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 چکیده

هدف  ازنظرانجام و  یمستضعفان انقلاب اسلام ادیبن یسازمان سمیمقابله با ترور یپژوهش برا 

و در  ادیداده بن ،یفیدر بخش ک تیماه ازنظرو  یاکتشاف ختهآمی ها ازنظر داده ،یو کاربرد ای توسعه

و  دیاساتمستضعفان و  ادیارشد بن نیو مسئول رانیمد یاست. جامعه آمار یفاز یشناخت یبخش کم

بود. با  یهدفمند و گلوله برف صورت به گیری نمونهو روش   یدر حوزه منابع انسان یخبرگان دانشگاه

و  یروش کدگذار یاست. پس از ط دهیبه نقطه اشباع رس شده گردآوریلاعات مصاحبه، اط 02انجام 

هر  یسازمان سمیمدل ترور هایشاخص و ها مؤلفه نییو تع قیتحق یالگو نیتدو و میشبکه مفاه میترس

از روش شبکه  یفیداده در بخش ک وتحلیل تجزیه یقرار گرفت. برا یمورد اعتبارسنج ها آناز  کی

 ،یینها یالگو نیتدو یبرا تأییدی یعامل لیتحل یمون آماراز یشد. در بخش کم استفاده نیمضام

آن بود که گروه نمونه  انگریپژوهش ب جهیاست. نت شده استفاده یدبنتاولوی و هاشاخص و ها مؤلفهابعاد، 

 یروی، ندرروش، انعطاف جانبه همه یازسنجیمنعطف، ن تیچون ماه یعوامل ،یو کم یفیدر بخش ک

 نیدر تدو مؤثرعوامل  ازجملهرا  یریادگیمناسب  طیبازگشت و مح های هزینهکارآمد، توجه به  یانسان

 .دانند میمستضعفان  ادیبن در یسازمان سمیترور
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 همقدم

سازمان یک ضرورت است. این ضرورت را کارشناسان و  مبتلابهشناسی مسائل و موضوعات  آسیب

اند. سندروم  زمانی درک و در قالب چارچوبی با نام سندرم یا اختلال سازمانی تدوین کردهمتخصصان سا

سازمانی  های سندرومآورند.  ها است که در کل اختلالی خاص را پدید می ای از علائم و نشانه آمیزه

وجود دارند، الگوهایی از رفتارها، اعتقادات و عواملی که در محیط سازمانی مشترک بین افراد  عنوان به

سبب تکرار رفتارهای خاص  عنوان بهمعمولاً  ها سازمان(. این الگوها در 0200شوند )طیبی،  توصیف می

سازمانی  های سندرومشوند.  بر عملکرد، فرهنگ و ارتباطات داخلی شناخته می تأثیرگذار عنوان بهو 

ها و  حکیم عملکرد، سیاستهای ت ، ساختار سازمانی، سیستمسازمانی فرهنگتوانند ترکیبی از  می

 (.1891فرایندهای موجود در سازمان باشند )کرنشاوو، 

و هراس افکن نبوده است که  انگیز نفرتای مانند تروریسم تا این حد، شوم،  در عصر حاضر هیچ واژه

گذاری به ذهن انسان خطور  با شنیدن آن، فهرست بلند بالایی از انواع خشونت، سوءقصد، قتل و بمب

(. ترور در لغت به معنای ترس و وحشت زیاد است و تروریسم به معنای 0222ند )گردون، ک می

میلادی در متمم فرهنگ لغات فرانسه، ترور را به معنای  118۱ترساندن است. نخستین بار در سال 

اند  و تروریست را به معنای طرفدار خشونت و عامل ایجاد رعب و وحشت دانسته قتل سیاسی با سلاح

است که امروزه در ادبیات سیاسی جهان کاربرد  هایی واژه(. تروریسم یکی از 022۱ستر و همکاران، )ل

است. اصطلاح تروریسم سازمانی را  یافته راههای دیگر نیز  ای یافته است و به حوزه بسیار گسترده

های  بی به هدفیا کنند، رفتار یک فرد یا باندی از افراد خاص که چون برای دست تعریف می گونه این

توانند منافع خود را به  های صحیح نیستند و نمی شخصی یا گروهی خود قادر به استفاده از روش

بر کوشند با اعِمال قدرت و  آورند، می به دستهای اخلاقی  ای صحیح، مقبول و مطابق با میزان شیوه

مقصود خود برسند )لی و  و بدگویی به پراکنی شایعهاجتماعی افراد دیگر،  -ترس، حذف روانی اساس

کنند شخص یا اشخاص مورد تهاجم را در نظر رؤسا،  سعی می ها آن(. طی این فرایند 0202همکاران، 

و بد، جلوه دهند.  مصرف بی، مخالف اهداف سازمان و افرادی کار کممرئوسان و همکارانشان، نامطلوب، 

و دانش فنی پایینی دارند.  نفس عزت حال ندرعیهای سازمانی نیاز به اعمال قدرت دارند اما  تروریست

 (.0202هستند )سانتی و همکاران،  پرور تنو  کار کماین افراد به اصول اخلاقی پایبند نیستند و 

سلسله مراتبی افراد در سطوح سازمانی مختلف ممکن است به خاطر حفظ  های سازماندر اکثر 

خود را نزد  ردیف همرای ارتقای شغلی خود افراد ی لازم ب سازی زمینه آماده چنین همموقعیت خویش و 
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گویند. گروهی دیگر از نویسندگان  که به این عمل ترور شخصیت می مدیر سازمان بد جلوه دهند

را ابزاری  ها آندهند و خودکامگی  اصطلاح تروریسم سازمانی را به رهبران نالایق سازمان نسبت می

اصطلاحاتی که در مباحث مربوط  ازجملهدانند.  کارکنان می و ایجاد هراس در میان جهت اعمال فشار

و اقتدار است. وبر، قدرت را  آورده شده است قدرت، زور  به رفتار سازمانی برای آن تعاریف مختلفی

که اراده خود را علیرغم مقاومت   ، احتمال قرار گرفتن یک فرد در روابط اجتماعی و در موقعیتیعنوان به

 غیر مشروعتوان از منابع مشروع و  کند. قدرت را می می  فیتعر آنان تحمیل نماید، بر ان،دیگر  و مخالفت

یا افراد  بر فرداجبار و زور است، این توانائی را دارد که   کسب کرد و شخصی که دارای قدرت از نوع

طرح سازد. این م ها آنرا علیه   تهدیداتی کم دستای را اعمال کند یا  بیزارکننده  دیگر تنبیه و نتایج

 چنینی ایننامطلوب و ناپسند است. مدیران   شکل از اعمال قدرت در نظر بیشتر کارکنان یک سازمان

ها و وظایف  ، مسئولیتموردنظرهای بالاى فرد  و توانایی  ها با توجه به صلاحیت کوشند میاغلب 

و محبوبیت او در  کاراییاعث افزایش تواند ب هر فرصتى که می ارائهرا به عهده او گذارند، از  تر اهمیت کم

را به عهده او گذارند. این قبیل افراد در  کننده خستهو کارهاى سخت و  سازمان شود جلوگیرى کنند

شخص  توجه قابلگاه به خدمات و خصوصیات  کنند. ولى هیچ حضور او از کارکنان دیگر تعریف می

 (.0200کنند )پتریژین و همکاران،  ای نمی اشاره موردنظر

های اجرایی در کشور، بنیاد مستضعفان دارای سیستم اجرایی و  سازمان انواعدر این میان، از بین 

دهد که با وجود  منحصری به فردی است. ارزیابی اولیه تیم تحقیق نشان می نسبتاًمسئولیت عملکردی 

بع انسانی در سازمان ریزی جامع و وجود منابع انسانی کافی در این سازمان، اما عملکرد منا برنامه

 باوجوداینکهای بودن برخوردار نیست. در واقع  برجسته نیست و مدیریت منابع انسانی از کارآمد و حرفه

 شده تعریف های گذاری هدفنمایند و سطح  ها کسب می بالایی از ارزیابی تقریباًکارکنان امتیاز  هرساله

و  کاراییشرح وظایف مصوب از مطلوبیت،  سبتنا بهاما عملکرد کارکنان  شود میبرای آنان محقق 

 تأخیر، ضعف در حل مسائل کاری، افزا غیر هماثربخشی لازم برخوردار نیست. شواهدی مانند همکاری 

ها، پایین بودن زمان کاری مفید، انگیزه و نگرش کاری روتین، ارزشمند نبودن شایستگی  در انجام پروژه

