‌مي

‌اساسا‌»سال‌فعاليت‌و‌تحصيلات‌كارشناسي‌ارشد‌اظهار‌داشت:‌‌23ي‌از‌مدیران‌مياني‌با‌سابقه‌یک

‌ورود‌ ‌گرفته‌مي‌،فرهنگ‌حوزه‌هبهای‌سياسي‌‌جناحبا ‌من‌فرصت‌كوتاهي‌برای‌‌تصميمات‌خطا شود.

بنابراین‌در‌تعریف‌نشده.‌وع‌درست‌مطالعه‌در‌مورد‌حوزه‌موسيقي‌و‌فقه‌داشم‌و‌احساس‌كردم‌كه‌موض

‌دادن‌آن‌هيچکدام‌ ‌مقدس‌جلوه ‌یا ‌مورد‌موسيقي‌نفي‌كنسرت‌و ‌در مورد‌مصادیق‌هم‌همين‌است.

جایگاهي‌ندارد‌.كنسرت‌به‌عنوان‌یک‌مولفه‌فرهنگي‌هنری‌اثرگزاری‌اجتماعي‌دارد‌كه‌باید‌با‌توجه‌به‌

ساله‌با‌تحصيلات‌كارشناسي‌و‌‌36خانمي‌‌«.گ‌و‌هنر‌به‌آن‌توجه‌و‌تنظيم‌كردجامعه‌شناسي‌فرهن

‌سازمان10سابقه‌ ‌ه‌سال‌فعاليت‌در گوید‌‌وقتي‌سيستم‌به‌آن‌چيزی‌كه‌مي»ای‌فرهنگي‌اعلام‌كرد:

عمل‌نکند‌و‌در‌حد‌شعار‌و‌استفاده‌ابزاری‌باقي‌بماند،‌بعد‌از‌مدتي‌كاركرد‌و‌اثر‌بخشي‌خود‌را‌از‌دست‌

‌شرایطدهد‌‌مي ‌پيش‌فرض‌ي‌مواجه‌ميو‌من‌هم‌با ‌باعث‌‌اوليه‌من‌فاصله‌ميهای‌‌شوم‌كه‌از گيرد‌و

‌«.شود‌ایجاد‌حس‌بي‌تفاوتي‌مي

بر‌اساس‌مضامين‌مستخرج‌شده‌كه‌در‌قالب‌توصيف‌ساختاری‌و‌بافتي‌با‌جزیيات‌مطرح‌گردیدند‌

‌كاركردهای‌6 ‌سازمان، ‌و ‌روابط‌فرد ‌عناوین‌سياستگذاری، ‌با ‌سبک‌مدیریت،‌‌مضمون ‌انساني، منابع

 داده‌شده‌اند.‌ایشم(ن1فرهنگ،‌محيط‌سياسي‌شناسایي‌شدند‌و‌در‌تصویر‌)
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 های پژوهش یافته -های فرهنگی تفاوتی سازمانی در سازمان : الگوی بی1تصویر 

 

 بحث و نتیجه گیری(5

‌ميان‌گونه‌بندی‌سازمان ‌سازمان‌در ‌ای‌‌ها، ‌چراكه‌به‌های‌فرهنگي‌از‌حساسيت‌ویژه برخوردارند،

های‌‌مخاطبان‌مواجهند.‌سازمانواسطه‌اهداف،‌رسالت‌و‌شرح‌وظایف‌خود‌با‌گروه‌ویژه‌ای‌از‌كاركنان‌و‌

‌حوزه ‌تنوع ‌و ‌تعدد ‌سياستگذاری‌فرهنگي، ‌دليل‌نوع ‌به ‌ایران ‌گيری‌فرهنگي‌در ضعف‌‌،های‌تصميم

‌دستگاه ‌ميان ‌‌همگرایي ‌فرهنگي ‌بهای ‌نوعي ‌حاكم ‌بروكراسي ‌كنار ‌به‌يدر ‌را ‌خود‌‌تفاوتي كاركنان

