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خود نموده و جز  شهیو عقل و منطق را پ شندیاندیم کیکه ن یبه تمام آزاد مردان و

 د.ندارن یو سعادت جامعه، هدف شرفتیو پ یاله یرضا

 

مرز  نیا یکه جان و مال خود را در حفظ و اعتلا یبزرگان، و جوانمردان دانشمندان،

 د.نینمایو بوم فدا نموده و م

  



  



 پیشگفتار

 ساا  چناد در ساامما  در واحد این اهمیت و انسانی مدیریت منابع وظایف و عملکرد درباره

 با  اماا. اسات گرفتا  قارار گااارا  سیاسات و مدیرا  اختیار در بسیاری متو  کشور در اخیر

 در انساانی مناابع مادیریت راهباردی نقش و کلیدی جایگاه هنوم ک  کرد ادعا توا می درستی

 کارکناا  بالندگی ساممانی و شغلی دلبستگی و تعهد ایجاد ساممانی، کارآیی و وریبهره افزایش

 در واحادی چناین داشاتن با  نیاام و نشاده مشخص اجرایی اندرکارا  دست ام بسیاری برای

 ام کا  اسات تلاشی و گااری سرمای  کم میزا  ادعا این گواه. است نشده تبدیل باور ب  سامما 

 اجرایای و انساانی مناابع توساع  هاینظام کارگیری ب  و تدوین طراحی، برای هاسامما  سوی

   .گیردمی انجام کارکنا ، هایقابلیت توسع  راهبردهای کرد 

 برجسات  عنوا  ب  انسانی نیروی اهمیت ب  توج  با کوشدمی شماست، فراروی ک  نوشتاری

 انساانی، مناابع صایی  رهباری در مادیرا  هاایمهاار  اهمیات و رقابتی مزیت عامل ترین

 وری بهاره و بخشی اثر کارآمدی، در مستقیم نیوی ب  ک  ساممانی مییط در اثرگاار هایمؤلف 

 غافال اساسای های مؤلف  این ام مدیرا  ک  کند، باشد تیلیل و بررسی را مؤثرند انسانی نیروی

 .نشوند

تفااوتی سااممانی بار مقصود ام نگارش این کتاب رسید  ب  این هاد  اسات کا  آیاا بای

 کند؟ بالندگی ساممانی تأثیر دارد؟ و در این میا  هویت ساممانی چ  نقشی ایفا می

سااممانی و هویات سااممانی در  تفااوتیک  خواننده بعد ام مطالع  این کتاب باا نقاش بای

بالندگی ساممانی آشنا شده و همچنین آگاه می شود ک  هر کدام ام این عناصر چ  اثرا  مثبات 

هاای ریازیها و برنام گیریتواند در تصمیمو یا منفی بر بالندگی ساممانی دارند و در نتیج  می

   خود شود.تر عمل نماید و موجب اعتلای هرچ  بیشتر سامماسامما  موفق



ای ک  برای دست کتاب حاضر برگرفت  ام تیقیقا  دانشگاهی و مطالعا  میدانی بوده، ب  گون 

هاای یابی ب  نتایج، مطالعا  میدانی صور  گرفت  و ارتباط باین متغیرهاا باا اساتفاده ام روش

داخلی  آماری انجام شده است. همچنین منابع مورد استفاده برای نوشتن کتاب ام مقالا  علمی

 و خارجی و کتاب های مرتبط و همچنین تجارب خود نویسنده استفاده شده است.

در آخر ام همسر مهربانم و تمامی کسانی ک  بنده را در تألیف این کتاب یاری نمودند 

سپاسگزارم و امیدوارم این کتاب بتواند راهنمای مناسبی در راه رسید  ب  بالندگی ساممانی 

 باشد.

 

 حاتم شکری                                                                                       
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 1 فصل

 تفاوتی سازمانیبی

 

 

 مقدمه

ها، مدیران را بر آن داشته است تا براي به كارگیري كارآمد نقش مهم نیروي انسانی در سازمان

ایجاد انگیزه و رضایت مداوم آنها مؤ ر است، توجه  و مؤ ر كاركنانشان به نكات مهمی كه در

تواند از طریق عوامل ( معتقدند بعضی از نیازهاي كاركنان می6316) 6كنند. هرسی و بلانچارد

شود، پایدار است اي كه از این روش ایجاد میدرون شغلی رفع شود و رضایت و انگیزه

ركنان، محتواي شغلی آنان است. كاركنان (. یكی از عوامل مؤ ر در رضایت كا6632)رضاییان، 

عمدتاً به دنبال شغلی هستند كه با چالش روبرو بوده، مسئولیت انجام دادن آن به طور كلی بر 

ي خود فرد بوده، و براي انجام دادن آن اختیار و آزادي عمل كافی داشته باشد )كیم و عهده

هاي شغلی بر شاغلان ممكن ت ویژگی(. محققان بر این باورند كه آ ار مثب2113، 2همكاران

شناسند و با آن همسو هاي سازمانشان را میاست یكسان نباشد. كاركنانی كه اهداف و ارزش

كنند، با به سختی كار می خود هاي كلیندن سازمان به مثموریتاند، و به منظور رساشده

ي بیشتري شان، انگیزههایی مانند آزادي، تنوع، هویت و بازخورد در شغلویژگی يهمشاهد

شان با كیفیت بهتر از  قبل، ترغیب خواهند شد یابند و نسبت به انجام دادن وظایف شغلیمی

 (.6311، 6همكاران و )اوه رایلی

ي ي تث یر شغل بر رضایت و انگیزه( به طور گسترده در زمینه6311) 6هاكمن و اولدهام

ارائه كردند. بر  6هاي شغلیدر قالب مدل ویژگینیروي كار مطالعه كردند و نتایج كار خود را 

                                                                                                                            
1. Hersey and Blanchard 

2. Kim 

3. O'Reilly and et al 

4. Hackman and Oldham 
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، 6، خودمختاري شغلی2هاي شغلی، ابعاد مهم شغلی عبارتند از: هویت وظیفهاساس مدل ویژگی

( در 2162(. كریسمن )2162، 6)كریسمن 1و اهمیت وظیفه 8، تنوع وظیفه6بازخورد شغلی

بروز نتایج مثبتی مانند عملكرد ي خود به این نتیجه رسید كه دریافت بازخورد باعث مطالعه

بالاي شغلی، رضایت شغلی و رفتار شهروندي سازمانی بیشتر و همچنین، قصد ترک خدمت 

سازي شغل كمتر خواهد شد. محققان در بررسی دیگري دریافتند كه مدیران باید درصدد غنی

ردن، برانگیزاننده تر كبه ویژه توجه به آزادي عمل در كار، ماهیت شغلی و بازخورد براي چالشی

تر كردن مشاغل برآیند و با این كار تناسب بیشتري میان شغل و شاغل به بخشتكردن و رضای

وجود آورند تا سطح استرس شغلی و در نتیجه، فرسودگی شغلی را كاهش دهند و بدین وسیله 

محوله ممانعت هاي ناشی از غیبت، ترک شغل و ناتوانی فرد در انجام دادن صحیح كار از هزینه

 (.6631كنند )فرجی و همكاران، 

 1محیط-هاي اخیر، صاحب نظران مدیریت توجه زیادي به مفهوم تناسب فرددر سال

ي مثبت و با میزان ترک خدمت، اند. این تناسب با رضایت شغلی و تعهد سازمانی، رابطهكرده

نواع مختلفی دارد كه محیط ا-(. تناسب فرد2116، 3ارتباط معكوس دارد )لاور و كریستوف

و  62شغل -، تناسب فرد66سازمان –، تناسب فرد 61هاي خوداند از سازگاري افراد با حرفهعبارت

ها از لحاظ مفهومی متفاوتند، ولی شواهدي تجربی . هر چند این تناسب66سازمان -تناسب گروه

 -تناسب فرد( 6331(. كریستوف )6613مبنی بر این تفاوت وجود ندارد )ابزري و همكاران، 

كند. این كنند، تعریف میسازمان را سازگاري میان افراد و سازمانی كه در آن فعالیت می

                                                                                                                            
1. Job Characteristics Model (JCM) 

2. Task identity 

3. Job autonomy 

4. Job feedback 

5. Task variety 

6. Task Significance 

7. Krasman 

8. Person environment (P-E) fit  

9. Lawer and Kristof 

10. Individuals compatibility 

11. Person-organization (P-o)fit 

12. Person job (P-j)fit 

13. Person coworkers /group (P-g)fit 



 2 تفاوتی سازمانی     /: بی1فصل 

دهد كه الف( یكی از این دو )فرد و سازمان( نیاز دیگري را برآورده كند، تناسب زمانی رخ می

تد. ب( خصوصیات مشتركی را با هم به اشتراک گذارند یا ج( هر دو حالت یاد شده اتفاق اف

سازمان این است كه وقتی خصوصیات فرد و محیط كاري  -ي تناسب فردفرض اساسی نظریه

پیرامونش با هم سازگاري و تطابق داشته، یا حداقل همخوانی بالایی داشته باشند، ا ربخشی 

هاي فردي (. مثلاً، زمانی كه تطابق میان ویژگی2166، 6همكاران و یابد )هوروراکافزایش می

هاي فرهنگی سازمان(، یا همخوانی میان هاي سازمانی )مثل ارزشها( و ویژگیش)مثل ارز

ها مؤ رتر عمل خواهند هاي فردي و الزامات شغلی وجود داشته باشد، افراد و سازمانشایستگی

توان مشترک شدن فرد و سازمان را می -(.  به طور كلی، تناسب فرد2116، 2كرد )شین

طور كه از این تعریف همانها، هنجارها، اعتقادات و جز آن تعریف كرد. ها، الگوسازمان در ارزش

سازمان حاصل شده است و هر چه این  -شود، فرهنگ سازمانی از تناسب فرداستنباط می

میزان تناسب بیشتر باشد، فرهنگ حاكم بر سازمان استحكام و انسجام بیشتري خواهد داشت 

-جایگاه سازمانی افراد بر درک آنها از تناسب فرد شود(. گمان می6618)ابزدي و عباسی، 

سازمان تث یرگذار است. به طور كلی، مدیران نسبت به زیردستان احساس تناسب بیشتري با 

 (.2166سازمان دارند )هوروراک و همكاران، 

( و ویلر و 2116) 6و همكاران ( وركوئر2118(، كریستوف و همكاران )2111هافمن و وهر )

( معتقدند تناسب بین فرد و سازمان با پیامدهاي مختلف نگرشی و رفتاري از 2116همكاران )

جمله رضایت شغلی، تعهد سازمانی، قصد ترک خدمت، ترک خدمت و عملكرد شغلی در ارتباط 

سازمان،  -ي معیارهاي سنجش درجه تناسب فرد(. در زمینه2161، 6و همكاران است )سیلوا

 -ي تناسب فردگیري درجهم گرفته پنج معیار براي اندازههاي انجامبانی نظري و پژوهش

اند از سازگاري (. این معیارها عبارتند2166، 8و همكاران كنند )نیكولسازمان پیشنهاد می