وری  ندسازی و مسائلی از این قبیل سبب شده است تا بهرهدانش و تجارب، ضعف در یادگیری توانم

منابع انسانی بنیاد مستضعفان از سطح مناسبی برخوردار نباشد و عملکرد بلندمدت این سازمان در 

 های جدی مواجه شود. آینده با چالش

 یا اختلالات سازمانی بر ها سندروممنفی  تأثیرمؤید این مطلب است که  ها پژوهشبسیاری از 

و یا حتی  وری بهرهموجب افت  درنهایتعواملی مانند ارتباطات، اثربخشی، کارایی و عملکرد کارکنان، 
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 ازپیش بیش(؛ بنابراین امروزه ضرورت پرداختن به این موضوع 1088شوند )درگی،  سقوط سازمان می

های صورت  ششود. در این رساله تلاش خواهد شد تا بر اساس بررسی و تحلیل نتایج پژوه احساس می

های سازمانی در کلیه منابع در دسترس، ضمن تشریح مفاهیم سندروم  گرفته در خصوص سندروم

تروریسم سازمانی، به بررسی علل و عوامل بروز این پدیده، آثار فردی و سازمانی ناشی از شیوع این 

در عصر هزاره سوم رفت از این چالش مهم  برون راهکارهایسندروم در سازمان بنیاد مستضعفان و نیز 

 پرداخته شود.

های سازمانی دارای یک رابطه پیچیده و  نظریه روانشناسی فرگشتی )تکاملی( و ظهور سندروم

ها در  تعاملی هستند. تئوری فرگشتی )تکاملی( بر این اصل استوار است که رفتار و روند تکاملی انسان

گیرد. این فرآیندها شامل انتخاب طبیعی،  فرآیندهای تکاملی طبیعی قرار می تأثیرطول زمان، تحت 

 ازنظر درگذشتهتطبیق محیطی و انتقال ژنتیکی است. بر اساس این تئوری، رفتارها و خصوصیاتی که 

های  شوند. در برخی موارد، این وراثت وراثتی منتقل می صورت بهاند،  ها رونق بخشیده تکاملی انسان

 (.1082های سازمانی نقش داشته باشند )رضایی،  سندرومگیری  توانند در شکل فرهنگی و رفتاری می

 صورت به ها سازمانشود که در  ها و الگوهایی اطلاق می های سازمانی به وضعیت از طرفی سندروم

ها ممکن است شامل رفتارها، الگوهای ارتباطی، ساختارهای  شوند. این سندروم مکرر و پایدار ظاهر می

مستقیم یا غیرمستقیم بر عملکرد  تأثیرو دیگر عواملی باشند که  های مدیریتی سازمانی، چارچوب

ای از تعاملات فردی، گروهی و  های سازمانی به فرآیندهای پیچیده سازمان دارند. ظهور سندروم

 (.0200، رهبری و شرایط محیطی بستگی دارد )طیبی، سازمانی فرهنگسازمانی، 

های سازمانی در ارتباط هستند. در اینجا، نظریه  ماین دو نظریه با هم در رابطه با ظهور سندرو

های سازمانی  توانند به سندروم روانشناسی فرگشتی ممکن است در فهم عوامل تکاملی و وراثتی که می

بوده  مؤثرها  تکاملی انسان ازنظر، الگوهای رفتاری و اجتماعی که مثال عنوان بهکمک کنند، مفید باشد. 

های سازمانی مشترک  گیری سندروم اند، ممکن است در شکل کمک کرده ها سازمانو به ایجاد و حفظ 

، این دو نظریه به لحاظ مفهومی و تحلیلی قابل ارتباط هستند و طورکلی بهدیگر نیز نقش داشته باشند. 

های سازمانی کمک کند )لی و همکاران،  تواند به مطالعه و فهم بهتر سندروم می ها آنهمکاری و تلفیق 

0202). 

کند تا این  های سازمانی به مبانی نظری متعددی متکی است که کمک می مطالعه سندروم

 را شناسایی کرد. در ادامه به ها آنها را درک و تحلیل کرده و راهکارهای مؤثر برای مدیریت  سندروم
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 (:1088است )درگی،  شده اشارههای سازمانی  برخی دیگر از مبانی نظری مرتبط با سندروم

ی  : این نظریه بر این اصل تکیه دارد که هیچ الگو یا رویهنظریه سازمان و مدیریت تقدیرگرایانه الف(

های داخلی سازمان و  یکتا و استانداردی برای مدیریت سازمان وجود ندارد و عوامل محیطی، ویژگی

بر اهمیت تطبیق هستند. این نظریه  ها آنبر نحوه عملکرد و عملکرد  تأثیرگذار طورکلی به ها سازمان

های  تواند در تبیین و تحلیل سندروم کند و می ساختار و فرآیندهای سازمانی با محیط تأکید می

 قرار گیرد. مورداستفادهسازمانی 

های پیچیده و  سیستم عنوان به ها سازمان: این نظریه بر این اساس است که ب( نظریه سیستم

ها، بازخوردها و تعاملات درونی را  خروجی-ورودی شوند و ارتباطات، تعاملی در نظر گرفته می

تواند  دهد و می می ها سازماندهد. نظریه سیستم درک بهتری از رفتار و دینامیک  قرار می موردبررسی

 کنند، مفید باشد. های سازمانی که بین اجزای سیستم بروز می در تحلیل سندروم

های  مانند سیستم ها سازماناستوار است که  : این نظریه بر این فرضج( نظریه پویایی سازمانی

و تغییرات محیطی قرار دارند. این نظریه به مطالعه پویایی،  تأثیراتکنند که تحت  ای عمل می زنده

های سازمانی مرتبط با  تواند در تحلیل سندروم پردازد و می تغییرات و تطبیق سازمان با محیط می

 فید باشد.ناتوانی در تطبیق با تغییرات محیطی م

را  ها سازمان: این تئوری بررسی رفتار و تعاملات فردی و گروهی در د( تئوری رفتار سازمانی

دهد. نکاتی مانند انگیزش، رهبری، یادگیری سازمانی و ساختار سازمانی در قالب  قرار می موردبررسی

ا مسائل ارتباطی، های سازمانی مرتبط ب تواند در تحلیل سندروم شوند و می این تئوری مطرح می

 قرار گیرد. مورداستفادهتعاملات نامطلوب یا کاهش عملکرد فردی و گروهی 

 شکاف تحقیق

خصوصی و چه  های سازمانباید به این موضوع توجه داشت که امروز مسئله ترور سازمانی چه در 

یک فرد یا  ، رفتارعمومی بسیار موضوع حائز اهمیتی است. ترور شخصیت در سازمان های سازماندر 

شخصی یا گروهی خود قادر به استفاده از  های هدفافراد خاصی است که چون برای دستیابی به 

و مطابق  شده پذیرفته، مقبول، صحیح ای شیوهمنافع خود را به  توانند نمیصحیح نیستند و  های روش

ذف روانی فرد یا افراد ترس و ح بر اساسبا اعمال قدرت و  کوشند میبا موازین اخلاقی به دست آورند، 

دیگر، به مقصود خود برسند و طی این فرایند، آن شخص یا اشخاص خاص را در نظر رؤسا، مرئوسان و 

 شده پذیرفتهمتداول و  های شیوه، مخالف درنهایت، مخالف اهداف سازمان و کار کمهمکارانش نامطلوب، 
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 تأثیرات توانند یم یسازمان سمیدروم ترورسندر جامعه، معرفی کنند. باید به این نکته توجه داشت که 

عملکرد و  دیتشد توان ی، م سندروم نیا تیریسازمان داشته باشند. با مد یور بر عملکرد و بهره یمنف

کار  یفضا جادیباعث ا تواند یم یسازمان سمیترور  سندروم کرد. لیسازمان را تسه ییبهبود کارا

سالم،  یکار طی، مح سندروم نیا تیریکارکنان شود. با مد یتینارضا شیو افزا ادیاسترس ز رسالم،یغ

 سمیترور  سندروم دارد. یمثبت تأثیرو رفاه کارکنان  یفرد نیکه بر روابط ب شود یم جادیا ایمتعادل و پو

 نیا تیریو ارتباط مثبت کارکنان با سازمان شوند. با مد یتمندیباعث کاهش رضا توانند یم یسازمان

 بااستعدادکار  یروین یو تعهد کارکنان را ارتقا داد و از جذب و نگهدار یتمندیرضا توان ی، م سندروم

 نیب یممکن است باعث تضاد، رقابت نامناسب و عدم همکار یسازمان سمیترور  سندروم برخوردار شد.