ز‌سوی‌ادهد.‌‌تفاوت‌شدن‌حوزه‌فرهنگ‌جامعه‌را‌تحت‌تاثير‌ثانویه‌قرار‌مي‌كنند‌كه‌این‌بي‌تحميل‌مي
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دیگر‌سياست‌گذاری‌فرهنگي‌تحت‌تاثير‌جریانات‌سياسي‌است‌و‌با‌هر‌چرخش‌سياسي‌در‌دولت‌ها،‌

‌نوسانهای‌سينوسي‌مواجه‌جریان‌فعاليت‌سازمان ‌اولویت‌شده‌و‌آ‌های‌فرهنگي‌با ‌دیروز‌در نچه‌كه‌تا

‌اصلنبوده ‌به ‌یکباره ‌مي، ‌تبدیل ‌هدف‌سازمان ‌ترین ‌سازمانشود‌ي ‌همچنين ‌ایران‌‌. ‌در ‌فرهنگي های

و‌گيرند‌‌ودجه؛‌تحت‌تاثير‌قرار‌ميمعمولا‌وابستگي‌شدیدی‌به‌منابع‌دولتي‌دارند‌در‌نتيجه‌با‌تغييرات‌ب

درستي‌برنامه‌ریزی‌و‌اقدام‌كنند‌و‌به‌مرور‌زمان‌احساس‌غير‌باالتبع‌منابع‌انساني‌سازمان‌نميتوانند‌به‌

‌تقویت ‌آنها ‌بودن‌در ‌برنامه‌و‌مفيد ‌اهداف‌و ‌بي‌نسبت‌به ‌‌ها ‌درون‌تفاوت‌خواهند‌شد. ‌در این‌پدیده

 سرعت و زیاد تلاش پویایي، تحول، كوشي، سخت نفس، اعتمادبهمولفه‌های‌مدیریت‌جهادی)سازمان‌

(‌را‌تحت‌جامعه‌های‌فرهنگي‌‌روابط‌حکومت‌با‌عرصهحکمراني‌اسلامي)‌سطح‌كلانو‌در‌‌(كار در عمل

‌دهد. ‌مي ‌قرار ‌‌تاثير ‌مدیران ‌معمولا ‌فرهنگي ‌سازمانهای ‌انتخاب‌‌رشدادر ‌اساس‌فرهنگ‌سياسي بر

‌حوزه‌سياستگذاری‌فرهنگي‌به‌تصميمات‌نارسا،‌‌ضعف‌پشتيباني .شوند‌مي های‌نظری‌و‌مطالعاتي‌در

‌زمينه ‌نادرست‌در ‌نظام‌مدیریت‌فرهنگي‌متشکل‌از‌‌سياست‌ناقص‌یا ‌است. های‌فرهنگي‌منجر‌شده

ساختارهای‌موازی‌و‌متداخل‌ناشي‌از‌منابع‌متکثر‌تصميم‌گير‌و‌اجرایي‌در‌این‌حوزه‌است.‌نبود‌نگاه‌

‌تصميم ‌مدت‌و ‌انتخاب‌اهداف‌كوتاه ‌فرهنگ، ‌منفي‌بر‌‌استراتژیک‌به‌حوزه ‌تاثير های‌غيركارشناسانه،

كند‌كه‌‌تخصص‌و‌با‌تجربه‌سازمان‌دارد.‌در‌عين‌حال‌گونه‌ای‌هرج‌و‌مرج‌ایجاد‌مينيروهای‌مستعد،‌م

ضمن‌آن‌كه‌مخاطبان‌با‌یک‌رویه‌ثابت‌روبرو‌نيستند،‌قدرت‌و‌ابزار‌اجرایي‌را‌از‌منابع‌انساني‌سازمان‌

روابط‌فرد‌با‌سازمان‌بر‌عملکرد‌سازمان‌و‌نيز‌تاثيری‌كند.‌گرفته‌و‌بلاتکليفي‌در‌ميان‌این‌افراد‌ایجاد‌مي

‌این‌رابطه‌مي ‌از ‌افراد ‌‌كه ‌است. ‌ميتوان‌‌تناسب‌فردگيرند‌موثر ‌سازمان‌در‌‌شتراکاسازمان‌را ‌و فرد