                                                                                                                            
1. Horverak  and et al 

2. Shin 

3. Verquer 

4. Silva 

5. Nicol 
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ارزش، سازگاري اهداف، سازگاري شخصیت، سازگاري محیط كار و سازگاري مهارت، توانایی و 

 (.1366( )ابزري و همكاران، 6دانش )كاي اس اِي

توانم ما هر روز ممكن است با عبارتی مواجه شویم، مثل اینكه این شغل من نیست؛ من نمی

به شما كمك كنم با مدیرم صحبت كنید، شخص دیگري باید این كار را انجام دهد. جملاتی از 

افتد كه كاركنان، دیگر تفاوتی سازمانی زمانی اتفاق میي بیاین قبیل علائم هشدار دهنده

ي خود در سازمان را تا حدي انجام تفاوت وظیفهپس موفقیت شركت نباشند. كاركنان بیدلوا

هایی براي دهند كه تضمینی براي دریافت حقوق و اخراج نشدنشان باشد و به دنبال فرصتمی

تفاوتی سازمانی در هر سطحی از سازمان و در باشند. متثسفانه، بیرشد و موفقیت سازمان نمی

هاي مختلفی براي (. تعریف2111، 2ود دارد؛ هیچ كسی در امان نیست )كیفیهر صنعتی وج

تفاوتی ي بیاي یا چه رویكردي به پدیدهتفاوتی وجود دارد، بسته به اینكه از چه زاویهبی

است و در  6اياي میان رشتهتفاوتی پدیدهبنگري، تعریف آن متفاوت خواهد بود. در واقع، بی

(. 6611اي خاص نسبت داد )مسعودنیا، شد و آن را به حوزه 6گراییتبیین آن نباید دچار تقلیل

)لازم به  علاقگی، لاقیدي و سهل انگاري استتفاوتی در فرهنگ لغت به معناي خونسردي، بیبی

سازمانی، تفاوتی در مدیریت )رفتار سازمانی( و روانشناسی ي بیلهثذكر است كه پدیده و مس

فاقد ادبیات موضوع بوده و جایگاه و تعریف نداشته و اگر مطالبی ارائه شده، جسته و گریخته، و 

 (.6631فرد و اسلامی، ناقص است )دانایی

 تفاوتي سازمانيمفهوم بي

هاي خود را شناسان حالتی را كه شخصی پس از ناكامی طولانی، امید تحقق هدف یا هدفروان

خواهد كه از واقعیت و منشث ناكامی خود دهد و میخصوص از دست میدر یك وضعیت به 

زواره، گویند )میرحسینیتفاوتی میگیري كند؛ تسلیم، لاقیدي، كناره گرفتن و یا بیكناره

افتد كه فردي امید خود را براي نایل آمدن به اهدافش از تفاوتی زمانی اتفاق می(. بی6666
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(. آنچه باعث 6636اش كناره بگیرد )رضائیان، منبع ناامیدي كوشد تا ازدهد و میدست می

گردد، نارضایتی عمیق افراد و به مدت طولانی است تفاوت شدن افراد میتسلیم شدن و بی

 (.6616)اسلامی، 

كند كه به صورت ماشینی و بدون به كار تفاوتی در سازمان، رفتار فردي را توصیف میبی

دهد. در نتیجه ستاوردهاي سازمانی را بدون چون و چرا انجام میبردن نبوغ و خلاقیت خود د

اي كه به دور از هر گونه علاقه باشد، ممكن است در ظاهر باعث حفظ چنین پذیرش دستوري

ها و یا نشان دادن ابتكار نظم سازمانی شود، اما كاركنان را به تلاش، پذیرش مسئولیت

ها كه ها و اعتصاببه دستورها به صورت اعتراض انگیزد. گاهی افراد واكنش خود رابرنمی

دهند و گاه غیبت زیاد كاركنان بیانگر این امر آشكارترین نوع بیان نارضایتی است، بروز می

شود، نارضایتی عمیق به مدت طولانی تفاوتی افراد میولی آنچه سبب تسلیم شدن و بی ،است

سبت به موفقیت سازمان نگرانی و دغدغه دهد كه كاركنان ناست. این پدیده هنگامی رخ می

شوند و توجهی كنند، برانگیخته نمیكنند، كار میزیادي ندارند، تنها براي آنچه كه دریافت می

(. در واقع، 2112دهند )كفه، كند، نشان نمیهایی كه به پیشرفت سازمان كمك میبه فرصت

گیرد و در پی و تلاش را از آنان میتفاوتی سازمانی در رفتار كاركنان، انگیزه كار روح بی

(. 6636فرد و اسلامی، ؛ دانایی2116گیرد )كفه، تفاوت شكل میتفاوت، سازمان بیكاركنان بی

هاي سازمان و نبود باید توجه داشت كه سكوت و دلسردي كاركنان نسبت به سرنوشت و برنامه

اهش عملكرد سازمان در نظر درک مؤ ر بین كاركنان و مدیریت به عنوان زنگ خطري براي ك

؛ 6631فرد و همكاران، شود كه به نوبه خود به كل جامعه آسیب خواهد شد )داناییگرفته می

 (.6636محمودي و همكاران، 

هاي اخیر وارد حوزه مدیریت تفاوتی سازمانی مفهومی است كه در سالبا توجه به این كه بی

( آن را 2161) 6ن متغیر موجود است. رایچیهاي محدودي از ایو سازمان شده است، تعریف

بار پیوسته، سقوط تدریجی و بحران ل سازمانی كه به عنوان عامل زیانانحراف از شرایط تعاد
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یابی به ي شكست پیوسته فرد در دستتفاوتی نتیجهاستعداد در نظر گرفته است. در واقع بی

كنند سادوک و كاپلان اشاره میي شكست است. ها در شرایط خاص و احساس او دربارههدف

تفاوتی سازمانی شرایطی بدون احساس درونی و عاطفه، نبود علاقه و درگیري احساسی كه بی

 (.6632نسبت به محیط است )نصر اصفهانی و همكاران، 

تفاوتی سازمانی را به عنوان یك حس ذهنی و عینی (، بی6318( و كانیستن )6311میشل )

ها و ساختارهاي اجتماعی مانند سیاست، خانواده و دین( سسهؤامعه )من فرد و جاز جدایی بی

هاي تفاوت را در نشانه(، مشخصات فرد بی2111) 6(. بیرد6613كنند )جهانشاهی، تعریف می

هایی كه در رفتار كلی افراد قابل هاي رفتاي به نشانهكند. نشانهرفتاري و عملكردي خلاصه می

ها و ها، هدر رفتن منبعهاي سازمانی، مقررات، هدفاحترام به قانونمشاهده است، مانند نبود 

هاي عملكردي امكانات سازمانی و احساس نبود دلبستگی به سازمان اشاره دارد. در برابر نشانه

رجوع قابل مشاهده است، هایی كه در عملكرد كاركنان، وظایف و رفتارشان با ارباببه نشانه

 كند.اشاره می

 تفاوتي سازمانيتعريف بي

تر شده و اكنون از آن به عنوان یكی از با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسانی پررنگ

و  زادهشود )ترکهاي مهم كسب موفقیت و برتري رقابتی پایداري در سازمان یاد میعامل

مدیران،  هاي اصلی(. یكی از دغدغه6631زاد، هاشمی و پورامین به نقل از ؛6638، همكاران

، و همكاران فردتراتژیك سازمان است )داناییهاي اسبرانگیختن كاركنان به عنوان سرمایه

دهد كه نود درصد كارمندان ( تحقیقات اخیر نشان می2161) 2(. بر طبق گفته استالارد6613

اصلی، هاي یا انگیزه و تمایل ندارند و یا رفتارشان در راستاي اهداف سازمان نیست. یكی از علت

تفاوتی سازمانی، تعاریف گوناگونی توسط صاحبان فن ارائه تفاوتی است. در مورد پدیده بیبی

شده است. اگرچه این تعاریف تا حدي به نكات مختلف اشاره دارند، اما در مجموع وضعیتی 

 نمایند.تفاوتی سازمانی تعریف میاي از پیامدهاي خاص به عنوان بیمعین را با مجموعه
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شود. افراد با این ویژگی خاص تفاوتی یك روند تدریجی است كه كم كم در افراد نمایان میبی

توجهی  به آینده ندارند، زیرا هیچ تفاوتی بین حال و آینده و گذشته از نظر آنان وجود ندارد. 

چنین افرادي از اعتماد به نفس كمی برخوردارند و معتقدند كه تمكین مطلق سپر دفاعی 

اي را تخریب خواهد كرد. در این صورت، تفاوتی هر گونه علاقهت. گاهی اوقات حالت بیآنهاس

گیرد و به جاي یك پاسخ هیجانی، ظاهراً نسبت كننده فاصله مییوسثا پاسخ مفرد از عوامل و ی

(. در این وضعیت، 6613فرد و اسلامی، اعتنا است )داناییبه موانع و یا حتی سرنوشت خود بی

خواهد از هاي خود را از دست داده و میاز ناكامی طولانی امید تحقق هدف یا هدف شخص پس

گیري كند. این پدیده ویژگی افرادي است كه به كارهاي تكراري و منشا ناكامی خود كناره

(. همان منبعكننده اشتغال دارند و امیدي به بهبود و پیشرفت در كار خود ندارند )كسل

هاي پیرامونی و مشخصاً تحقق یا عدم تحقق وقوع یا عدم وقوع پدیدههمچنین حالتی را كه 

تفاوتی اهداف سازمانی یا موفقیت و شكست سازمان براي یك یا گروهی از اعضا تفاوت نكند، بی

اند. در سطح سازمانی افرادي كه علاقه شغلی نداشته باشند، به تدریج در كار سازمانی نامیده

تفاوتی سازمانی در برخی متون از بی. شوندتفاوتی مینهایتاً بی خود دچار فرسودگی شغلی و

نام برده شده است كه بیانگر وضعیتی با عدم حضور و یا كمرنگی شوق و  6حسیتحت عنوان بی

توان به عنوان كمبود رغبت در قبال مواردي كه باشد. همچنین میهیجان یا احساسات می

آن اشاره كرد. كارمندانی كه زمان زیادي را صرف  پندارند، بهدیگران هیجان انگیز می

هاي تلفنی شخصی، یا هایی غیرمرتبط با كار مانند گشت و گذار در اینترنت، تماسفعالیت

حسی در كنند، احتمالاً دچار بیپردازي و ملاقات دیگران میهاي شخصی، خیالفرستادن ایمیل

 (.2166، 2)لئوناردي اندمحیط كاري شده

كننده و تكراري تفاوتی ویژگی افرادي است كه به مشاغل كسلي سازمانی پدیده بیدر دنیا

شوند كه چندان امیدي براي بهبود اشتغال دارند و در محیط كار خود به این واقعیت تسلیم می

گویند و تفاوتی فردي میرفتاري مشخص، بی-و پیشرفت وجود ندارد. اصولاً به این حالت روانی
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دانند )میرحسینی زواره، ي وجود مشكل در محیط كار میي محرومیت فرد و نشانهآن را نتیجه