سازمان  یاعضا نیب یو همکار یبر همبستگ توان ی، م سندروم نیا تیریافراد در سازمان شود. با مد

در  تواند میتوجه به این مسئله  درنهایت و رشد سازمان را فراهم کرد. تیکرد و موجبات موفق دیکتأ

به  در ادامهبود سازمانی کمک نماید. به بهبسیار کک کننده بوده و حل مشکلات و مسائل سازمانی 

 پرداخته شد. شده انجامهای داخلی و خارجی  پژوهش ترین مهمتشریح 

 و سازمانی استکهلم سندرم و ایمپاستر سندرم رابطه بررسی به خود وهشپژ در( 1021) طویلی

 تحلیل موناز استفاده با نتایج بررسی. پرداخت انسانی منابع توسعه با سازمانی رفتار شهروندی

 توسط ملاک متغیر شده تبیین واریانس( 2301) تعیین ضریب میزان به توجه با داد نشان رگرسیون

 واریانس از مطلوبی تقریباً مقدار توانند می متغیرها این و باشد می متوسط حد در بین پیش متغیرهای

 وارد سازمانی استکهلم و ایمپاستر سندرم متغیرهای و کنند تبیین را کارکنان در انسانی منابع توسعه

 و ایمپاستر های سندروم میزان چه هر لذا. شدند کارکنان در انسانی منابع توسعه رگرسیونی معادله

 .یابد می کاهش ها آن در انسانی منابع توسعه میزان باشد بیشتر کارکنان بین در سازمانی استکهلم

. پرداخت ورزشی های هیات در سازمانی های سندروم شناسایی به خود پژوهش در( 1021) طیبی

 مسندرو شامل ورزشی های هیات در سازمانی های سندروم ترین مهم که داد نشان تحقیق های یافته

 سندروم خودشناسی، سندروم پاریس، سندروم اینرسی، سندروم ،کاری سیاسی و تبعیض گیری، تصمیم

 های سندروم شناسایی. باشد می تغییرات سندروم و تروریسم سندروم ساختاری، تسلط سندروم سکوت،

 فعد و مطلوب وضعیت به رسیدن برای سازمان هر ارشد مدیران وظایف ترین مهم از یکی سازمانی

 .است درمان از بهتر پیشگیری همواره چراکه باشد، می آن از احتمالی های آسیب

 سازمانی های سندروم سازمانی و فردی آثار بررسی به خود پژوهش در( 1022) یداللهی و یداللهی

 بر تکیه با آن، از ناشی های آسیب و سازمانی های سندروم مساله ضرورت و اهمیت به توجه با. پرداختند
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 های مؤلفه ترین مهم گرفتن نظر در با و انسانی منابع های زیرسیستم تقویت و جاری مقررات و وانینق

 مناسب راهکارهای و پیشنهاد سازمان، وری بهره و انسانی منابع اثربخشی کارایی، مانند سازمان هر

 .است شده ارائه

 مناسب راهکارهای ارائه و زمانیسا های سندروم انواع تشریح و بررسی به( 1022) الوند و پور یحیی

 انجام از شده مطرح اهداف به نگاه ضمن که دهد می نشان تحقیق نتایج. پرداختند آن از رفت برون جهت

 ها سندروم. هستند زنده موجود یک مثابه به و کنند می زندگی ها سندروم این با ها سازمان حاضر، تحقیق

 بروز موجب و کنند می رشد گرفتن نادیده صورت در که هستند سازمانی مهم های آسیب ازجمله

 ندارند آگاهی ها سندروم وجود از گاهی کارکنان اغلب حتی که شد خواهند سازمان در جدی مشکلات

 و سندروم درمان راه که است روشن و شد خواهد سازمان تعالی و پیشرفت مانع آنان رفتار تأثیر و

 .نیست سازمان اجزای و بدنه ودخ از خارج جایی سازمانی عملکرد اختلالات

: سازمانی رفتار ادبیات برای جدید اصطلاح یک پیشنهاد عنوان با ای مقاله( 0200) همکاران و آرار

 ساختار مانند تهدیدکننده خارجی عوامل علیرغم. دادند انجام مشاغل در آشیل تاندون سندرم

 مشتریان یافتن و فعلی مشتری حفظ مشکل با که هایی شرکت بازار، مشکلات و محیطی نامشخص

 از جلوگیری برای. دریابند خود در را "آشیل تاندون" وجود باید ابتدا ،کنند می نرم وپنجه دست بالقوه

 و مهم بسیار ضعف نقطه یک تواند می که کنند تمرکز کار نیروی روی باید ها آن بالقوه، مشکل این

 اصطلاح مطالعه این کار، نیروی از ناشی جدی مشکلات به توجه با. باشد مهم دارایی یک همچنین

. کند می پیشنهاد سازمانی رفتار ادبیات در استفاده برای را «آشیل تاندون سندرم» نام به جدیدی

 از شناسی جامعه و اقتصاد فیزیک، روانشناسی، پزشکی، مانند مختلف های رشته از مختلف های نظریه

 سراسر در نیز نزدیک مفاهیم سایر با ها تفاوت و ها شباهت. کنند می حمایت اصطلاح توسعه این روند

 در مهم شکاف کردن پر با آینده مطالعات به بخشیدن الهام حاضر مطالعه هدف. است شده ارائه مقاله

 .است مدیریت و سازمان ادبیات

 در سازمانی های سندروم مقایسه و بندی رتبه به خود پژوهش در( 0201) همکاران و دوست حبیبی

 ارتباط، عدم خودشیفتگی، سازمانی های سندرم که داد نشان تحقیق نتایج. پرداختند ایران مدارس

 احتیاط، ساختاری، تسلط پریشانی، و تنش ساختاری، بیگانگی گروهی، تفکر زدگی، سیاست و تبعیض

 رتبه ایران مدارس در سکوت ؛ وتکانه تعهد، عدم ناسازگاری، انفجار، ،حرکتی بی غفلت، تروریسم، فشار،

 نظر اساس بر ایران مدارس معلمان و سازمانی های سندرم بین که داد نشان نتایج سایر. دارند بالاتری

 منفی نقش و حاضر پژوهش نتایج به توجه با. ندارد وجود معناداری تفاوت معلمان و معاونان مدیران،
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 بهبود طریق از ها سندرم کاهش یبرا هایی برنامه اجرای و طراحی مدارس، عملکرد کاهش در ها سندرم

 .است ضروری ایران مدارس در سازمانی برون و درون های فعالیت و روابط

 روش

و  ابزارسازیآمیخته اکتشافی از نوع  ها ازنظر دادهو کاربردی،  ای توسعههدف  ازنظر حاضر پژوهش

معه آماری مدیران و ماهیت در بخش کیفی، داده بنیاد و در بخش کمی شناختی فازی است. جا ازنظر

 مسئولین ارشد بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی و اساتید و خبرگان دانشگاهی در حوزه منابع انسانی

محقق  تشخیصمصاحبه،  02هدفمند و گلوله برفی بود. با انجام  صورت به گیری نمونهو روش  باشد  می

های بیشتر نیازی به انجام مصاحبه به نقطه اشباع رسیده و شده گردآوریاین بوده است که اطلاعات 

و  ها مؤلفهتدوین الگوی تحقیق و تعیین  نیست. پس از طی روش کدگذاری و ترسیم شبکه مفاهیم و

مورد اعتبارسنجی قرار گرفت. در بخش کیفی از  ها آنمدل تروریسم سازمانی هر یک از  هایشاخص

برای تعیین روایی و پایایی ابزار پژوهش در  استفاده شد. ساختاریافتهابزار مصاحبه اکتشافی و نیمه 

بودن  یمشارکت، بررسی همکار، اعضای پژوهش وسیله بهبررسی  هشیو های چون بخش کیفی از معیار

همچنین برای  شد واستفاده  مونازپایایی ب هبرای محاسب، استفاده از تکنیک سه سویه سازی، پـژوهش

آلفای کرونباخ و روایی همگرا و واگرا استفاده شد. برای روایی و اعتبار ابزار در بخش کمی نیز از 

مون ازشد. در بخش کمی نیز  استفاده 1مضامینداده در بخش کیفی از روش شبکه  وتحلیل تجزیه

های آن و و شاخص ها مؤلفهبرای تدوین الگوی نهایی، ابعاد،  تأییدیآماری موسوم به تحلیل عاملی 

 است. شده ارائهانجام پژوهش  از آمده دست بهاست. در ادامه نتایج  شده استفاده ها آنبندی اولویت