تفاوتي‌سازماني‌‌دانست‌كه‌این‌همخواني‌باعث‌كاهش‌احتمال‌بروز‌بياعتقادات‌‌و‌ها،‌هنجارهاش‌ارز

انگيزه‌و‌‌متناسب‌با‌های‌شغلي‌تعریف‌شده،‌اهبکارگيری‌صحيح‌افراد‌در‌جایگاز‌دیگر‌سو‌‌.خواهد‌بود

سازوكارهای‌مدیریت‌منابع‌انساني‌در‌سازمان‌از‌جمله‌‌شود.‌تفاوتي‌مي‌موجب‌كاهش‌بي‌،ها‌‌روحيات‌آن

های‌فرهنگي‌به‌دلایل‌مختلف‌سازماني‌و‌ساختاری‌از‌‌سازماناركنان‌است.‌عوامل‌تاثيرگذار‌بر‌رفتار‌ك

سيستم‌ارزیابي‌‌همچنين‌ردار‌نيستند،ها‌برخو‌در‌مقایسه‌با‌سایر‌سازمانیک‌نظام‌جبران‌خدمات‌كارا‌

‌باعث‌نارضایتي‌ عملکرد‌ناكارآمد‌و‌اشکال‌در‌سيستم‌ارتقای‌شغلي‌و‌ضعف‌در‌نظام‌تشویق‌و‌تنبيه،

‌کمراني‌اسلاميحاهميت‌فرهنگ‌در‌‌موضوع‌وقتي‌در‌پارادوكس‌توجه‌و‌این‌شود.‌ميتفاوتي‌‌و‌بيشغلي‌

حضور‌تعداد‌زیادی‌از‌هنرمندان‌در‌‌نکته‌قابل‌توجه‌دیگركند.‌‌رد؛‌خود‌را‌بيشتر‌نمایان‌ميگي‌قرار‌مي

‌اداری‌‌نميهای‌فرهنگي‌است‌كه‌معمولا‌‌های‌سازمان‌پست ‌ساختار ‌با ‌هماهنگ‌كنند‌وتوانند‌خود‌را

ها‌از‌‌هرچه‌سازمان‌.بيشتر‌تمایل‌دارند‌از‌آزادی‌عمل‌برای‌انجام‌امور‌برخوردار‌باشندبهره‌وری‌‌یرای

ساختار‌مکانيکي‌به‌سمت‌ساختار‌ارگانيکي‌حركت‌كنند،‌كاركنان‌انگيزش‌بيشتری‌برای‌فعاليت‌دارند.‌

‌فقدان كه عواملي از یکي تحقيق، های‌یافته به توجه با  سالاری شایستههای‌‌سيستم نقش‌مهمي‌در
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‌مدیریت ناشي ‌شرایط، ‌سيستم توسط نامناسب ریزی برنامه و ضعيف از ‌بهبود ‌و ‌است های‌‌مدیران

ارتقا‌حقوق‌و‌پاداش‌متناسب‌با‌كار،‌توجه‌بيشتر‌به‌مسائل‌شخصي‌و‌رفاهي‌انتصاب،‌ارزیابي‌عملکرد،‌

‌از‌بسته ‌استفاده ‌موجب‌ایجاد‌شرایط‌بهتر‌كاری‌و‌بروز‌كاركنان، تفاوتي‌‌كمتر‌بي‌های‌منعطف‌كاری،

‌سازمان ‌در ‌كارمندان ‌‌بين ‌است ‌فرهنگي ‌باكهای ‌دیگران‌یافتهه ‌و ‌فيض ‌و‌‌(و1395)های عبداللهي

های‌‌(،‌یافته1396)ميرزایي‌و‌فرهادی‌محليهای‌پژوهش‌‌(تناسب‌دارد.‌همچنين‌با‌یافته1396دیگران)

(‌در‌2019مام‌اقلوو‌دیگران)(‌و‌زكي‌ا2019یورر‌) (،‌اوزساهين‌و2013(‌واوزگور)2014ادویل‌ودیگران‌)

 افراد‌در ترفيع و جذب كه‌ملاک هنگامي‌همخواني‌دارد.‌جبران‌خدمت‌مستقيم‌و‌غير‌مستقيممساله‌

 فردی توسعه برای ای‌انگيزه فرد شایستگي‌و‌صلاحيت،‌روابط‌خانوادگي‌و‌فاميلي‌باشد، به‌جای‌،سازمان

‌ نشان اوضاع به نسبت تمایلي تدریج به ندارد‌و  و منطقي معيارهای با باید سازمان‌فرهنگينميدهد.