شود یا ها شایع است ولی توجه كمی به آن می(. در واقع یكی از مسائلی كه در سازمان6666

هاست. تفاوتی در سازماني بیشود، پدیدهبهتر است كه بگوییم هیچ توجهی به آن نمی

فرد و اسلامی، شود )داناییاست كه به تدریج در افراد ظاهر می تفاوتی یك فرایند كندبی

هاي پیرامونی و مشخصاً توان گفت حالتی را كه وقوع یا عدم وقوع پدیده(. همچنین می6613

تحقق یا عدم تحقق اهداف سازمانی یا موفقیت و شكست سازمان براي یك یا گروهی از اعضا 

ي شغلی نداشته اند. در سطح سازمانی، افرادي كه علاقهمیدهنا «تفاوتی سازمانیبی»تفاوت نكند 

(. 6636شوند )بهداد، تفاوتی میباشند، به تدریج در كار خود دچار فرسودگی شغلی و نهایتاً بی

، 6و همكارانتفاوتی با ترس و خیانت آمیخته شده است، و نه با اطمینان و صداقت )كیونها بی

تواند هاي رسمی میهاي فرهنگی و ملی سازمانه همراه ویژگیتفاوتی ب(. بنابراین بی2113

ي ور بالقوه در زمینهتر از آنكه خط تحقیق بهرهموجب تحقیقات زودهنگام سازمانی پیش

 (.6338، 2تطبیقی سازمان سرآمد باشد، شود )میر

 شناسياز منظر روان تفاوتيبي

، امید تحقق هدف یا اهداف خود را در شناسان حالتی را كه شخص پس از ناكامی طولانینروا

یك وضعیت خاص از دست بدهد و بخواهد از واقعیت و منشث ناكامی خود كناره بگیرد، 

هاي فرد در راه حاصل ماندن تلاشي بیدانند. از نظر آنها ناكامی خود نتیجهتفاوتی میبی

یل یا جایگزینی هدف )یا حصول به هدف، به دلیل مواجه شدن با موانع و یا عدم توفیق در تعد

است كه  6پریشیروانتفاوتی نوعی حالت (. در این دیدگاه، بی6616اهداف( است )طبائیان، 

هاي ي شخصیتی ناسالم است. زمانی كه فرد در معرض فشار روانی ناشی از تجربهنشانه

اي كارهاي حفاظتی ماهرانه و كننده قرار گیرد كه فرار فیزیكی از آن ممكن نباشد؛ سازتهدید

تفاوت و خونسرد نسبت به آنچه شود كه بیكند و در واقع، به ناظري ذهنی تبدیل میایجاد می
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پردازد. براي چنین فردي دنیا زندانی آید، فقط به نظاره میدهد، یا به ذهنش میانجام می

هدفی است و بیتفاوتی آكنده از پوچی، بیهودگی حصار است. سراسر زندگی فرد بیبی

 (.6636)چهرازي، 

 تفاوتي از منظر سياسيبي

در مشاركت و درگیري فعال در فرآیندهاي  6میلیتفاوتی معادل بیي علوم سیاسی بیدر حوزه

شود كه تفاوتی به اشكال مختلف ظاهر میهاي دموكرات لیبرال، این بیسیاسی است. در نظام

تمایلی شهروندان براي شركت در انتخابات و رأي دادن به توان بیترین آنها را مییكی از رایج

 (.6613نامزدها اشاره كرد )نادري و همكاران، 

 شناسياز منظر جامعه تفاوتيبي

اند كه از نظر روابط اجتماعی ها افراديتفاوتیا بی 6( تابعها6311) 2ي آلموند و پاوولبه عقیده

تفاوتی را ( )بی6382) 6اعتنا هستند. هربرت گانزیستاده ب-منفعل بوده و نسبت به نتایج داده

و یا نبود آن، به  8داند كه در درون خود حاوي واقعیتی است كه كمی علاقهمفهومی اخلاقی می

(. زمانی كه 6613شود( )نادري و همكاران، شناختی شناخته میمهم جامعه يعنوان یك پدیده

تفاوتی ه مورد قبول افراد جامعه نباشد، بیهاي نهادي شده در جامعهم اهداف و هم شیوه

گیري و سهیم نشدن در مسائل اجتماعی، دلسردي و دهد. در مجموع، كنارهاجتماعی رخ می

تفاوتی علاقگی به مباحث اجتماعی و عدم درگیري مدنی به عنوان یك شهروند را بیبی

اي معمولی مواجهیم، زمانی خهها با چر(. ما معمولاً در سازمان2162، 1اجتماعی گویند )مرتون

خواه در سازمان ارتقاء یافته باشند یا به تازگی استخدام  -شوندكه افراد مشغول كار جدیدي می

هاي پیش رو، همكاران جدیدي ها نسبت به فرصتمعمولاً شور و نشاط دارند. آن-شده باشند

ند یافت، هیجان زده هستند. ها دست خواهها كار كنند و اهدافی كه به آنكه قرار است با آن
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5. Disinterest 

6. Merton 
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كند. در نهایت، این همه مشكل این جاست كه در طول زمان این نگرش، شور و نشاط تغییر می

 (.6613فرد و اسلامی، دهد )داناییتفاوتی سازمانی میشور و نشاط جاي خود را به بی

ی سازمان به تفاوتي بیتفاوتی سازمانی به نوعی نتیجهكند بی( بیان می2116) 6والتون

كاركنانش است. این موضوع تهدیدي براي خلاقیت و مخاطره پذیري كاركنان است )شاهین 

تفاوتی آنها تثیید هاي شخصیتی كاركنان بر بی(. در این میان، تث یر جنبه2116، 2پور و مت

ها راهكارهاي مناسبی براي (. در صورتی كه سازمان6613شده است )جمشیدي و بخشی، 

 تفاوتی سازمانی در پیش نگیرند، با بیمقابله 

(. نتایج تحقیقات 6613ها به شدت متضرر خواهند شد )جهانشاهی، هم افراد و هم سازمان

ي تعهد سازمانی، وفاداري سازمانی و تفاوتی سازمانی تث یر منفی بر سه مؤلفهدهد بینشان می

هاي ارزیابی عملكرد، حقوق و ستم(. بهبود سی2113، 6ایجاد هویت سازمانی خواهد داشت )لندر

هاي شفاف و عادلانه، توجه بیشتر به مسائل رفاه شخصی و خانوادگی پاداش، ارتقا، انتصاب

هاي منعطف كاري و توجه به رفتار شهروندي سازمانی همگی از كاركنان، به كارگیري بسته

تر ش، موجب خلاقانهاند كه ضمن ا رپذیري از مهارت مدیران با بهبود سیستم انگیزمواردي

شود كه در نهایت، به مدیریت شدن سازمان و بهتر شدن ادراک عدالت سازمانی كاركنان می

 (.6636شود )كشاورز حقیقی، تفاوتی سازمانی كاركنان منجر میبی

 تفاوتي سازمانيهاي بينمادها، مظاهر و نشانه

اً تحقق و یا عدم تحقق اهداف هاي پیرامونی و مشخصنسبت به وقوع یا عدم وقوع پدیده -6

هاي سازمان و نهایتا موفقیت ها و انجام یا عدم انجام مثموریتسازمانی، اجرا یا عدم اجرا برنامه

 اعتناست.خیال و بیو یا عدم موفقیت سازمان بی

 دهند.ها و تكالیف محوله را با دقت و سرعت و حساسیت لازم انجام نمیمثموریت -2

                                                                                                                            
1. Walton 

2. Shahinpoor and Matt 

3. Leander 
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نهاد، ایده و راه كار جدید و چگونگی بهبود شرایط كار در سازمان، حركتی و در ارائه پیش -6

 دهد.اي از خود نشان نمییا علاقه

 كند.هاي آموزشی استقبال نمیاز برنامه -6

 از مواجهه با مدیر اكراه دارد. -8

تثخیر در ورود و تعجیل در خروج و سنگینی گذشت اوقات در درون سازمان معرف  -1

 او از در سازمان بودن است. بیزاري

ماند اگر شرایط او اي از ملاحظات مربوط به تثمین شغلی در سازمان میبه لحاظ پاره -6

 (.6666كند )میرحسینی زواره، هموار باشد، سازمان را ترک می

بندي نمود. گروه اول، شامل توان در دو گروه طبقهتفاوتی سازمانی را میهاي بینشانه

از جمله عدم احترام به  ؛رفتاري است كه در رفتار كلی افراد قابل مشاهده استهاي نشانه

ه و عدم وجود حس دلبستگی نسبت ب ت، اهداف، اتلاف منابع و امكاناتقوانین سازمانی، مقررا

و رفتار آنها با  است كه در وظایف، عملكرد كاركنانعملكردي هاي سازمان، گروه دیگر نشانه

سفانه، در بخش دولتی به ث(. مت6632اصفهانی و همكاران، نصرباشد )ده میمشتریان قابل مشاه

تفاوت نه تفاوتی هستیم. كاركنان بیهاي بنیادي شاهد موارد بیشتري از بیدلیل وجود تفاوت

هاي سازمانی نیز كنند، بلكه باعث افزایش هزینهتنها مزیت رقابتی براي سازمان ایجاد نمی

شود انگیزه میتفاوت به تحقق اهداف سازمانی نیز بیآن، فرد بیخواهند شد. علاوه بر 

(. به همین علت، جلوگیري از شیوع 2113؛ به نقل از لیندر، 6613فرد و همكاران، )دانایی

كننده براي مدیریت و تفاوتی در میان كاركنان سازمان، موضوعی بسیار مهم و تعیینبی

تفاوتی افراد، بررسی جام هر گونه اقدام در جهت رفع بیمسئولان سازمان خواهد بود. قبل از ان

شود، امري تفاوتی سازمانی كه سبب ایجاد گسست روحی بین سازمان و كاركنان میعلل بی

 (.6632اصفهانی و همكاران، نصر رسد )ضروري به نظر می
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 هاي دولتيتفاوتي سازماني در سازمانبي

گیر اكثر است كه گریبانكلات سازمان، مشكلی تفاوتی كاركنان نسبت به مسائل و مشبی

هاي غیردولتی است. مدیران در برخورد با این موضوع عكس هاي دولتی و برخی سازمانسازمان

یابند اي نمیخورند، بعضی چون چارهدهند، بعضی فقط حرص میهاي متفاوت نشان میالعمل

تجربه( دانند و بعضی )از مدیران بیشوند، بعضی چاره را در آموزش میتفاوت میخود نیز بی

تفاوتی نوعی انحراف از وضعیت نرمال در سازمان است. اگر به شوند. بیاصلاً متوجه آن نمی

زا از قبیل كاهش نقدینگی، كاهش درآمد، افزایش مطالبات تفاوتی مانند دیگر عوامل بحرانیب

عنوان یك عامل تخریبی در سازمان توان به آن به معوق و مواردي از این دست توجه شود، می