 نتایج

های پژوهش  گر به انتخاب و گردآوری کدها با توجه به پرسش ، پژوهشنظریه داده بنیاددر رویکرد 

سعی در استخراج  ها آنبندی  های موضوعی و مقوله و استخراج تم بندی دستهمبادرت کرده و با 

گفته، به توصیف و  کارگیری روش کیفی پیش با به رو ازایندانش متداول دارد.  اطلاعات بر اساس

برای افزایش قابلیت تبیین مدل  درنهایتشد. خواهد مدل موردنظر پژوهش پرداخته  اکتشاف

شد. خواهد گیری  ارزیابی و اعتبارسنجی آن بهره باهدف ریاضی نقشه شناختی فازی  یافته، از ابزار توسعه

 در بستری واقعی از سندروم تروریسم سازمانی رفت برونکه در این پژوهش، شناخت چگونگی   جا از آن

در طول مرحله کدگذاری باز، بهره برد.  بایست از پارادایم تفسیرگرایی و عینی در نظر است، بنابراین می

ط مشخص شدند، های مربو قرار گرفتند، عبارات و مفاهیم مناسب و مقوله موردبررسی دقت بهها داده
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قرار گرفت. واحد اصلی تحلیل برای کدگذاری باز و  موردبررسیها تعیین شد و الگو ابعاد و ویژگی

ها، مفاهیم از طریق عنوان گذاری توسط محقق، دقیق داده وتحلیل تجزیهمحوری، مفاهیم بودند. هنگام 

با توجه به موارد مشترک کاربرد و یا  )کدهای زنده( کنندگان شرکتمستقیم از رونوشت مصاحبه  طور به

 موردبررسیمنظم  طور بههای اصلی ها برای یافتن گویههای پیاده شده مصاحبهایجاد شدند. نسخه ها آن

آمد. در ادامه سؤالاتی که به نظر  به دستها  شاخص از مصاحبه 122 درمجموعقرار گرفتند که 

نباشند حذف شدند.  ای ملاحظه قابل تأثیرارای رسید با یکدیگر همخوانی داشته باشند یا اینکه د می

شاخص شناسایی شدند که در جدول  100باز بیانگر آن بود که  کدگذاریدر مرحله  آمده دست بهنتایج 

 اند. شده ارائه 0

 طی کدگذاری باز، محوری و انتخابی آمده دست بههای  ها و گویه ابعاد، مؤلفه -2 جدول

 باز کدگذاری همرحل طی آمده دست بههای  شاخص

 ردیف ها شاخص

 1 سازمانی های سیستمایجاد ارتباط میان خرده 

 0 ها سیستم باکلان سازمانی های سیستمایجاد ارتباط میان خرده 

 0 ایجاد ارتباط میان کلان سیستم نظام با دیگر نظامات ساختاری کشور

 0 سازمانی های سیستمایجاد هماهنگی میان خرده 

 2 سیستم باکلان ها سیستممیان خرده ایجاد هماهنگی 

 ۱ ایجاد هماهنگی میان کلان با دیگر نظامات ساختاری

 1 ایجاد ارتباط میان نیازهای کارکنان و اهداف سازمان

 9 ها سیستمکاهش مقاومت خرده سیستم برای اصلاح و ارتباط با دیگر 

 8 ها بخشتنظیمی برای هریک از  های بودجهایجاد تناسب میان 

 12 رویکرد سیستمی

 11 رعایت اصول طراحی سیستم

 10 اجرایی کارآمد های دستورالعملتعریف 

 10 های اجرایی کارآمد متناسب با شرح وظایفتعریف کارراهه

 10 ها برنامهتعریف معیارهای مناسب برای سنجش اثربخشی 

 12 ایجاد و اتخاذ رویکرد فلسفی مشخص

 1۱ و انتظارات ها توانمندی گیری اندازهو روشن نمودن رویکردهای سنجش 

 11 برقراری ارتباط منطقی میان اهداف و عملکرد

 19 توجه به سنجش اثربخشی
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 ردیف ها شاخص

 18 عملیاتی متناسب با عملکرد ریزی بودجهتوجه به 

 02 منعطف های سیستمطراحی 

 01 تدوین اهداف با در نظر گرفتن نیازهای ویژه هرکدام از کارکنان

 00 اصلاح ساختار سیستمتوجه به 

 00 نظام حاکم بر سازمان ناپذیر انعطافمنفی رویکرد  تأثیرکاهش 

 00 در جلوگیری از اصلاح ساختار ها سیستمقدرت کلان  تأثیرکاهش 

 02 متناسب با ساختارها ها دستورالعملمدیران بالادست به تدوین  توجه جلب

 0۱ تمرکززدایی در طراحی ساختار سازمانی

 01 وین معیار و شاخص مناسب برای سنجش اثربخشیتد

 09 مؤثراز بین بردن اثرات قوانین غیر 

 08 کننده حمایتو  مؤثرتدوین قوانین 

 02 تدوین قوانین منعطف

 01 الگوبرداری منعطف از ساختارهای دیگر کشورها

 00 نظارتی کارآمد های سیستمتدوین 

 00 تدوین اهدافو  ریزی برنامههدفمند نمودن فرایند 

 00 روشن نمودن اهداف نیازسنجی

 02 برای نیازسنجی موردنیازاطلاعات  بندی طبقهتدوین سیستم 

 0۱ تدوین ساختارمند اطلاعات

 01 توجه به تنوع نیاز افراد و کارکنان درون سیستم

 09 توجه به منابع سنجش نیاز

 08 نفع ذی های گروهتوجه به نیازسنجی مبتنی بر نیازهای تمامی 

 02 نفع ذی های گروهتوجه به نیازهای واقعی 

 01 فرد و سازمان های ظرفیتانجام نیازسنجی با در نظر گرفتن 

 00 جدید. های تکنولوژیتوجه به 

 00 بعدی های نیازسنجیدر  آمده دست بهاز نتایج  گیری بهره

 00 توجه به ذینفعان در فرایند نیازسنجی

 02 ازهای آینده کارکنانبرآورد مناسب از نی

 0۱ فقدان یک تعریف مشترک() یازسنجینمتفاوت از نیاز و  های تعریفهمسو نمودن 

 01 طراحی اهداف واقعی

 09 تعیین محتوای کارآمد، به روز و معتبر با در نظر گرفتن نتایج نیازسنجی
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 ردیف ها شاخص

 08 تعیین نیازهای مرتبط

 22 ی سازوکارهای مناسب برای نیازسنجیبین پیش

 21 سنجش نیاز های روش درو تغیرپذیری  پذیری انعطاف

 20 بودجه مناسب برای انجام نیازسنجی تأمین

 20 های دیگردر نیازسنجی آمده دست بهاز نتایج  مندی بهرهایجاد و استقرار یک سیستم پویا برای بازخوردگیری و 

 20 و کامل جانبه همهنگاه 

 22 رزیابیایجاد سیستم نظارتی مناسب برای ا

 2۱ نیازسنجی روشمند

 21 ها نیازسنجی روزرسانی به

 29 توجه به نیازسنجی مداوم و پیوسته

 28 از نیروی متخصص مندی بهره

 ۱2 ناشی از نگاه سیاسی های توجهی بیکاهش 

 ۱1 شده تدوینهای  توجه به نیازسنجی حین اجرای برنامه

 ۱0 ایجاد ضمانت اجرا برای نیازسنجی

 ۱0 از نتایج نیازسنجی مندی بهرهت ضمان

 ۱0 شده گذاری هدف های فعالیتبا  شده جذبتناسب میان نیروی انسانی 

 ۱2 در نظر گرفتن فاصله میان نیاز واقعی و شرایط و امکانات

 ۱۱ اطمینان به نتایج نیازسنجی

 ۱1 ها برای سنجش نیاز ها و مکان تمرکز بر تمامی زمان

 ۱9 افزاری سختو  افزاری نرم تجهیزات مناسب تأمین

 ۱8 شده طراحیبرای اهداف  موردنیازتوجه به نیروی انسانی 

 12 توجه به توانمندی و نیاز نیروی انسانی

 11 انتقال نتایج نیازسنجی به مرحله تدوین برنامه و اجرا

 10 اجرا در سازمان های در روشتوجه به تنوع 

 10 در سازمانارزشیابی  های در روشتوجه به تنوع 

 10 طراحی در سازمان های در روشتوجه به تنوع 

 12 تدوین استانداردهای شغلی های روشتوجه به 

 1۱ سنجش اثربخشی سازمانی های در روشتوجه به تنوع 

 11 مختلف برای سنجش و ارزشیابی نیازهای کارکنان های روشتوجه به 

 19 متنوع ارزشیابی های روشاز  مندی بهره بهتوجه مدیران، برنامه ریزان و تصمیم گیران 
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 ردیف ها شاخص