‌شناسي بدنبال علمي ‌روشن‌در‌ و گماری شایسته بعد و شایسته ‌آینده ‌پروری‌برای‌تحقق شایسته

 عنوان‌ملاک به فردی شایستگي به توجه و در‌سازمان ای كارراهه شفاف مسيرهای وجود سازمان‌باشد.

‌نتایج‌پژوهشتفاوتي‌‌بي‌از جلوگيری جهت مناسبيپيشگيرانه‌ روندها‌‌پست در انتصاب های‌‌است‌و‌با

‌دیگران) ‌و ‌زاده ‌دیگران)1394كریمي ‌و ‌تركزاده ‌زند‌1396نيرومند)،(1395(، ‌و ‌پي ‌نيک (و

تفاوتي‌نسبت‌به‌ارباب‌رجوع‌و‌ارتباطات‌ضعيف‌و‌نامناسب‌‌همچنين‌بي‌همخواني‌دارد.‌(1397كریمي)

‌و‌سلحشوریهای‌‌این‌پژوهش‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفت‌كه‌با‌یافته‌با‌ارباب‌رجوع‌از‌مواردی‌بود‌كه‌در

.‌داردتفاوتي‌كاركنان‌بر‌ارتباط‌با‌ارباب‌رجوع‌تاكيد‌دارد،‌تطبيق‌‌نيز‌كه‌بر‌رابطه‌منفي‌بي(1393)توكل

‌یافته ‌)‌همچنين ‌اكتوراب ‌و ‌آكاریا ‌تحقيق ‌نتایج ‌با ‌2015ها ‌و ‌سازماني ‌شهروندی ‌رفتار سکوت‌(كه

باشد.‌در‌بحث‌روابط‌فرد‌و‌سازمان،‌ضعف‌تناسب‌شغل‌و‌شاغل،‌‌سازماني‌را‌بررسي‌كردند؛‌هماهنگ‌مي

های‌پژوهش‌‌ضعف‌تناسب‌فرد‌و‌سازمان‌از‌سوی‌مصاحبه‌شوندگان‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفت‌كه‌با‌یافته

‌مویدی) ‌ابزری‌و ‌دیگران)1396شائمي، ‌قاسمي‌و ‌و ‌تناسب‌ا2015( ‌معکوس‌بين ‌رابطه هداف‌و‌(كه

‌،‌نيز‌تناسب‌دارد.‌نشان‌ميدهد‌تفاوتي‌را‌شخصيت‌كاركنان‌با‌سازمان‌و‌رشد‌بي

‌های پژوهش یافته -مقایسه‌تشابهات‌مدلهای‌موجود‌با‌مدل‌استخراج‌شده‌از‌پژوهش‌-5جدول

‌تشابهات‌ابعاد/عوامل‌مدل‌محقق‌ردیف
‌و‌‌1 شکاری

‌(1395دیگران)

‌و‌ شناسایي

‌عوامل‌ ‌بندی رتبه

‌تفاوتي‌بيموثر‌بر‌

‌اهداف‌‌عوامل‌فردی‌و‌سازماني ‌سالای، ‌شایسته عدم

‌انتقال‌ ‌رهبری، ‌سبک مبهم،

‌تفاوتي‌به‌محيط‌كار‌بي

پژوهش‌‌2

‌و‌ ‌ابزری شائمي،

‌(1396مویدی‌)

مدل‌

‌بي تفاوتي‌‌مفهومي

‌سازماني

سازگاری‌اهداف،‌ارزش،‌شخصيت،‌

 KSAمحيط،‌سازگاری

‌ارزش،‌ ‌اهداف، سازگاری

 KSAشخصيت،‌محيط،‌سازگاری

‌و‌‌3 عبداللهي

‌(1396دیگران)