تفاوتی را شاید بتوان یك بحران خاموش، سقوط آرام و تخریب مستمر و بدون صدا نگاه كرد. بی

ها با توجه به اینكه تث یر اي مثل بانكتفاوتی در مؤسسهنام نهاد. چنین نگرشی به موضوع بی

بع و سودآوري دارد، بسیار هاي مختلف در سازمان به خصوص بر جذب منازیادي بر سیستم

سالاري، برخورد گزینشی با تخصص تفاوتی عدم شایستهز علل بروز بیجاي تثمل است. برخی ا

ها، وجود افراد، عدم وجود نظارت، عدم شناخت نیازهاي كاركنان، توجه به بعضی از شغل

ع كاركنان از توجهی به مسائل رفاهی كاركنان و عدم اطلاگیري، بیتبعیض، وجود هرم تصمیم

هاي بنیادي (. در بخش دولت به دلیل وجود تفاوت6616باشد )اسكویی، نتایج عملكرد خود می

ي گسترده براي همه( و )هر چه تفاوتی هستیم. تفكرهاي غلط )سفرهشاهد موارد بیشتري از بی

تی و نیمه هاي عمیق در بخش دولتفاوتیبینی( نشان از وجود بیبهتر كار كنی، بدتر نتیجه می

اي از دولتی است. بدون كوچكترین تردید همه بر این امر واقفند كه متثسفانه به دلایل پاره

تجربگی مدیران اداري كشور، آرام آرام و به تدریج غالب كاركنان اصالت و اشتباهات ناشی از بی

تفاوتی در بی اند.تفاوت مبدل شدهاي و ملی خویش را از دست داده و به عناصر بیرسالت حرفه

باشد مثلاً بیشترین انتقاد وارد بر مقامات رسمی كشورهاي دیگر نیز مورد توجه مسئولین می

ردي در ان مونیتفاوتی و همچشده، كمبود شوق، بیصربستان تمركز بر كمبود خلاقیت حس 

 (.6616)اسكویی،  بوسنی كمبود صلاحیت است
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 تفاوتيتأثير ارتباطات چهره به چهره در غلبه بر بي

زدگی سایر افراد، تواند به غلبه بر سكوننزدیك می ارتباط چهره به چهره و آشنایی

می دوسویه، ایده جمعی و مك كند. ارتباط شخصی كاري به همدتفاوتی كخودخشنودي و بی

 (.2116، 6یا یك هدف رایج كمك كند )گهانی ري و گهانی رشمی

 بنياديسازي تفاوتي سازماني: استراتژي مفهومبي

گیرد و بالطبع، كاركنان تفاوتی بر رفتار كاركنان، انگیزه كار و تلاش را از آنها میروح بی

تفاوت در مورد آینده (. افراد بی6616دهند )اسلامی، تفاوت را شكل میسازمان بی تفاوتبی

نده ندارد. نگران نیستند، زیرا هر چقدر هم كه نگران باشند، تفاوتی با زمان حال و گذشته و آی

این چنین افرادي سطح پایینی از اعتماد به نفس دارند و معتقدند كه خود را به سادگی و 

اي نفهمی زدن پوشش دفاعی آنهاست. با گذشت زمان صحبت كردن با ارشد خود هیچ نتیجه

 ي نهایی به ضرر آنهاست.زیرا مافوق آنها به آنها گوش نكرده و اگر هم گوش دهد، نتیجه ،ندارد

دهند. هجومی شدن و بحث كردن واكنش و ایراد )هر چند نادرست( میپس آنها ترتیبی بی

كند اي را تخریب میتفاوتی هر علاقههمیشه بهترین راه براي سازگاري نیست. گاهی حالت بی

 .(6613فرد و اسلامی، )دانایی

 تفاوتي سازمانيتحليل علل بي

هاي مدیران باشد. انتصابتفاوتی سازمانی میي بیدهدولت عاملی براي شروع شرایط ایجاد كنن

هاي محوري علل هاي ضعیف دولت است. یكی از مقولهغیرمتخصص نیز ناشی از سیاست

ها و مدیران است كه موجب سردرگمی كاركنان تفاوتی كاركنان، تغییرات بسیار زیاد برنامهبی

ترام به هویت كاركنان به ایجاد و تقویت هویت بلكه با اح ،شود. مدیران نه تنها با ایجاد  باتمی

هاي نهفته هویت سازمانی تصدیق و تثمین مشروعیت سازمان كمك خواهند كرد. یكی از نقش

(. تغییرات زیاد موجب ضعیف 2111، 2باشد )رودریگز و چالدبراي متصدیان مدیریت عالی می

در مجموع دانش اعتقادات افراد  ،شودشدن هویت سازمان و به طبع آن هویت كاركنان می
                                                                                                                            
1. Gehani Rayand Gehani Rashmi 

2. Rodrigues and Child 
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گیرد و تعهد افراد، درگیر ي هویت سازمان نیز براي تمیز دادن هویت سازمان شكل میدرباره

دهد تفاوتی و ایستادگی در مسیرهاي خاص و در نتیجه اعمال سازمانی را شكل میكردن، بی

اي پوشیده بافت مؤسسهها و بازیگرانش همزمان در چند (. سازمان6336، 6)داتون و دوكریچ

توانند چند رسالته باشند ها به خودي خود می(. یعنی اینكه سازمان2166، 2اند )بیجر گاردشده

 و دلیلی ندارد كه مدام نام، برنامه و ساختار آن با تغییر مدیران تغییر یابد.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

گردد. این اعتمادي در كاركنان حاكم میبا انتصاب مدیران غیرمتخصص نوعی بی

تفاوتی خود اعتمادي با اختلاف حرف و عمل مدیران و عدم اعتقاد مدیر به اهداف و بیبی

                                                                                                                            
1. Dutton and Dukerich 

2. Bjerregaard 

 زمینه:

 *محدودیت هاي ذاتی سازمان

 * جو سیاسی، اجتماعی و اقتصادي جامعه
 

یعل طیشرا : 

 فیضع يها استیس

دولت كلان  

*عدم وجود و اجراي برنامه 

 استراتژیك

*ضعف در تدوین و اجراي 

 برنامه بودجه مسنجم

ا*تغییرات مداوم مدیران، برنامه ه   

 *انتصاب مدیران غیرمتخصص
 *ضعف در مهارت سه گانه مدیران

 *ضعف در سیستم ها، فرآیندها و ساختار

برنامه انگیزشی * ضعف در جو و  

و  *ضعف در سیستم هاي ارزیابی عملكرد پاداش

 انصاب و ارتقا

 كنش و واكنش:

ادراک عدم ا ربخش بودن 

 كاركنان از خویش

 ادراک بی عدالتی از سازمان

 پدیده:

انیبی تفاوتی سازم  

 شرایط مداخله گر:

د*بی تفاوتی سازمانی مدیران ارش  

 * بی تفاوتی درونی افراد

ات شخصی و خانوادگی*مشكل  
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هاي سازمان گیرد. انتصاب مدیران غیرمتخصص و تغییرات بسیار آنان و برنامهمیمدیران شدت 

اند كه برنامه و مدیریت استراتژیك منسجمی وجود نداشته باشد و اجرا نیز موجب این شده

سازي آن نداشته نگردد. اگر كاركنان استراتژي را نفهمند یا اینكه انگیزه و تمایلی براي پیاده

 (.6611ژي سازمان محكوم به شكست است )دهقان، باشند، استرات

تفاوتی سازمانی مدیران و كاركنان آنها ضعف در تدوین و اجراي برنامه یكی دیگر از علل بی

باشد. مدیران و كاركنان زیاد به این موارد اشاره داشتند كه خوابیدن ها میبودجه در سازمان

باشد. مورد دیگر ضعف در وتی ایشان میتفاكار به علت كمبود بودجه یكی از دلایل بی

هاي حقوق و پاداش، سیستم سنجش ارزیابی عملكرد و سیستم انتصاب و ارتقاء است سیستم

آید. یكی دیگر از مقولات متث ر از هاي مختلف به چشم میكه ضعف وجود آن در سازمان

ر برنامه و جو انگیزشی ها، ضعف دانتصاب غیرتخصصی مدیران و تغییرات مداوم مدیران و برنامه

ها نیز ریشه در ضعف در مهارت سه گانه مدیران دارد كه باشد. بسیاري از مشكلات سازمانمی

هاي غیرتخصصی مدیران و نداشتن وقت براي فراگیري بیشتر این تا حدودي متث ر از انتصاب

 (.6631پور درویش، باشد )آذر و علیها به دلیل تغییرات بسیار میمهارت

هاي موجود و مهم سازمان بودند كه ي موارد ذكر شده در بخش مقوله محوري از آسیبمهه

ي این مقولات محوري موجب ایجاد دو خرده تفاوتی سازمانی دارند. همها ر محوري در بی

عدالتی از سازمان كه بیشترین ا ر را از خرده شود. یكی ادراک بیمقوله در كنش و واكنش می

ضعف در سیستم ارزیابی عملكرد، حقوق و پاداش و انتصاب و ارتقاء پذیرفته  مقولاتی همچون

است. چرا كه وقتی سیستم مناسب و ضفافی در تقسیم پاداش و حقوق وجود ندارد، مشخص 

یابند و این موجب ایجاد شوند؛ یا ارتقاء مینیست با چه معیاري افراد به پستی منصوب می

اي است كه كیفیت روابط متقابل در گردد عدالت سازمانی سازهعدالتی در سازمان میادراک بی

ها ادراک عدم ا ربخش بودن ها و واكنش(. یكی دیگر از كنشهمان منبعكند )كار را معین می

گردند یا تغییرات ها متوقف میاست. وقتی مدیران یا كاركنان به دلیل بودجه ناكافی در پروژه

شود و هاي پیشین و اهداف میه استراتژیك موجب توقف برنامهزیاد و در كنار آن نبود برنام
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دراک همه از علل ایجاد ا ،شودمخصوصاً با نبود سیستم ارزیابی عملكرد، زحمات آنان دیده نمی

تفاوتی عدالتی نیز موجب بیباشد. ادراک عدم ا ربخشی و بیبخش بودن در كاركنان میعدم ا ر

 (.6631 حقیقی، اورزكش و نقوي سیدشود )سازمانی می

ها هاي خاص برخی سازمانتفاوت شدن كاركنان، محدودیتاي ایجاد بیاز شرایط زمینه

تفاوت باشد. جو سیاسی، اقتصادي و اجتماعی جامعه نیز جزء مواردي است كه بر فرآیند بیمی

ها و چشممتفاوتی در كالبد جامعه، تلاطگذارد. مثلاً حاكم شدن روح بیكردن كاركنان ا ر می

هاي مختلف اندازهاي نامناسب اقتصاد یا تغییرات نامطلوب سیاسی از مواردي است كه در زمان

 (.همان منبعبه صور مختلفی ا رگذار است )

توانند بر شدت پدیده در افراد و شرایط مختلف ا ر اند كه میگر شرایطیشرایط مداخله

تفاوتی است و به اهداف و د كه خود دچار بیشوگذارد. مثلاً زمانی كه مدیري منصوب میمی

تفاوتی سازمانی در افرادي افزاید بیتفاوتی سایرین میشعارهاي خود پایبند نیست بر شدت بی