 18 سنجش و ارزشیابی های در روشتوجه به تنوع 

 92 توجه به ساختار اثربخش اجرایی

 91 توجه به رویکردهای آموزش اثربخش

 90 طراحی، اجرا و ارزشیابی اثربخش سازمانی های در روشتغییر  مؤلفهتوجه به 

 90 ین اهدافاثربخش تدو های روشعدم توجه به 

 90 اثربخش شناسایی و تعیین اهداف های روشتوجه به 

 92 تدوین اهداف موردنیازاثربخش برآورد بودجه  های روشتوجه به 

 9۱ ارزشیابی اثربخش های روشتوجه به 

 91 توجه به مقوله انتقال آموزش در سازمان

 99 استقرار سازوکار تبلیغاتی متنوع و مناسب

 98 کارکنان موردنیاز های تصلاحیشناسایی 

 82 مدیران موردنیاز های صلاحیتشناسایی 

 81 برنامه ریزان موردنیاز های صلاحیتعدم شناسایی 

 80 طراحان اهداف موردنیاز های صلاحیتارزیابی از 

 80 ها برنامهمجریان  موردنیاز های صلاحیتارزیابی از 

 80 ها برنامههداف و ارزیابان ا موردنیاز های صلاحیتارزیابی از 

 82 از متخصصان برای طراحی اجرا و ارزیابی اهداف مندی بهره

 8۱ انتخاب افراد متخصص برای مدیریت

 81 جذب نیروی انسانی دارای صلاحیت

 89 تخصصی های فعالیتتناسب میان تخصص افراد و 

 88 ن و ارزیابانطراحان، مجریا های صلاحیتوجود برنامه و سازوکارهای لازم برای سنجش 

 122 برنامه برای ارزیابی و اثربخشی نیروی انسانی

 121 و ارتقاء نیروی انسانی روزآوری بهداشتن هدف و برنامه برای 

 120 تدوین سازوکارهای انگیزاننده برای نیروی انسانی

 120 استقرار سازوکارهای معتبر برای جذب و نگهداشت نیروی انسانی

 120 ه میان طراحان، مجریان و ارزیاباناز بین بردن فاصل

 122 ی طراحی، اجرا و ارزیابیها بخشاز بین بردن فاصله میان 

 12۱ طرحی شده و سازمانی کننده حمایتاز بین بردن فاصله میان قوانین 

 121 اجرا و ارزیابی برنامه و بالعکس های واقعیتعدم اطلاع و شناخت برنامه ریزان و ارزیابان برنامه از 

 /129 سازمانیشناخت نسبت به قوانین و نیازهای فردی و 
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 128 شده تدوینی ها برنامهدر بخش اجرای  ویژه بهایجاد انگیزه در نیروهای سازمانی 

 112 در فرایند اجرای برنامه حضورادراک سودمند نیروی انسانی از 

 111 از بین بردن احساس تقابل منافع در نیروی انسانی و سازمان

 110 مفید، به روز و کارآمد به کارکنان آموزشیارائه محتوای 

 110 شده تدوینی ها برنامهتصمیمات مناسب مدیران در اجرای  

 110 درست طور بهاجرای قوانین مناسب 

 112 با در نظر گرفتن آثار اجتماعی، اقتصادی و سیاسی ناشی از آن ها برنامهتدوین اهداف و 

 11۱ برای تدوین اهداف سازمانی ای منطقهردی، سازمانی، ملی و ف توجه به نیازهای

 111 توجه به اسناد و قوانین بالادستی

 119 ارزشمند و خوب بودن نتایج برای مردم و جامعه

 118 از بین بردن نگاه نمایشی و سیاسی به مبحث نیروی انسانی در سازمان

 102 در سازمان مبحث نیروی انسانی بهتوجه کافی و ویژه مدیران 

 101 در آموزش نیروی انسانی در سازمان گذاری سرمایهمدیران به  توجه جلب

 100 توجه مدیران به نیاز به اصلاح ساختار در آموزش نیروی انسانی در سازمان

 100 شده تدوینی ها برنامهجلب اعتماد مدیران به 

 100 دهش تدوینی ها برنامهبه نتایج  گیرندگان تصمیم توجه جلب

 102 ی ناکارآمدها برنامهو  تصمیمات ایجادشده های هزینهمدیران به  توجه جلب

 10۱ به مدیران برای گرفتن دیگر تصمیمات آمده دست بهتدوین ساختار مناسب در ارائه نتایج 

 101 از بین بردن مقاومت مدیران در مقابل تصمیمات

 109 برنامه نیروی انسانی موردنیاز های هزینهمتناسب با  ریزی برنامهمدیران به  توجه جلب

 108 نیروی انسانی ریزی برنامهمدیران به ارزشمند بودن  توجه جلب

 102 سازمانی های سیستمبه  آموزشیایجاد نگاه 

 101 مدیران به رعایت ساختار طراحی، اجرا و ارزشیابی توجه جلب

 100 آموزشیاز تجهیزات و وسایل بروز  گیری بهره

 100 آموزشی کمکاز وسایل  گیری بهره

 100 معماری مناسب محیط

 102 طراحی مناسب فضا و ساختار

 10۱ نیروی انسانی با محیط واقعی آموزشیی ها برنامهو  ها آموزشایجاد ارتباط بین 

 101 مدیران به دادن آزادی عمل و مشارکت نیروی انسانی توجه جلب

 109 ارزشیابی سنتی های شیوهاصلاح 
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 108 ضمن خدمت برای آموزش کارکنان آموزشی های دورهاستقرار 

 102 رجوع اربابایجاد تناسب بین نسبت کارکنان با 

 101 استاندارد و به روز آموزشیاز محتوای  مندی بهره

 100 و کارآمد مؤثرآموزش ضمن خدمت  های روشاز  مندی بهره

 100 ی بر مشارکت و حل مسالهآموزش ضمن خدمت مبتن های روشاز  مندی بهره

 100 ی مختلف سازمانی و بین کارکنان و مدیرانها بخشایجاد ارتباط یکپارچه بین 

ها و به شرح زیر  های احصاء شده را در قالب مؤلفه پژوهشگر شاخص در مرحله بعدی کدگذاری

 باشد: نتایج مرحله کدگذاری محوری به شرح زیر می بندی نموده است. مقوله

 ابط متوازنرو 

 روابط متوازن مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص3جدول 

 روابط متوازن

 سازمانی های سیستمایجاد ارتباط میان خرده 

 ها سیستم باکلان سازمانی های سیستمایجاد ارتباط میان خرده 

 ایجاد ارتباط میان کلان سیستم نظام با دیگر نظامات ساختاری کشور

 سازمانی های سیستمیجاد هماهنگی میان خرده ا

 سیستم باکلان ها سیستمایجاد هماهنگی میان خرده 

 ایجاد هماهنگی میان کلان با دیگر نظامات ساختاری

 ایجاد ارتباط میان نیازهای کارکنان و اهداف سازمان

 ها سیستمکاهش مقاومت خرده سیستم برای اصلاح و ارتباط با دیگر 

 ها بخشتنظیمی برای هریک از  های بودجهاد تناسب میان ایج

 رشد یافته ساختار 

 رشد یافتهساختار  مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص4جدول 

 ساختار رشد یافته

 رویکرد سیستمی

 رعایت اصول طراحی سیستم

 اجرایی کارآمد های دستورالعملتعریف 

 یی کارآمد متناسب با شرح وظایفهای اجراتعریف کارراهه

 ها برنامهتعریف معیارهای مناسب برای سنجش اثربخشی 

 ایجاد و اتخاذ رویکرد فلسفی مشخص

 و انتظارات ها توانمندی گیری اندازهروشن نمودن رویکردهای سنجش و 
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 برقراری ارتباط منطقی میان اهداف و عملکرد

 توجه به سنجش اثربخشی

 عملیاتی متناسب با عملکرد ریزی بودجهتوجه به 

 منعطف های سیستمطراحی 

 فراسیستم مخرب اثرات کاهش

 فراسیستم مخرب اثرات کاهش مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص5جدول 