‌مدل‌ تبيين

‌منابع‌‌بي تفاوتي

ناهنجاری‌شخصيتي،‌بي‌عدالتي‌و‌

‌نظام‌ ‌ضعف ‌رواني، ‌نيازهای تبعيض،

‌بي‌ ‌شخصيتي، ناهنجاری

‌تب ‌و ‌نظام‌عدالتي ‌ضعف عيض،
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انساني‌

‌های‌دولتي‌سازمان

‌ساختاری،‌ ‌مشکلات ‌عملکرد، ارزیابي

‌مهارت ‌نيازهای‌‌ضعف ‌مدیریت، های

‌مادی،‌عوامل‌برون‌سازماني

های‌‌ارزیابي‌عملکرد،‌ضعف‌مهارت

‌عوامل‌ ‌مادی، ‌نيازهای مدیریت،

‌برون‌سازماني

‌

علاوه‌بر‌مواردی‌كه‌در‌و‌الگوهای‌قبلي‌ارائه‌شده،‌ استخراج‌شده‌از‌این‌پژوهش‌‌های‌بر‌اساس‌یافته

‌نامشخص‌بودن‌‌تفاوتي‌سازماني‌تاثير‌مي‌های‌غيرفرهنگي‌بر‌بي‌سازمان های‌فرهنگي،‌‌سياستگذارند،

های‌غير‌كارشناسانه‌با‌مدیران‌غيرمتخصص،‌ابهام‌‌گيری‌تکثر‌منابع‌تصميم‌گيرنده‌در‌سازمان‌و‌تصميم

‌اهداف‌سازمان ‌بخش‌در ‌بين ‌شکاف ‌فرهنگي، ‌سياست‌های‌سياست‌های ‌در ‌اجرا ‌و های‌‌گذاری‌گذاری

ود‌مداری‌در‌بروز‌این‌كلان‌فرهنگي،‌فرهنگ‌عمومي‌بي‌مسئوليتي‌و‌فرهنگ‌راحت‌طلبي،‌فرهنگ‌خ

‌سازمان ‌در ‌سازمان‌پدیده ‌در ‌پيشين ‌تحقيقات ‌در ‌كه ‌دارند، ‌ای ‌نقش‌ویژه ‌فرهنگي ‌غير‌‌های های

فرهنگي‌مورد‌توجه‌قرار‌نگرفته‌اند،‌همچنين‌هركدام‌این‌عوامل‌شناسایي‌شده‌در‌این‌پژوهش،‌بر‌روی‌

 هدایت‌و از‌قدرت، نکردن ستفادهسوءا فساد، با مقابله پذیری،‌مسئوليتهای‌حکمراني‌اسلامي‌)‌شاخص

مقتدر‌و‌ حاكميت قانون،‌شفافيت، حاكميت عمومي، رضایت‌عمومي،‌ارشاد جلب بركارگزاران، نظارت

‌ميامت و حاكميت متقابل احترام ‌اند،تاثير ‌مبنای‌ارزشهای‌الهي‌تعریف‌شده ‌بر ‌كه ‌با‌‌( ‌لذا گذارند.

ها‌بر‌‌هميت‌دادن‌به‌این‌موارد‌و‌بررسي‌تاثير‌آنهای‌فرهنگي،‌ا‌عنایت‌به‌نقش‌ویژه‌كاركنان‌در‌سازمان

‌طلبد.‌كاركنان‌و‌سازمان‌آنها‌توجه‌خاصي‌را‌مي

 منابع(6

بررسي‌عوامل‌فرهنگي‌موثر‌بر‌توسعه‌حکمراني‌اسلامي‌در‌سازمان‌های‌(.‌1402ابراهيمي‌سيد‌شبير.) (1

‌.99-78(.3)12اسلامي.‌.‌رهيافتهای‌نوین‌در‌مدیریت‌جهادی‌و‌حکمراني‌دولتي‌شهرستان‌عسلویه

‌ميلاد (2 ‌احمدی ‌و ‌وحيد ‌نسب ‌رفتار‌(.1401)بخردی ‌بر ‌شده ‌ادراک ‌سازماني ‌حمایت ‌تاثير تحليل