هاي درونی و شخصی هستند، شدیدتر تفاوتیشناختی یا فرهنگی دچار بیكه به دلیل روان

هاي سازمانی برخی از افراد تفاوتیي بیگر و تشدیدكنندهاست. یكی دیگر از شرایط مداخله

مشكلات شخصی و خانوادگی كاركنان است؛ مخصوصاً اگر سازمان و مدیرانش با نادیده گرفتن 

 (.منبع همان) این مشكلات شخصی، فشارهاي سازمانی را بر كاركنان وارد كنند

 تفاوتي سازماني کارکنانمديريت بي

مدیریت كرد؟ رفتار سازمانی تقریباً یك واژه عمومی تفاوتی سازمانی را بایست بیچگونه می

پردازد. نظام رفتار سازمانی به هاي شاغل در سازمان میاست كه به ادراكات و رفتار افراد و گروه

پردازد. هدف رفتار سازمانی این است كه به ي سیستمی این ادراكات و رفتارها میمطالعه

(. امروزه 6631ها را بیاموزند )افجه، ن افراد و گروهكند تا چگونه اداره كردمدیران كمك می

ناپذیر است و مدیران همواره باید علاوه بر ها امري اجتناببررسی رفتار كاركنان در سازمان

چرا كه رفتار  ؛ارزیابی عملكرد كاركنان خود رفتار آنها را نیز مورد توجه دایمی قرار دهند

از جمله این رفتارها  ؛عملكرد سازمان تث یر مستقیم دارد كاركنان روي عملكرد آنها و در نهایت
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و  وتی سازمانی براي افراد مخرب استتفا(. بی6613تفاوتی سازمانی است )جهانشاهی، بی

تفاوتی كاركنان (. بی2116پور و مت، كند )شاهینپذیري را سركوب میخلاقیت و ریسك

 (.6613و اسلامی،  فردتواند انگیزش آنان را كاهش دهد )داناییمی

هاي انسانی سازمان كه به عنوان سرمایه ،شوندكاركنان مزیت واقعی رقابت محسوب می

تفاوتی اند. بر روي كاركنانی كه دچار بیمهمترین ابزار مدیران در تحقق اهداف سازمان

مروز ي اتوان براي نیل به اهداف سازمان حساب باز كرد. در رقابت فزایندهاند نمیسازمانی

هاي انسانی متعهد و با انگیزه نیازمندند. پس لازم است كه در این راه، ها، به سرمایهسازمان

تفاوتی سازمانی آگاه ي انسانی سازمان در مورد بیها نه تنها از وضعیت فعلی سرمایهسازمان

نده( آن را تفاوتی سازمانی در آیبلكه راهكار پیشگیري و كنترل )در صورت مواجهه با بی ،باشند

 (.6611گهر، نیز بدانند )یاوري

تفاوت ي تث یرگذاري این علل در بیتفاوتی سازمانی و نحوهي بیبا وجه به علل احصاء شده

تفاوتی تواند مهمترین عامل در مدیریت بیهاي مناسب كلان دولت میكردن كاركنان، سیاست

تر ي قويگانه هاي سهمدیرانی با مهارتها اگر گذاريسازمانی باشد. در پی این اصلاح سیاست

خصص و با گردد. اگر یك مدیر متشناسی و درمان سازمانی تسهیل میمنصوب شوند، آسیب

توانند از دار امور شود، مقامات بالاتر دولت با خیال آسوده میمهارت سه گانه قوي زمام

ولیه مختار نمایند. از اهداف ا ها را در یك سري امورتمركزگرایی خود بكاهند و مدیران سازمان

هاي دولتی براي ارضاي تفاوتی بروكراتزدایی شامل غلبه بر بی)البته نه تنها هدف( مركزیت

ها به مردم و بهبود كیفیت خدمات در دسترس نیازهاي مردم، ارتقاءي پاسخگویی دولت

از جمله برنامه  ،هابرنامه(. در این درمان سازمانی باید اصلاح 2161، 6باشد )ویاس و سابرینامی

بودجه و برنامه استراتژیك در اولویت قرار گیرد. مدیریت استراتژیك سه مرحله دارد: تدوین، 

(. پس از تدوین و همزمان با 6613پور، نجارزاده و كشاورز حقیقی، ناجرا و ارزیابی )حسی

ي امور اشت كه همهكار نظارت فراهم شود. باید توجه د و اجراي برنامه لازم است كه ساز

                                                                                                                            
1. Vyas and Sabrina 
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دانشگاه باید با دید استراتژیك دیده شوند. یكی از مهمترین امور، مدیریت منابع انسانی 

باشد. تمركزش بر توجه به روابط كاركنان استراتژیك است كه بر عكس دیدگاه سنتی می

 (. محققان2161، 6شود تا انگیزش و ا ربخشی بهتري حاصل گردد )هارپز و ایلانمعطوف می

هاي اقدامات منابع انسانی دارند كه تري به بستهمدیریت منابع انسانی استراتژیك توجه وسیع

ي دیگر در (. چند مقوله2112، 2گیرند )لپاک و اسنلدر ارتباطات مورد تثكید قرار می

هایی مانند توجه تفاوتی سازمانی، مقولهشناسی و درمان سازمان در فرآیند مدیریت بیآسیب

ها، فرآیند و هاي ذاتی سازمان و اصلاح سیستمبه رفاه مالی، تلاش در رفع محدودیتبیشتر 

هایی كه نیاز به اصلاح دارند، سیستم ارزیابی عملكرد، ساختار قرار دارد. از مهمترین سیستم

باشد. بهبود این مقولات در بهبود برنامه و جو انگیزشی نیز تث یر حقوق و پاداش و انتصاب می

شود تر بودن ظاهر میهاي درونی به صورت رک و رو راسترد. ا ر انگیزشی پاداشگذامی

(. درونی یعنی تعلق طبیعی، وجود داشتن در درون؛ و برونی، اجرا 2116، 6)كومونیس و امانوئل

و یا سازمان دادن از خارج است: انگیزش كاري داخلی به انگیزش شخصی توسط قلبش 

اس كمال و توسعه اعتماد به نفس( و انگیزش خارجی كار با گردد )براي مثال، احسبرمی

كند. وقتی برنامه و جو انگیزشی با بهبود و درمان سازمان افزایش هاي مالی صدق میپاداش

یابد، موجب ادراک عادلانه از اوضاع سازمان و ادراک ا ربخشی بیشتر كاركنان از خود می

شود )چیانگا و تفاوتی سازمانی كاركنان مییت بیشود و نهایتاً این دو ادراک موجب مدیرمی

 (.2113، 6جانگ
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 تفاوتي سازمانيعوامل مؤثر بر بي

هاي مؤ ر بر بروز و ظهور هاي تجربی چندي در ادبیات مدیریت وجود دارند كه به عاملبررسی

هاي پژوهش نصر اصفهانی و همكاران اند. به طور مثال، نتیجهسازمانی اشاره كردهتفاوتی بی

هاي اصلی هاي ساختاري، مدیریتی، انگیزشی و شخصی عاملدهد كه عامل(، نشان می6632)

ترین عامل ساختاري، دیوانسالاري، در تفاوتی سازمانی است و در این میان مهممؤ ر بر بی

هاي فردي؛ د كم و در عاملزو دستمهاي انگیزشی؛ حقوق بعیض، در عاملهاي مدیریتی، تعامل

هایی از ارتباط این متغیر با دیگر باشد. هم چنین نشانههاي فردي میناآگاهی در مورد توانایی

منش د، به طور مثال، ملاعباسی، رضاییخورنمتغیرهاي سازمانی در ادبیات مدیریت به چشم می

( در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند كه ارتباط معناداري 2166و صالحی صداقیانی )

تفاوتی سازمانی وجود دارد و ارتباط معناداري بین هوش هیجانی و بین تعهد سازمانی و بی

(، 6631فرد و همكاران )هاي پژوهش داناییتفاوتی سازمانی وجود دارد. افزون بر آن یافتهبی

تفاوتی تفاوتی سازمانی و تعهد سازمانی و بیو معناداري بین بیي منفی نشان دادند كه رابطه

تفاوتی سازمانی و گرایش به ترک خدمت ارتباط سازمانی و هویت سازمانی وجود دارد. بین بی

( در پژوهش خود به این نتیجه رسید كه علت 6616مثبت و معناداري وجود دارد. طباییان )
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هاي تدریس ي مهارتا، تحمیل دستورهاي مدیران در زمینههتفاوتی آموزگاران در آموزشگاهبی

(، با بررسی كاركنان در دانشگاه تربیت مدرس تهران 6663نیا )بوده است. همچنین، رستمی

هاي افراد شد. در این پژوهش تفاوتی در عملكردها و صحبتمتوجه بروز آشكار احساس بی

ي كاركنان و و تث یر آن چه در روحیهمشخص شد كه این حس به تدریج رو به افزایش است 

 ي عملكرد قابل مشاهده است.چه در بازده

( بر این باورند كه مسئولیت براي حذف یا كاهش 6336) 6در این زمینه گارترل و پایل

شود تا جایی كه گزینش و مسئولیت شخصی براي تفاوتی بیشتر میمنجر به بی اپاداش، احتمال

 2طرفی در افراد شود. دیویسون و بینگموجب بالارفتن حس بیتواند پیامدهاي منفی می

كنند تفاوتی افراد بر ارزیابی عدالت چنین بیان می(، در پژوهش خود در مورد تث یر بی2111)

ها را در خود داشته باشند. فرض تفاوتی نسبت به عدالت پاداشي بیكه افراد ممكن است زمینه

طرفی یا به تعبیري نبود تمركز بر مشاركت و پیامدها و در  آن دو بر این بوده كه نبودن حس

تفاوتی هماهنگ و همسو تواند با مفهوم بیها مینتیجه نبودن تمركز بر عدالت و درستی پاداش

 باشد.