کاهش اثرات 

 مخرب فراسیستم

 تدوین اهداف با در نظر گرفتن نیازهای ویژه هرکدام از کارکنان

 اصلاح ساختار سیستم توجه به

 نظام حاکم بر سازمان ناپذیر انعطافمنفی رویکرد  تأثیرکاهش 

 در جلوگیری از اصلاح ساختار ها سیستمقدرت کلان  تأثیرکاهش 

 متناسب با ساختارها ها دستورالعملمدیران بالادست به تدوین  توجه جلب

 تمرکززدایی در طراحی ساختار سازمانی

 مؤثر یا پایه مبانی

 مؤثرای  مبانی پایه مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص6جدول 

 مؤثر ای پایهمبانی 

 تدوین معیار و شاخص مناسب برای سنجش اثربخشی

 مؤثراز بین بردن اثرات قوانین غیر 

 کننده حمایتو  مؤثرتدوین قوانین 

 تدوین قوانین منعطف

 تارهای دیگر کشورهاالگوبرداری منعطف از ساخ

 نظارتی کارآمد های سیستمتدوین 

 و تدوین اهداف ریزی برنامههدفمند نمودن فرایند 

 موردنیاز منابع تعیین

 تعیین منابع موردنیاز مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص7جدول 

تعیین منابع 

 موردنیاز

 روشن نمودن اهداف نیازسنجی

 برای نیازسنجی موردنیازاطلاعات  بندی بقهطتدوین سیستم 

 تدوین ساختارمند اطلاعات

 توجه به تنوع نیاز افراد و کارکنان درون سیستم

 توجه به منابع سنجش نیاز

 نفع ذی های گروهتوجه به نیازسنجی مبتنی بر نیازهای تمامی 
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 نفع ذی های گروهتوجه به نیازهای واقعی 

 فرد و سازمان های ظرفیتدر نظر گرفتن  انجام نیازسنجی با

 جدید. های تکنولوژیتوجه به 

 بعدی های نیازسنجیدر  آمده دست بهاز نتایج  گیری بهره

 توجه به ذینفعان و کارکنان در فرایند نیازسنجی

 مفهوم نیازسنجی

 نیازسنجی مفهوم مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص4جدول 

 جی مفهومنیازسن

 برآورد مناسب از نیازهای آینده کارکنان

 فقدان یک تعریف مشترک() یازسنجینمتفاوت از نیاز و  های تعریفهمسو نمودن 

 طراحی اهداف واقعی

 تعیین محتوای کارآمد، به روز و معتبر با در نظر گرفتن نتایج نیازسنجی

 تعیین نیازهای مرتبط

 نگری جانبه همه و نگری عمقی

 نگری جانبه نگری و همه عمقی مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص4جدول 

نگری و  عمقی

 نگری جانبه همه

 ی سازوکارهای مناسب برای نیازسنجیبین پیش

 سنجش نیاز های در روشو تغیرپذیری  پذیری انعطاف

 بودجه مناسب برای انجام نیازسنجی تأمین

از نتایج  مندی بهرهسیستم پویا برای بازخوردگیری و ایجاد و استقرار یک 

 دیگر های نیازسنجیدر  آمده دست به

 و کامل جانبه همهنگاه 

 ایجاد سیستم نظارتی مناسب برای ارزیابی

 نیازسنجی روشمند

 ها نیازسنجی روزرسانی به

 توجه به نیازسنجی مداوم و پیوسته

 از نیروی متخصص مندی بهره

 ناشی از نگاه سیاسی های توجهی بیش کاه

 شده تدوینهای  توجه به نیازسنجی حین اجرای برنامه
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 معتبر نتایج تعیین

 تعیین نتایج معتبر مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص01جدول 

تعیین نتایج 

 معتبر

 ایجاد ضمانت اجرا برای نیازسنجی

 سنجیاز نتایج نیاز مندی بهرهضمانت 

 شده گذاری هدف های فعالیتبا  شده جذبتناسب میان نیروی انسانی 

 در نظر گرفتن فاصله میان نیاز واقعی و شرایط و امکانات

 اطمینان به نتایج نیازسنجی

 مؤثر اجرای

 مؤثراجرای  مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص00جدول 

 مؤثراجرای 

 ها برای سنجش نیاز ها و مکان تمرکز بر تمامی زمان

 افزاری سختو  افزاری نرمتجهیزات مناسب  تأمین

 شده طراحیبرای اهداف  موردنیازتوجه به نیروی انسانی 

 توجه به توانمندی و نیاز نیروی انسانی

 انتقال نتایج نیازسنجی به مرحله تدوین برنامه و اجرا

 درروش تنوع

 درروشتنوع  مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص02جدول 

 درروشتنوع 

 اجرا در سازمان های در روشتوجه به تنوع 

 ارزشیابی در سازمان های در روشتوجه به تنوع 

 طراحی در سازمان های در روشتوجه به تنوع 

 تدوین استانداردهای شغلی های روشتوجه به 

 ی سازمانیسنجش اثربخش های در روشتوجه به تنوع 

 مختلف برای سنجش و ارزشیابی نیازهای کارکنان های روشتوجه به 

 متنوع ارزشیابی های روشاز  مندی بهره بهتوجه مدیران، برنامه ریزان و تصمیم گیران 

 سنجش و ارزشیابی های در روشتوجه به تنوع 
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 اثربخش های روش

 های اثربخش روش مؤلفه وریمح کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص03جدول 

 اثربخش های روش

 توجه به ساختار اثربخش اجرایی

 توجه به رویکردهای آموزش اثربخش

 طراحی، اجرا و ارزشیابی اثربخش سازمانی های در روشتغییر  مؤلفهتوجه به 

 اثربخش تدوین اهداف های روشعدم توجه به 

 هدافاثربخش شناسایی و تعیین ا های روشتوجه به 

 تدوین اهداف موردنیازاثربخش برآورد بودجه  های روشتوجه به 

 ارزشیابی اثربخش های روشتوجه به 

 توجه به مقوله انتقال آموزش در سازمان

 متنوع و مناسب آموزشیاستقرار سازوکار 

 های صلاحیت ارزیابی

 های صلاحیت ارزیابی مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص04جدول 

 ارزیابی صلاحیت

 کارکنان موردنیاز های صلاحیتشناسایی 

 مدیران موردنیاز های صلاحیتشناسایی 

 برنامه ریزان موردنیاز های صلاحیتعدم شناسایی 

 طراحان اهداف موردنیاز های صلاحیتارزیابی از 

 ها برنامهمجریان  موردنیاز های صلاحیتارزیابی از 

 ها برنامهارزیابان اهداف و  موردنیاز های صلاحیتارزیابی از 

 از متخصصان برای طراحی اجرا و ارزیابی اهداف مندی بهره

 انتخاب افراد متخصص برای مدیریت

 جذب نیروی انسانی دارای صلاحیت

 تخصصی های فعالیتتناسب میان تخصص افراد و 

 بودن هدفمند

 هدفمند بودن مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص05جدول 

 هدفمند بودن

 طراحان، مجریان و ارزیابان های صلاحیتوجود برنامه و سازوکارهای لازم برای سنجش 

 برنامه برای ارزیابی و اثربخشی نیروی انسانی

 و ارتقاء نیروی انسانی روزآوری بهداشتن هدف و برنامه برای 

 رای نیروی انسانیتدوین سازوکارهای انگیزاننده ب
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 استقرار سازوکارهای معتبر برای جذب و نگهداشت نیروی انسانی

 اجرا و تدوین یها بخش فاصله بردن ازبین

 ی تدوین و اجراها بخشازبین بردن فاصله  مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص06جدول 

از بین بردن 

فاصله 

ی ها بخش

مختلف تدوین 

 و اجرا

 ن بردن فاصله میان طراحان، مجریان و ارزیاباناز بی

 ی طراحی، اجرا و ارزیابیها بخشاز بین بردن فاصله میان 

 طرحی شده و سازمانی کننده حمایتاز بین بردن فاصله میان قوانین 

 ساجرا و ارزیابی برنامه و بالعک های واقعیتعدم اطلاع و شناخت برنامه ریزان و ارزیابان برنامه از 

 شناخت نسبت به قوانین و نیازهای فردی و سازمانی

 نیروها در مضاعف انگیزه ایجاد

 ایجاد انگیزه مضاعف در نیروها مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص07جدول 

ایجاد انگیزه 

 مضاعف در نیروها

 شده دوینتی ها برنامهدر بخش اجرای  ویژه بهایجاد انگیزه در نیروهای سازمانی 

 در فرایند اجرای برنامه حضورادراک سودمند نیروی انسانی از 

 از بین بردن احساس تقابل منافع در نیروی انسانی و سازمان

 مفید، به روز و کارآمد به کارکنان آموزشیارائه محتوای 

 کارآمد مدیریتی تصمیمات اتخاذ

 اتخاذ تصمیمات مدیریتی کارآمد مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص04جدول 