‌شركت‌فولاد‌ ‌نقش‌ميانجي‌گری‌بي‌تفاوتي‌سازماني‌)موردمطالعه: ‌بر ‌تاكيد شهروندی‌سازماني‌با

‌.195-176،(2)3.مدیریت‌نوآوری‌و‌راهبردهای‌عملياتي‌،‌تکنيک‌شهر

تفاوتي‌سازماني‌بر‌‌تأثير‌بي(.‌1396برومند‌نویدرضا،‌ریحاني‌یساوني‌عبدالله،‌احمد‌زاده‌خادمي‌علي.) (3

 .23-18(:6)12ران،.‌نشریه‌پژوهش‌پرستاری‌ایوری‌پرستاران‌بيمارستانهای‌دولتي‌مشهد‌بهره

‌)لالب‌پناهي (4 ‌بي1402. ‌و ‌خوب ‌حکمراني ‌بين ‌ارتباط ‌بررسي ‌نقش‌‌(. ‌با ‌كاركنان ‌سازماني تفاوتي

‌سازماني‌ميانجي ‌تعلق ‌احساس ‌سازمان .گری ‌دولتي‌مدیریت ‌11 ,های .2(42.)‌145-160.doi: 

10.30473/ipom.2023.66939.4776 
اثر‌رهبری‌ستمگرانه‌بر‌پنهان‌سازی‌دانش‌سازماني‌با‌(.‌1403)اصرناستي‌زایي‌ن دانور،درند‌ناروئي‌خ (5

 :213‌doi-229(.‌1)5.‌رهبری‌آموزشي‌كاربردی .تفاوتي‌سازماني‌نقش‌ميانجي‌بي

http://ensani.ir/fa/article/journal-number/57301/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-%D9%88-%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%B3%D9%88%D9%85-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1401-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-2
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6) (‌ ‌كيميا. ‌رفعتي، ‌چهارم.‌1394سيدنقوی،ميرعلي. ‌چاپ ‌پيشرفته. ‌رفتارسازماني ‌مدیریت .)

 صفحه.‌288تهران:مهکامه،

تفاوتي‌‌سازمان‌بر‌بي‌تحليل‌تأثير‌تناسب‌فرد(.‌1396برزكي‌علي،‌ابزری‌مهدی،‌مویدی‌زهرا.‌)‌شائمي (7

 .171-151(:3)29.‌فصلنامه‌فرآیند‌توسعه‌و‌مدیریت،سازماني‌كاركنان

‌‌غلام‌شکاری (8 ‌لعباس، ‌عليایي ‌ميلا، ‌ر‌هاشم ليحه،خيرخواه ‌)زهي ‌1395یحانه. ‌بر‌(. ‌موثر عوامل

خط‌مشي‌گذاری‌عمومي‌فصلنامه‌(.‌ای‌خراسان‌تفاوتي‌سازماني)مطالعه‌موردی:‌شركت‌برق‌منطقه‌بي

 ‌.81-71(:‌22)‌7(،رسالت‌مدیریت‌دولتيدر‌مدیریت)

 رابطة در اجتماعي سایش ميانيي نقش (بررسي1402) سجاد جلوه، و دحام ماده، تقي حميده؛ عباسي، (9

‌.114-97(.1)4 كاربردی، آموزشي رهبری تفاوتي‌سازماني. بي و مهرآگين رهبری بين

طراحي‌و‌تبيين‌‌(.1396عبداللهي،‌محمد،‌موسوی‌محمد،‌احمدی،‌علي‌اكبر،‌اميرخاني،‌اميرحسين.) (10

‌بي ‌كاربست‌‌مدل ‌مقاومتي‌با ‌تحقق‌الگوی‌اقتصاد ‌مسير ‌انساني‌سازمانهای‌دولتي‌در تفاوتي‌منابع

 .205-177(:77)20،مطالعات‌راهبردی‌بسيج.‌مجله‌سازی‌ساختاری‌تفسيری‌رویکرد‌مدل

ازماني‌بررسي‌رابطه‌بين‌سبک‌مدیریت‌مدیران‌و‌تعهد‌س(.‌1388علمي،‌محمود.‌برزی،‌عزیز‌محمد.‌) (11