تفاوتی كاركنان نسبت به بی وري نیروي انسانیهاي نبود بهرها كه یكی از نشانهاز آنج

تفاوتی ت. بیپرداختن به این پدیده و بررسی آن در سازمان داراي اهمیت اس ،سازمان است

ي آن ركود و زوال نهایی سازمان است. این بار در سازمان است كه نتیجهسازمانی عاملی زیان

به دیران است كه باید ها و در میان مهاي چندي در سازماني چالشدهندهده نشانپدی

(. كاركنان 2111؛ بیرد، 2166داخت )نصراصفهانی و همكاران، بار آن پرپیامدهاي زیان

تفاوت رویكردي منفی نسبت به كار و زندگی دارند؛ آنان با كاهش رضایت شغلی و افزایش بی

 (.6331شوند )رابینز، نرخ غیبت رو به رو می

انی را ي سازمهاكنند و هزینهتفاوت هیچ برتري رقابتی براي سازمان فراهم نمیكاركنان بی

اي نسبت به تحقق كنند كه هیچ انگیزهتفاوت احساس میچنین افراد بیدهند. همافزایش می

                                                                                                                            
1. Gartell and Paille 

2. Davison and Bing 
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تفاوتی سازمانی ي بیاي در زمینههاي پراكندههاي سازمان ندارند. از این رو، اگرچه بررسیهدف

ت و گیري این متغیر پرداخته نشده اسانجام شده است، اما، هنوز به طور كامل به اندازه

تفاوتی و ابعاد آن در ها در این زمینه بسیار محدود است. بنابراین با توجه به این كه بیپژوهش

له بسیار مهم براي مدیران و مسئولان سازمانی است، باید به طور ثك مسمیان كاركنان ی

 (.2113اي به آن پرداخت )لندر، گسترده

توانست به بعضی از علل نارضایتی هاي خود ( با مطالعات و بررسی6631نیا )رستگاري

ها پی تفاوتی سازمانی منجر شده است و راهكارهاي برون رفت از آنكاركنان كه به بروز بی

تفاوتی سازمانی به دلیل عواملی مانند عدم شایسته ببرد. نتایج پژوهش وي نشان داد بی

اي كاركنان، توجه به سالاري، برخورد گزینشی با تخصص افراد، نبود نظارت، نشناختن نیازه

توجهی به مسائل ي مشاغل سازمانی، وجود تبعیض، بیتوجهی به همهبعضی مشاغل خاص و بی

اطلاعی كاركنان از نتایج عملكرد خود است. وي گیري و بیرفاهی كاركنان، وجود هرم تصمیم

لی قسمت خود، در ادامه راهكارهایی مانند دادن آزادي عمل به كاركنان در انجام دادن امور شغ

اهمیت دادن به هر شغل بدون مقایسه با مشاغل دیگر سازمان، ارزیابی عملكرد، زیبایی محل 

رفت برون هاي سازمانی را برايكار، افزایش دانش كاركنان و مشاركت دادن كاركنان در تصمیم

 .(6638، و همكاران برزكی شائمیكند )تفاوتی سازمانی كاركنان بیان میاز بی

تفاوتی سازمانی: استراتژي ( در پژوهشی با عنوان )كشف بی6613فرد و اسلامی )ییدانا

تفاوتی گرندد تئوري( در دانشگاه علوم پزشكی ایران، به این نتیجه رسیدند كه عوامل بروز بی

توجهی سازمان توجهی مدیریت، بیاند بیشود كه عبارتبندي میسازمانی به پنج گروه تقسیم

مسمومیت جو سازمانی، عناصر درون سازمانی و عدم سلامت شغل. در این نظریه  به كاركنان،

ي اصلی و مركزي موجب مسئولیت جو توجهی سازمان به كاركنان، كه به عنوان پدیدهبی

توجهی مدیریت به وجود خواهد آمد. از طرفی، عدم سلامت شغل و شود، به دلیل بیسازمان می

دهنده مسمومیت جو سازمانی كننده یا گسترشن عوامل تثبیتنواعناصر درون سازمانی به ع

 .(همان منبعشناسایی شدند )
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 هویت سازمانی
 

 مقدمه

هایی با ویژگی عدم تمركز سازمان و اي معنادار تغییر یافته و به سازمانها به گونهسازمان

اند فتهها بیش از پیش دریااند. بر این اساس، مدیران بسیاري از سازمانجهانی شدن تبدیل شده

هایی همانند ها با ویژگیهاي انسانی آنهایشان در گرو سرمایهكه مزیت رقابتی پایدار سازمان

هاي اخیر، كننده در سرنوشت سازمان قرار دارد، از این رو طی سالو مشاركت یتفعال

پژوهشگران سازمانی با تمركز بیشتري به شناسایی عوامل مؤ ر بر ادراک و رفتار كاركنان براي 

(. هویت یك مزیت 6636اند )محمدزاده و همكاران، ها پرداختهتحقق بهتر اهداف سازمان

 كه چرا ؛هاي اخیر اهمیت یافته استشود كه در سالا محسوب میهرقابتی براي سازمان

شناخت هویت سازمانی و تلاش جهت توسعه و تقویت آن براي مدیران مهم است؛ زیرا 

یابی افراد با سازمان پیامد مثبت زیادي دارد از جمله سبب كاهش میزان ترک خدمت هویت

دهد و در نهایت سازمان را افزایش می شود، رفتارهاي موفق و همسو با اهدافكاركنان می

(. هویت براي فرد كیفیتی 6631و همكاران،  ورپشود )قلیاهداف سازمان می موجب تحقق

هاي شخص مشخص سازد و از طریق ظاهر، رفتار و ارزشاست كه او را از افراد دیگر متمایز می

(. مفهوم 6632همكاران،  شود، این مفهوم در مورد سازمان هم صادق است )نصراصفهانی ومی

هاي یك سازمان توسط آلبرت وتن معرفی شد، شامل ویژگی 6681هویت سازمانی كه در سال 

مستمر سازمان درک اي، منحصر به فرد و هاي هستهي ویژگیاست كه اعضا آنها را به منزله

كل گرفته (. هویت سازمانی مبتنی بر نظریه هویت اجتماعی ش6636گندمانی، اند )اسديكرده

(. و به عنوان چارچوب مفیدي تعریف شده است كه به درک 6636زاده و عزیزآبادي، )كوشا

هایی است كه كند. هویت سازمانی شامل آن دسته از ویژگیخانواده بودن( كمك میمفهوم )هم
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هایی كه سازمان را كنند، ویژگیاعضاي سازمان به عنوان ویژگی اصلی سازمان احساس می

نمایند و در طول زمان از  بات نسبی برخوردارند. به عبارتی منحصر به فرد توصیف می طورهب

هاي سازمان كه نگریم، آن دسته از ویژگیوقتی به گذشته، حال و آینده سازمان می

آیند، هویت سازمان را تشكیل ها به شمار میترین، پایدارترین و متمایزترین ویژگیمحوري

ها، احساسات و (. به اعتقاد برخی هویت سازمانی به عنوان تجربه1211، 6دهند )پوسامی

كند كه ی كه كاركنان از سازمان دارند معرفی شده است. همچنین به حدي اشاره مییهاایده

د مشخصه سازمان است، نهاي مشابهی كه باور داركاركنان یك سازمان خود را از طریق ویژگی

كه  اند( سه عامل را براي هویت سازمانی شناسایی كرده6336كنند. ما ل و اشفرث )تعریف می

وفاداري یا حمایت از  -2 ،تعلق -عضویت یا احساس پیوستگی -6: این عوامل عبارتند از

شش مؤلفه را براي  هاي مشترک. آنیتی و همكارانیژگیتشابه یا ادراک از داشتن و -6 ،سازمان

سازمانی دانش استراتژي، ابزارها و حمایت،  هویت سازمانی معرفی كردند كه شامل: انسجام

باشند. اهمیت پژوهش در اینجاست كه گشودگی و پویایی می ،یران، ارتباطات داخلیكیفیت مد

اي كاري در ارتباط است و ها و متغیرهاي زمینههویت سازمانی با بسیاري از رفتارها، نگرش

یابی، كند. از طریق هویتایفا میازمان نقشی محوري در تنظیم هنجارهاي رفتاري اعضاي س

كنند. مدیران همواره به دنبال هاي خود جذب میهاي مهم سازمان را به ویژگیكاركنان ویژگی

، چرا كه به نتایج مثبت آن ارزیابی و ارتقاي هویت سازمانی در میان كاركنان خود هستند

ي با سازمان داشته باشند، ترمند هستند. زمانی كه كاركنان سازمان احساس هویت قويعلاقه

یابد و با آگاهی كامل براي تحقق اهداف ي مثبت میي سازمان بیشتر جنبهباور آنها درباره

 (.6636زاده و همكاران، كنند )قاسمسازمان تلاش می

 تاريخچه هويت سازماني

شناسی و سفه و متفكران روانهاي متمادي مورد علاقه فلاهویت به عنوان یك پدیده، براي سال

هاي شناسی بوده است. از این دیدگاه هویت را باید یك مقوله تاریخی دانست كه ریشهجامعه

                                                                                                                            
1. Puusa  
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توان در مطالعه هویت در سطح فردي جستجو كرد. به كارگیري واژه هویت از سال آن را می

شناسی مورد بحث قرار گرفه است. شناسی و جامعهرایج شد و در دو حوزه نظري روان 6616

شناسی با كارهاي فروید آغاز شده و بر هسته درونی و ذهنی یك ساختار هاي حوزه رواننظریه

هاي هویت با مفهوم شناسی، نظریهدارد. در حالی كه در حوزه جامعه روانی و فیزیكی تثكید

شناسی هویت ابتدا با هاي جامعهگره خورده است. نظریه )خود( در مكتب كنش متقابل نمادین،

یام جیمز و جورج هربرت مید مطرح شد و بعدها به واسطه دستاوردهاي حاصل از كارهاي ویل

هاي تري وارد تحلیلگستردهو دیگران مفهوم هویت به طور  6مطالعات تاجفر، گافمن، برگر

 (. 6636شناسان گردید )بطحایی، جامعه

 تعريف هويت 

 "مشابه و یكسان" ازیابیم كه واژه هویت درمی با رجوع به فرهنگ لغات انگلیسی آكسفورد

مفهوم  "6ایدنتیتی"ریشه در زبان لاتین دارد،  6از ایدنتیز 2گیرد. به طور سنتی ایدمریشه می

 (.6636گردد )بطحایی، مطرح می "من كیستم"هویت در مقابل جمله 

من "دهد سخ میواژه هویت عبارت است از مجموعه عقاید یا معانی كه به سؤال روبه رو پا

(. اریكسون 6636گندمانی، )اسدي "ما چه كسانی هستیم؟"و در سازمان  "چه كسی هستم

روانی وي  -باشد مطابق نظریه اجتماعیگوید: )هویت در بردارنده احساس فرد از خود میمی

كند كه فرد به منظور تغییر درباره شخصیت، هویت به مثابه یك چهارچوب مرجع عمل می

كند گیري زندگی خود از آن استفاده میي معنا، هدف و جهتخصی و گفتگو دربارهتجارب ش

 (.6613)سلطانی و همكاران، 

 انواع هويت

ها را بشناسند، برخی از آنها كنند رابطه میان افراد و گروههاست كه سعی میمحققان قرن

شوند. ها ملحق میه به گروهدانند كه با اكراها را موجوداتی خودمختار و متكی به خود میانسان
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ها در دانند و بر رابطه متقابل میان این دو كاركرد مهم گروهاي هم گروه را بسیار مهم میعده

بندي اصلی در این باره گیري شخصیت و هویت افراد اذعان دارد. بر همین اساس دو دستهشكل