تصمیمات 

 مدیریتی کارآمد

 شده تدوینی ها برنامهتصمیمات مناسب مدیران در اجرای 

 درست طور بهاجرای قوانین مناسب 

 با در نظر گرفتن آثار اجتماعی، اقتصادی و سیاسی ناشی از آن ها برنامهتدوین اهداف و 

 برای تدوین اهداف سازمانی ای منطقهی، ملی و فردی، سازمان توجه به نیازهای

 توجه به اسناد و قوانین بالادستی

 مدیریت تخصصی نگاه

 نگاه تخصصی مدیریت مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص04جدول 

نگاه تخصصی 

 مدیریت

 ارزشمند و خوب بودن نتایج برای مردم و جامعه

 سیاسی به مبحث نیروی انسانی در سازماناز بین بردن نگاه نمایشی و 

 مبحث نیروی انسانی در سازمان به بهتوجه کافی و ویژه مدیران 

 در آموزش نیروی انسانی در سازمان گذاری سرمایهمدیران به  توجه جلب

 توجه مدیران به نیاز به اصلاح ساختار در آموزش نیروی انسانی در سازمان
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 شده تدوینی ها برنامهجلب اعتماد مدیران به 

 شده تدوینی ها برنامهبه نتایج  گیرندگان تصمیم توجه جلب

 ی ناکارآمدها برنامهو  تصمیمات ایجادشده های هزینهمدیران به  توجه جلب

 به مدیران برای گرفتن دیگر تصمیمات آمده دست بهتدوین ساختار مناسب در ارائه نتایج 

 در مقابل تصمیمات از بین بردن مقاومت مدیران

 برنامه نیروی انسانی موردنیاز های هزینهمتناسب با  ریزی برنامهمدیران به  توجه جلب

 نیروی انسانی ریزی برنامهمدیران به ارزشمند بودن  توجه جلب

 ارزشمند و خوب بودن نتایج برای مردم و جامعه

 نی در سازماناز بین بردن نگاه نمایشی و سیاسی به مبحث نیروی انسا

 مناسب فیزیکی شرایط نمودن فراهم

 فراهم نمودن شرایط فیزیکی مناسب مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص21جدول 

فراهم نمودن 

شرایط فیزیکی 

 مناسب

 آموزشیاز تجهیزات و وسایل بروز  گیری بهره

 آموزشی کمکاز وسایل  گیری بهره

 معماری مناسب محیط

 راحی مناسب فضا و ساختارط

 مناسب آموزشی جو ایجاد

 مناسب آموزشیایجاد جو  مؤلفه محوری کدگذاری از آمده دست بههای  : شاخص20جدول 

 آموزشیایجاد جو 

 مناسب

 نیروی انسانی با محیط واقعی آموزشیی ها برنامهو  ها آموزشایجاد ارتباط بین 

 شارکت نیروی انسانیمدیران به دادن آزادی عمل و م توجه جلب

 ارزشیابی سنتی های شیوهاصلاح 

 ضمن خدمت برای آموزش کارکنان آموزشی های دورهاستقرار 

 رجوع اربابایجاد تناسب بین نسبت کارکنان با 

 استاندارد و به روز آموزشیاز محتوای  مندی بهره

 و کارآمد مؤثرآموزش ضمن خدمت  های روشاز  مندی بهره

 آموزش ضمن خدمت مبتنی بر مشارکت و حل مساله های روشاز  مندی بهره

 ی مختلف سازمانی و بین کارکنان و مدیرانها بخشایجاد ارتباط یکپارچه بین 

 های حاصل از پژوهش حاضر منبع: داده
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 گیری نتیجه و بحث

نتیجه کلی ساختار و منطق  ی دهنده توضیح پژوهشدر این  شده شناساییمضامین  ی شبکهتحلیل 

در ایجاد  مؤثربرای عوامل اصلی و فراگیر  ی گزاره شش بیانگر که است در این پژوهش آمده دست به

 منظور بهبنیاد مستضعفان بوده است. با نگاهی آسیب شناسانه به این ابعاد و  در تروریسم سازمانی

 ، اقداماتی را برایشده ییشناسابر اساس ابعاد  توان میتروریسم سازمانی، با رویکرد مهندسی معکوس 

این  گیری نتیجهآورد که در ادامه و در قالب بحث و  به عملبنیاد مستضعفان  در تروریسم سازمانی

 پژوهش به آن خواهیم پرداخت

دلایل آن کپی  ترین مهماین مفهوم متناظر بر نگاه ناقص به رویکرد سیستمی است که یکی از 

 های سیستمورهاست. وجود این رویکرد ناقص منجر به طراحی ناقص از ساختارهای سازمانی دیگر کش

آن را از بین برد؛ زیرا اصول اولیه  توان مینه  که طوری بهو ناکارآمد خواهد شد  ناپذیر انعطافنارس، 

که  ای پایهنتیجه ملموسی از آن انتظار داشت. مبانی  توان میطراحی سیستم در آن رعایت شده؛ و نه 

نظارتی  های سیستم)مانند قوانین و یا  شوند مینیز در نظر گرفته  ها سیستمرل این برای ایجاد و کنت

وجود ندارد و یا در صورت وجود  ای کننده حمایتو  مؤثرزیرا یا قوانین  تأثیرند بی عموماًکارآمد( نیز 

ن دسته از ای هنتیجرا ندارند.  ایجادشده. سیستم نظارتی نیز توان مقابله با انحراف مؤثرندقوانین، غیر 

 باکلان ها سیستمبا خود و همچنین خرده  ها سیستموجود روابط نامتوازن میان خرده  ها سیستم

بنابر  همچنان کهست. ها سیستمو یا مقاومت خرده سیستم برای اصلاح و ارتباط با دیگر  ها سیستم

 ارتباط اقتصادی گانه هس میان مراکز و نیازهای بخش متأسفانه( 1080مطالعه حکیم زاده و همکاران )

ساخته خواهد شد بدون در نظر گرفتن معیارهای توسعه و  یک مرکز مثال عنوان بهندارد.  کافی وجود

اساسی منطقه مانند جمعیت فعال اقتصادی، نرخ ورود صنعت و خدمات به منطقه و  های مؤلفه

لیل وجود ساختار غیرمنعطف و به د ها سیستماز  گونه این. ها برنامهمعیارهایی برای سنجش اثربخشی 

 ای اندازه به. به عبارتی قدرت فراسیستم اند بیگانهچون اصلاح ساختار نیز  ای مقولهبا  متأسفانهصلب 

در  آنکه حالانعطاف را صلب و در برخی از مواقع نیز با تهدید مواجه خواهد کرد.  هرگونهاست که 

انتظار اصلاح و بازطراحی مجدد را داشت تا  انتو می ها سیستمصورت حاکم شدن ساختاری منعطف بر 

رویکرد مدیران کلان نظام سازمانی بسیار حائز  مؤلفهطراحی اولیه گردد. در این  های هزینه منجر به

بدتر  مراتب به ای نتیجهمنجر به  قطعاًاهمیت است زیرا عدم توجه و اعتقاد مدیران بالادست به آموزش 

از یک ماهیت ساختاری رشد یافته و منعطف که توان  مندی بهرها از شرایط کنونی خواهد شد. لذ
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 روزآوری بهی اجتماعی را دارا باشد، به اصلاح و ها بخشخود و دیگر  های زیر بخشبرقراری ارتباط بین 

 .را رفع دهد مؤثرمانند قوانین غیر  تأثیری بی ای پایهخود پایبند باشد، مبانی 

، شناسایی نیازهاست. بدون انجام یک نیازسنجی درست، امکان اولین گام در طراحی هر برنامه

مناسب برای رفع این  های روشو  ها دیدگاهتنظیم درست اهداف برنامه، تخصیص منابع لازم و ارائه 

که مشکل در کجاست و کدام بخش از مشکل نیاز به  شود مینیازها وجود ندارد. با نیازسنجی مشخص 

اذعان  رغم علیرویکردی سطحی نگرانه به مقوله نیازسنجی که  اما؛ کدام نوع مداخله دارد

 یک را با فقدان ها آموزشبیشتر جنبه نمایشی دارد،  که آن العاده فوقبه اهمیت  گیرندگان تصمیم

منسجم  سازمانی برنامهبازخورد و طراحی یک  دادن برای سنجش نیاز، برآورد مناسب، پویا سیستم