‌.‌50-27(:3)2.‌دبيران‌متوسطه‌آموزش‌و‌پرورش‌شهر‌بوكان

 تفاوتي‌سازماني‌بي و سازماني پذیری جامعه .‌رابطه1396سعادت.‌ اماني زندی‌خليل، قنبری‌سيروس، (12

 .16-9(:‌4)6مدیریت‌پرستاری،‌ پرستاران. در

‌علي‌لک (13 ‌معلم, ‌اكبری ‌نجف, ‌) ,زایي, ‌محسن. ‌فقه1403حدادی, ‌شناسي ‌موضوع ‌حکمراني‌(. ي

‌doi: 10.225/qjrl.2024.243 ..‌.78-51 ,(43)12فصلنامه‌دین‌و‌قانون .دیني

‌حميدرضا (14 ‌حميدی, ‌محسن, ‌) ،مرادی, ‌آتنا. ‌بي1399اسکندری, ‌رابطه ‌واكاوی ‌سازماني،‌‌(. تفاوتي

ناد‌ها‌و‌مركز‌اس‌ها،‌موزه‌عدالت‌سازماني‌و‌تعلق‌سازماني‌در‌بين‌كتابداران‌و‌كاركنان‌سازمان‌كتابخانه

‌ (.1)23رساني‌كتابداری‌و‌اطلاع .آستان‌قدس‌رضوی

 با سازماني تفاوتي‌بي بر تحول‌آفرین رهبری تأثير (.‌بررسي1397نيک‌پي،‌ایرج.‌زندكریمي،‌مریم.) (15

 ابتکار پژوهشي علمي، .‌فصلنامة)لرستان دانشگاه مطالعه:كاركنان كاركنان)مورد ميانجي‌خلاقيت نقش

‌.263-229(:2)8انساني. علوم در خلاقيت و
16) Abolfazli, Elham ,Yousefi Saidabadi, Reza & Fallah, Vahid.(2016). An analytical 

study on indifference management in educational system of Iran: Reflection on 

expert's opinions. International Review, 1-2, 22-37. 

17) Acaraya Ali، Akturann Abdulkadir. (2015). The Relationship between 

Organizational Citizenship Behaviour and Organizational Silence. Procedia - 

Social and Behavioral Sciences‌Volume 207، Pages 472-482. 

18) Ahmadi، Seyed Ali Akbar.، & Fattahi، Maryam. (2016). Investigating Factors of 

Organization Indifference and Proper Strategies in Iran Infrastructural 

Communications‌ Company.International Business Management، 10(6)، 968-973. 

DOI: 10.3923/ibm.2016.968.973 
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7) abstract 

A Phenomenological Analysis of Factors Affecting 

Organizational Indifference in Cultural Organizations with 

a Development Approach to Islamic Governance 

Indifference exists at every level of an organization because it is 

part of human nature. This instinct constantly draws individuals 

to a comfort zone where no changes occur. At the same time, it 

can lead to deficiencies in the components of Islamic 
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governance. Organizational indifference is defined as a state 

where the achievement or non-achievement of organizational 

goals, or the success or failure of the organization, makes no 

difference to one or a group of members. 

Therefore, the purpose of this study was to investigate 

employee indifference in cultural organizations. This study was 

conducted qualitatively using a phenomenological approach, 

and data were collected through semi-structured interviews and 

analyzed using an expert panel and the Delphi method. After 

completing the in-depth interviews, theoretical saturation was 

achieved, and the data analysis through Delphi revealed six 

main factors (policymaking, person-organization relationships, 

human resource functions, management style, culture, and 

political environment) contributing to organizational 

indifference in cultural organizations. The result of this research 

is the presentation of a model of factors affecting organizational 

indifference in cultural organizations of Isfahan province. By 

examining 394 concepts, six main themes were ultimately 

extracted, offering a new perspective on the factors affecting 

organizational indifference in cultural organizations. 

Key words: Organizational indifference, phenomenological 

analysis, policymaking, culture, Islamic governance. 
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