 (.6636وند، مطرح است كه هویت اجتماعی و هویت شخصی نام دارد )نصري و سپه

 هويت شخصي

شود كه خصوصیات فردي مثل صفات، هویت شخصی، به بخشی از خودپنداره فرد اطلاق می

كننده خصی توصیف(. هویت ش6638گیرد )لطف آبادي، ها را دربر میاعتقادات و مهارت

 .(6636هاست )اسدي گندمانی، ( انسان6)من مفعولی می فردي و همتاخصوصیات بی

 اجتماعيهويت 

شناسی اجتماعی كه علل و پیامدهاي نگرش افراد هاي روانمفهوم هویت اجتماعی از پژوهش

نسبت به خودشان و اینكه توسط دیگران و به عنوان بخشی از یك گروه اجتماعی به چه شكل 

ها تنها یك هویت واحد شوند را مورد آزمون قرار دادند، پدیدار شده است. انساننگریسته می

تواند هم زمان هویت كنند. هر فردي میهاي متفاوتی خود را معرفی میرند بلكه با هویتندا

ها نسبی هستند و در طول اجتماعی، هویت سازمانی و هویت فردي داشته باشد. این هویت

بلكه همواره در  ،انندمنخورده باقی نمیها نه تنها  ابت و دستوند. هویتشزمان دچار تغییر می

سازد در اصل بازسازي نیازمند تثیید هستند. تصویري كه هر فرد از خود می و یرحال تغی

بازتابی از نگرش دیگران در مورد خودش است. در واقع منطق نگرش هویت اجتماعی بیان 

سته و شود تا هویت براي افراد، برجهاي اجتماعی موجب میكند كه در چه جاهایی زمینهمی

 (.6636پور و امیري، یمبناي رفتار آنها شود )قل

هاي شود كه عضویت فرد در گروههویت اجتماعی به آن بخش از خودپنداره گفته می

هاي مشترک اعضاي یك گروه است. اجتماعی را در برمی گیرد، این مفهوم در واقع خودپنداره

شود كه محصول عضویت افراد در هویت اجتماعی به آن دسته از خصوصیاتی اطلاق می

هاي شغلی و سازمانی، شهر و كشور، اي مختلف اجتماعی از جمله خانواده، گروههگروه
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دهی همسایگان، مدرسه و .... به عقیده جرج هربرت مید هر فرد هویت خود را از طریق سازمان

هاي اجتماعی یا گروهی شكل هاي سازمان یافتههاي فردي دیگران در قالب نگرشنگرش

زند و هویت هویت اجتماعی را با عضویت گروهی پیوند می (. تاجفلهمان منبعدهد )می

داند كه از آگاهی او نسبت به عضویت در اجتماعی را بخشی از برداشت یك فرد از خود می

گیرد، بنابراین وي هویت اجتماعی را نوعی از خودشناسی فرد در رابطه با گروه سرچشمه می

ا اتكا بر این رویكرد هویت سازمانی را (. میل و آشفورث بمنبع همانداند )دیگران می

اند. بندي كردهسازي نمودند آنها هویت سازمانی را شكلی از هویت اجتماعی طبقهمفهوم

 «بندي فردایده طبقه»مهمترین عنصر هویت اجتماعی كه توجه آن دو به آن معطوف شد 

ر هم تنیده شدند. سپس است. بدین معنی كه افراد این تصور را دارند كه با سرنوشت سازمان د

بخشد، داتون و دیگران بر ایده اینكه سازمان به عنوان شخصیتی كه به كاركنان هویت می

تري دارد پافشاري كردند و اینكه اگر هاي هویت دهنده نقش برجستهنسبت به سایر شخصیت

كه افراد هایی میان ادراک از خود و سازمان وجود داشته باشد این احتمال وجود دارد شباهت

بندي كنند. این رهیافت از این جهت كه به ویژگی سازمان را به عنوان یك گروه اجتماعی طبقه

پوشانی سازي اولیه هویت سازمانی همفهوممشترک سازمان و ادراک فرد از خود توجه دارد، با م

 (.6636دارد )اسدي گندمانی، 

ی اصول هویت اجتماعی و هویت و همكارانش عقیده دارند، نتیجه كاربرد تئوریك 6هسلم

و هم یك واقعیت  شناسیسازمانی این است كه هویت اجتماعی هم واقعیتی اجتماعی و روان

هاي جمعی و زیرا هم شامل فرایندهاي ذهنی افراد بوده و هم فعالیت ؛ذهنی و مادي است

توان چنین له، میكنند را در برمی گیرد. با پذیرش این مسثتولیداتی كه آن فرایندها ایجاد می

فرض كرد كه كاربرد سازمانی هویت اجتماعی این است كه وقتی یك هویت سازمانی خاص 

هاي مرتبط شود و زمانی كه هنجارهاي خاص و ارزشبراي گروه سازمانی خاصی برجسته می

و گردد، چنین هویتی نه تنها ساختار روانی افراد نظیر باورها، رفتارها با آن هویت، درونی می

                                                                                                                            
1. Hesselm 



 08 گذارد؟( یم ریتأث یسازمان یبر بالندگ یسازمان تیو هو یسازمان یتفاوت ی)چگونه ب یسازمان یبالندگ/   

هاي روانی به ساختارها و محصولات )نظیر: دهد آن ویژگیدهد، بلكه اجازه مینیات را شكل می

هاي مادي و عینی اندازها، كالاها و خدمات، اقدامات و نهاده كه جنبهریزي براي چشمبرنامه

هاي كلی بندي(. یكی از طبقه6636زندگی سازمانی هستند(، نیز تسریع یابد )بطحایی، 

 (.2162، 6همكاران و یك درباره هویت، تمایز بین هویت فردي و اجتماعی است )ابسكونكاكلاس

 هويت سازماني

تري به شناسایی عوامل مؤ ر بر ادراک پژوهشگران سازمانی با تمركز بیش هاي اخیر،در طی سال

ي جملهتوان گفت از اند كه میها پرداختهو رفتار كاركنان براي تحقق بهتر اهداف سازمان

(. مفهوم هویت سازمانی در 6611ها، بررسی هویت در سازمان است )محمدزاده و همكاران، آن

معرفی شد. بر اساس نظرات حاصل از تحقیقات تجربی، آنها  2( توسط آلبرت و وتن6331سال )

هایی از یك چنین تعریفی از هویت سازمانی ارائه نمودند: هویت سازمانی شامل خصیصه

اي، منحصر به فرد و مستمر هاي هستهها را به عنوان ویژگیت كه اعضا آن خصیصهسازمان اس

اند )به شرطی كه گذشته، حال و آینده در نظر گرفته شود( دار( سازمان درک كرده)ادامه

(. تعریف آلبرت و وتن، در رابطه با هویت سازمانی، دو دهه است كه تعریف 6636)بطحایی، 

قیقات در این زمینه مبتنی بر این تعریف است. آلبرت و وتن در كار غالب بوده و بیشتر تح

 اصلی خود، چنین استدلال كردند كه هویت سازمانی دربردارنده دو معناست.

هاي مشخصی از سازمان . به عنوان یك مفهوم علمی كه محققان جهت تعریف ویژگی6

 كنند.استفاده می

، "آنچـه مـا هسـتیم"ن، احساسی را نسـبت بـه وسیله آه خودنگري كه ب . به عنوان سؤال2

هویت سـازمانی، چـه بـه صـورت مفهـوم علمـی، و چـه بـه صـورت یـك سـؤال  كند.ایجاد می

 (.2113، 6)هی و باروچ خودنگري، باید داراي سه معیار باشد: محوریت، تمایز، تداوم
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 تعريف هويت سازماني

ت هوی ،(6313) 6اشفورث و مائلپیشگامان تغییر ایده هویت اجتماعی به هویت سازمانی، 

كنند. در واقع، بحث هویت در پذیري به سازمان تعریف میسازمانی را درک یگانگی یا تعلق

مطالعات سازمانی پیرامون مفهومی به نام هویت سازمانی مطرح شده كه ادراک، احساسات و 

ن تعریف هویت تری(. اصلی6336، 2دهد )هچ و شولتزتفكرات اعضا از سازمان را نشان می

ها بر هویت در زمینه سازمانی، در برگیرنده آن دسته از سازمانی كه پایه و اساس بیشتر پژوهش

را برآورده  «6خصوصیت محوري، متمایز بودن و تداوم موقت»ابعاد سازمان است كه معیارهاي 

براي تژیك ابزاري استرا توان گفت: هویت سازمانیجموع، می(. در مهمان منبعكنند )می

اندازهاست. جومِري هچ، پروفسور در تئوري سازمانی در دانشگاه ها و چشمرسیدن به هدف

هویت سازمانی مربوط به تجارب و "نویسد: ویرجینیا، درباره هویت سازمانی این گونه می

گوید كه هویت سازمانی چیزي . وي می"هایی است كه اعضا به طور كلی از سازمان دارندایده

كنند و به عنوان یك فهم معمول ارمندان درباره شركت، دریافت، حس و فكر میاست كه ك

(. هچ تثكید 6336شود )هچ، هاي روشن سازمان، پذیرفته میها و ویژگیمشترک از ارزش

خواند، اشتباه گرفته شود. كند كه هویت سازمانی نباید با چیزي كه وي تصویر سازمان میمی

اخل متمركز است، تصویر، به دریافت خارج از سازمان مربوط در حالی كه هویت به سوي د

 (.همان منبعشود )می

كند، بویژه وقتی كه رشد به شدت سریع هویت سازمانی نقش مهمی در سازمان ایفا می

شود. هویت رفتار سازمانی در زمان و است و تجدید ساختار سازمانی، هدف مهمی قلمداد می

به متعهد بودن به چیزي كه در گذشته است، گرایش دارد. ندرتاً  تاریخ ریشه گسترانیده است و

شوند. در واقع، آنها صرفاً به چیزي كه با هاي قدیم میهاي هویتی جدید، جانشین ویژگیویژگی

 (.2111، 6شود )مینرعنوان پیامد تاریخ موجود است، اضافه می

                                                                                                                            
1. Ashforth and Mael 

2. Hatch and Shultz 

3. The central character, distinct and continuing temporary 

4. Minner 
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وسیله ه كند كه بمان اشاره میهویت سازمانی به احساس یكی بودن اعضا یا شناسایی با ساز

گردد. اگر  ر میثمت "متمایز و متفاوت"، "پایدار و بادوام"، "مركزي و محوري"هاي ویژگی

كاركنان با سازمان شناسایی شوند، آنها تمایل خواهند داشت كه براي تحقق اهداف آن كوشش 

( 6336، 6وهاركیوایل)داتون و دوكریچ  كنند. این موضوع به خوبی توسط داتون و همكارانش

هویت سازمانی، علائق و رفتارهاي فردي را با علائق و رفتارهایی "تصریح و تبیین شده است: 

رساند و به معناي تلاش، جهد و جد به نفع و خاطر كند كه به سازمان نفع میهمراستا می

( 2116، 2. كرامر و همكارانش )كرامر وهانا و سو و وي"سازمان، و نیز به خاطر خود است

اعتمادي استدلال نمودند قوت هویت سازمانی قویاً با باورهاي اعضاي سازمان درباره اعتماد و بی