برای همه  نهایتاًغیرروشمند و یا  عموماًصورت گرفته نیز  های زسنجینیاروبرو ساخته است. عمده 

از  عموماًسازمانی اعم از صنعت، خدمات و کشاورزی با هر تنوعی از جامعه مخاطبین است و  های حرفه

 شده است. مند بهرهیک روش ثابت نیازسنجی 

یر طی شده در خصوص در بسیاری از موارد سردمداران نظام سازمانی پی به ناصواب بودن مس

 به سیاسی و نمایشی ناشی از توجه عمدتاًمدیریتی خود که  و تصمیمات بد شده طراحی سازمانی برنامه

است، خواهند برد و حتی در برخی  کشور بنیاد مستضعفان در یها برنامه اساساً سازمانی و مراکز وجود

، نمایند میخود  مدیریت مبتنی بر نوع مانیساز برنامه اجرای نتایج دادن جلوه مواقع اقدام به ارزشمند

بنیاد  اما عوامل بسیاری منجر خواهند شد تا تصمیم لازم برای بازگشت را نگیرند. این مساله در

بسیار برای  های هزینه. صرف نمودن شود میبسیار مشاهده  ها آموزشمستضعفان به دلیل گران بودن 

 قوانین و اسناد به بدون توجه افزاری نرمو  افزاری سختز اعم ا وپرورش آموزش طراحی و ایجاد یک مرکز

 توجهی کمو  ای منطقه عدم توجه به نیازهای کشور، منطقه، ای توسعه برنامه سند همچون بالادستی؛

سیاسی آن  و اقتصادی اجتماعی، و آثار یها برنامه اثربخشی عدم بر مبنی پژوهشی گزارشات به مدیران

 های سرمایهرفت  هدربا یک تصمیم مناسب جلوی  توان می آنکه حالرشمرد. ب دست ازاین توان میرا 

برای اصلاح و یا بازطراحی یک  گذاری سرمایهمنجر به  تواند میبسیاری را گرفت. گرفتن این تصمیم 

از نیروی متخصص در  مندی بهرهو  سازمانی برنامهبرنامه دیگر شود. لذا وجود نگاه تخصصی به مقوله 

 را داشت. تروریسم سازمانی انتظار توان میدرست،  طور به مناسب نینقوا اجرای

با خبرگان  گرفتهصورت  های مصاحبهاز  ای چکیده عنوان بهباید عنوان نمود که مدل زیر  درنهایت

راهگشای مسئولان  تواند میاست که  شده ارائهاز تروریسم سازمانی،  رفت بروناین پژوهش در خصوص 

 وزه سازمانی واقع شود.و برنامه ریزان ح
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 مستضعفان بنیاد در سازمانی تروریسم های الگوی ابعاد و مؤلفه -0شکل 

در قالب سه بخش طراحی، اجرا و ارزشیابی خلاصه کرد.  توان میسازمانی را  ریزی برنامههمه 

ست، خود ی سازمانی تعیین و سنجیده شده اها برنامهطراح، مجری و ارزیاب  های صلاحیتآیا  آنکه حال

دیگر  هرچندباشد.  دهنده تروریسم سازمانی تواند میاز افراد متخصص  مندی بهره قطعاًمساله ای است. 

به فاصله میان طراح،  توان می ازجملهدور داشت.  ازنظرطراحی، اجرا و ارزشیابی را نباید  های مؤلفه

از  سازمانی برنامهطراح  که طوری بهی سازمانی اشاره کرد که بسیار زیاد است. ها برنامهمجری و ارزیاب 

ی زیادی ها پژوهشنتیجه  همچنان کهبالعکس.  طور همیناجرا و ارزیابی اطلاعی ندارد و  های واقعیت

( و 1080(، حکیم زاده و همکاران )1082) محمدعلیدر کشور است،  یها آموزشموئید عدم اثربخشی 

آن را نتیجه یکی از حالات طراحی نامناسب،  توان می سادگی به( که 108۱)صفائی موحد و طرخان، 

 دانست. ها بخشو یا فاصله میان این  سازمانی برنامهاجرای نامناسب و یا ارزیابی نامناسب 

آمیز، محیط یادگیری است. محیط یادگیری  موفقیت سازمانی برنامهعوامل توسعه  ترین مهمیکی از 

شود. فقدان این محیط، رسیدن  ت تحصیلی بالا میمثبت و اثربخش منجر به ایجاد یکپارچگی و پیشرف

آموزش و برخی پژوهشگران بر این باورند که محیط یادگیری غنی، . کند میبه این اهداف را سخت 
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تعامل یادگیرندگان، و  آورد شرایط بهتری را برای یادگیری فراهم می ،بخشد را بهبود می یادگیری

محیط ممکن است فیزیکى باشد، ( 0221 ،0)کوهن کند میتقویت های یادگیری را  و محیط مربیان

ناشی از محیط ممکن است یا اینکه . آموزشی کمکو  مانند نور، هوا، تجهیزات و امکانات آموزشی

و یا افزایش تروریسم  در تأثیرگذار های مؤلفه ترین مهمتعریف شود. با این اوصاف یکی از  جوسازمانی

پیشنهاد از این پژوهش  آمده دست بهو با توجه ب نتایج  یتدرنها محیط یادگیری است. سازمانی

عملی در خصوص توجه به کارکنان و نیازهای آنان و همچنین مقابله  های چارچوبتا با تدوین  شود می

در جهت جذب نیروی انسانی  مؤثریاقدام  منجر به تروریسم سازمانی شوند، توانند میبا عواملی که 

بط در همه سطوح مدیریتی، کارشناسی و سازمانی و همچنین ارتقاء نیروی توانمند، باصلاحیت و مرت

نیازسنجی  های روش روزآوری بهو  بخشی تنوعتا با  شود میپیشنهاد همچنین  آید. به عملانسانی فعلی 

، ای منطقه، سطح بیکاری چون ضریب نفوذ در منطقه، جمعیت فعال های مؤلفهو دخیل نمودن 

سخت و نرم( سازمانی و توجه به عامل ) یزاتیتجه های ظرفیت، ای منطقهبالفعل  بالقوه و های ظرفیت

تا با آموزش مدیران  شود میپیشنهاد در ادامه  آموزش نمایند. های شیوهتکنولوژی، اقدام به بازطراحی 

. سازمانی و.. های نظام، آموزشی، مدیریتی، اقتصاد شناختی روانکشور در همه سطوح و در ابعاد مختلف 

کمتری  های هزینهبرای اصلاح و بازنگری اقدامات خود اقدام نمایند تا  موقع بهنسبت به ارائه تصمیمات 

 های روشاز  مندی بهرهتا با  شود میپیشنهاد  نیهمچن را بر سازمان و کارکنان آن تحمیل نمایند.

رزشیابی را شامل اعم از نیازسنجی و طراحی، اجرا و ا سازمانی برنامهی مختلف ها بخشمتنوع در 

تا  شود میپیشنهاد  درنهایت در ارتقاء کیفیت فردی و سازمانی ایجاد نماییم. مؤثری، اقدام شود می

نیازسنجی، اجرا و  های شیوه روزآوری بهکارگروهی با عنوان رصد سازمانی طراحی که وظیفه اصلی آن 

 وزه باشد.نظام آموزش و مطالعه کشورهای مطرح در این ح اساساًارزشیابی و 
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Abstract 

The research was conducted to deal with the organizational terrorism of the 

Foundation of the Underprivileged of the Islamic Revolution, and in terms of its 

developmental and practical purpose, it is exploratory in terms of data, and in terms 

of its nature, it is foundational data in the qualitative part, and fuzzy in the 

quantitative part. The statistical population was the managers and senior officials of 

the Foundation of the Underprivileged and university professors and experts in the 

field of human resources and the purposeful and snowball sampling method. By 

conducting 20 interviews, the collected information has reached the saturation 

point. After coding and drawing the network of concepts and compiling the 

research model and determining the components and indicators of the 

organizational terrorism model, each of them was validated. Thematic network 

method was used for data analysis in the qualitative part. In the quantitative part of 

the statistical test, confirmatory factor analysis has been used to compile the final 

model, dimensions, components and indicators and prioritization. The result of the 

research indicated that the sample group, in the qualitative and quantitative part, 

considered factors such as flexible nature, comprehensive needs assessment, 

flexibility in the method, efficient human resources, attention to return costs and a 

suitable learning environment among the effective factors in developing 

organizational terrorism in They know the foundation of the oppressed. 
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