گردد. یك هویت سازمانی برجسته ممكن است ارتباط دارد، كه به پیامدهاي عاطفی منتج می

 (.6331، 6فراوانی رفتارهاي تجمعی و مشترک را افزایش دهد )لویسكی و بونكر

شود، كه خود را به عنوان عضوي از یك سازمان وسیله افرادي ایجاد میه انی بهویت سازم

( و درون 6336؛ داتون و دوكریچ وهاركیوایل، 6313كنند )اشفورث و مل، بندي میطبقه

؛ هوگ، 2116، 8؛ هوگ2116، 6)آبرامز و هوگ چهاچوب نظریه هویت اجتماعی ریشه دارد

 (.2116و هوگ، 6یپنبرگ؛ وان ك6318، 1؛ تاجفل و ترنر2116

 شود:تعاریف هویت سازمانی معمولاً در دو قالب زیر عرضه می

شود، این معانی از تعریف اولیه: معانی مشتركی كه در خصوص ماهیت سازمان درک می

 شود.آگاهی اعضاي كه به سازمان تعلق دارند، حاصل می

 و تعلق دارند )كورنی لایسنتعریف  انویه: آگاهی افرادي كه به گروه سازمانی خاصی 

توسط اعضاي  ست از تعریفی كها (. به عبارت دیگر، هویت سازمانی عبارت2116، 1همكاران

                                                                                                                            
1. Dukerich and Harquail 

2. Kramer,Hanna, Suand Wei 

3. Lewicki and Bunker 

4. Abrams and Hogg 

5. Hogg 

6 . Tajfel and Turner 

7. Van Knippenberg 

8. Cornelissen 
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هاي دیگر اي كه آن سازمان را از سازمانشود، به گونهسازمان، نسبت به آن سازمان مطرح می

 (.2166، 6سازد )فهسن فیلدمتمایز می

هایی است كه اعضاي سازمان به عنوان ویژگی ژگیهویت سازمانی شامل آن دسته از وی

هایی كه سازمان را بطور منحصر به فرد توصیف كنند، ویژگیاصلی سازمان احساس می

نمایند و در طول زمان از  بات نسبی برخوردارند. به عبارتی وقتی به گذشته، حال و آینده می

ترین، پایدارترین و متمایزترین يهاي سازمان كه محورنگریم آن دسته از ویژگیسازمان می

به (. در پاسخ 2111دهند )پاوسو، آیند، هویت سازمان را تشكیل میها به شمار میویژگی

هاي كنونی با مسثله تغییر و به منظور اداره هر چه بهتر محیط پیچیده مواجهه فزاینده سازمان

عریفی از هویت سازمانی مهم است. ها ناگزیر از فعالیت در آنند، ارائه تو متلاطمی كه سازمان

شناختی بین تعریف سازمان و تعریف خود و به عبارت  -هویت سازمانی یعنی پیوند احساسی

هاي یك یعنی ادغام خود و سازمان. وقتی فرد هویت خود را به اعتقادات، اهداف و فعالیت ،دیگر

الت یك نوع یگانگی بین در این ح ؛كندزند و نوعی هویت سازمانی پیدا میسازمان گره می

شود و هویت یك چیز داده شده به فرد نیست، بلكه در تعامل مستمر با سازمان و فرد ایجاد می

 شود.جهان ساخته می

هاست و افراد خودشان را بر حسب عضویت در یك سازمان با بخشی از این تعامل، با سازمان

كنند )كار سازمانی كه در آن كار میكنند یعنی افراد خودشان را بر اساس شغل تعریف می

كنند و نسبت به سازمان نوعی مالكیت كردند و یا به كار مشغول خواهند شد(، معرفی میمی

(. به صورت سنتی، مفهوم هویت 6636كنند )اسدي گندمانی، شناختی احساس میروان

معی و فردي سازمانی به عنوان یك پدیده در سطح سازمانی كه از سطوح تجزیه و تحلیل ج

شود. بر اساس دیدگاهی كه معتقد است یك سازمان متشكل از متمایز است، شناخته می

تواند اي یك ارگانیسم واحد یا انسانی است كه میجمعی از افراد نیست، بلكه در نگاهی استعاره

 )به عنوان "من كیستم"شناختی را از خود بپرسد كه داشته باشد و این سؤال پدیده یك هویت

                                                                                                                            
1. Fehsenfeld 
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یك سازمان( و پذیرش سطح تجزیه و تحلیل سازمانی، عده زیادي از نویسندگان معتقدند كه 

هاست. بر درک هویت كلی سازمان مبناي پذیرش اطلاعات و درک حسی مناسب در سازمان

تواند به عنوان یك سیستم تعبیر و تفسیر، یا به عنوان اساس این دیدگاه، هویت سازمانی می

شود. این دو هاي مشترک و یا به عنوان زبان و رفتار مشترک نگریسته میختاي از شنامجموعه

ایده اول، بر درک رایج هویت سازمانی به عنوان چارچوب شناختی و یا نگرشی ادراكی كه افراد 

كنند، منطبق هستند. به عبارت دیگر، به هویت سازمان به را در درک حسی بهتر هدایت می

شود كه منطبق با خود یا بازنمودي شناختی از خود نگریسته میعنوان داشتن تعریفی از 

اعضاي سازمانی بوده و عمیقاً با سرشت و مفروضات اساسی و پنهان آنها عجین شده است. 

هایی كه توسط اعضاي هویت سازمان به همچنین هویت سازمانی به عنوان آن دسته از ویژگی

ایز( ادراک شده و در نحوه تعریف آنها از خود هاي محوري، مستمر و شاخص )متمعنوان ویژگی

شود )كورنیلسن و همكاران، و سازمانشان سهیم است، اطلاق می )به عنوان اعضاي سازمان(

ها به عنوان به وجود آورنده یك هویت، از طریق رفتارهاي سمبلیك و (. همچنین سازمان2116

دهند. مطابق با هویت خود را شكل میبرند، هاي خاص سازمانی به كار میزبانی كه در زمینه

این دیدگاه هویت سازمانی از طریق زبان و عمل بر اساس الگوهاي فرهنگی سازمان نظیر لباس 

شود. هویت مخصوص سازمانی، خط ایدئولوژي سازمان، مصنوعات و آداب و رسوم آن ایجاد می

نماید. مدیران از فا میسازمانی نقشی محوري در تنظیم هنجارهاي رفتاري اعضاي سازمان ای

سازوكارهاي نمادین به منظور ترویج و تثبیت یك هویت ممتاز در سازمان استفاده نموده و این 

وجود آمدن خودتنظیمی در نزد افراد براي دستیابی به اهداف ه هویت متاز و برجسته باعث ب

ازمان شده و عملكردي، جذب و نگهداري استعدادها، كسب شهرت و ایجاد امنیت ذهنی در س

 (.6613سرشت، ماننماید )رحآمیز كمك میهاي ابهامجهت مواجهه با موقعیت به افراد

پذیري اتفاق افتاده و در تئوري هویت اجتماعی ریشه دارد كه یابی از طریق فرآیند جامعههویت

 زي آنهاساها، هنجارها و انتظارات سازمان مطلع شده و به درونیضمن آن، فرد از ارزش

هاي خود، عنوان ویژگیه هاي مهم سازمان را بیابی، كاركنان ویژگیپردازد. از طریق هویتمی
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صورت یك پل ه اي در نظر گرفت كه بعنوان سازهه توان بیابی را مینمایند. هویتجذب می

یابی به تحلیل افراد از كند. هویتویژه در هنگام تغییر عمل میه ذهنی میان فرد و سازمان، ب

كند. به اعتقاد ادراک از خود، ارتباط با دنیاي پیرامون و ارتباط با سازمان متبوعشان كمك می

ها در سطوح مختلف را فراهم ساخته و یك هویت یابی ارتباط میان هویتمحققان فرآیند هویت

تواند نقطة  قلی براي سازمانی خوب تعریف شده، كاملاً متمایز، فراگیر و پذیرفته شده، می

عضاي سازمان فراهم نماید كه در یك بستر استخدامی غیر مطمئن به تعیین هویت خود ا

 بپردازند.

 مفهوم هويت سازماني

هاي اخیر اهمیت یافته شود كه در سالها محسوب میهویت، یك مزیت رقابتی براي سازمان

د. این هویت از سازاست. هویت براي یك فرد، كیفیتی است كه او را از افراد دیگران متمایز می

شود، این مفهوم در مورد سازمان نیز صادق هاي شخص مشاهده میطریق ظاهر، رفتار و ارزش

اي به نام انزواي درونی كاركنان یا به بیان تواند از بروز پدیدهاست. هویت مثبت در سازمان می

در سازمان است، ها و نظراتشان دیگر، سكوت سازمانی كاركنان كه همان خودداري از بیان ایده

جلوگیري نماید. تحقق رفتار سازمانی به رفتار كاركنان وابسته است و رفتار كاركنان تحت تث یر 

قدرت هویت سازمانی است. هویت سازمانی به وسیله رفتارهاي بیرونی درک شده تث یر 

زمانی پذیرد. هویت سازمانی، ابتدا بر رفتار كاركنان و سپس بر كاركرد و تحقق اهداف سامی

گذارد گذارد و از این طریق، بر سكوت سازمانی كاركنان در سازمان تث یر میتث یر می

 (.6632و همكاران،  )نصراصفهانی

برانگیزترین مباحث سازمانی بحث هویت سازمانی است. این واژه امروزه یكی از چالش

گذارد و از سوي دیگر، دارد كه تث یرات عمیقی بر زندگی افراد و جوامع می مفاهیمی را در بر

ها دارد. هویت سازمانی اصطلاح رابطه مستقیمی با اندیشه و عملكرد كاركنان سازمان

هاي اجتماعی است. به طور ارزشمندي است كه محرک پنهان بسیاري از اعمال گروهی و تلاش

نهفته  اي زیربنایی در رویدادهاي سازمانی است و تبدیل به عاملخلاصه، هویت سازمانی، سازه
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هاي مدیریت اي را در پژوهشبسیاري از رفتارهاي سازمانی شده است. از این رو، توجه فزاینده

، 2، ماركس6(. اگرچه ممكن است ادعا شود كه وبرهمان منبعبه خود جلب كرده است )

هاي اولیه هویت را در ارتباطات سازمانی بنا نهادند، اما تنها در بیست پایه 6، دوركیم6سلزنیك

ف متفاوتی ارائه سال اخیر مفهوم هویت سازمانی به بار نشسته است. از هویت سازمانی تعاری

سازي این اصطلاح است )هچ و شولتز، دهنده عدم توافق محققان در مفهومشده است كه نشان

2116.) 

است. بر اساس نظریه هویت اجتماعی، هویت  8هویت سازمانی بازتابی از هویت اجتماعی

فردي، ادراک فرد از خود است كه مشمول خصوصیات وابسته به طرز تفكر یا شیوه خاص فرد 

ها( است هویت اجتماعی به وفق دادن دو قطب هویت یعنی یگانه ها و شایستگی)مثل گرایش

اي ر مطالعات میان رشتهبودن فرد )هویت فردي( و یكی بودن با دیگران )هویت اجتماعی( د

(. اصول اساسی تئوري هویت سازمانی در دو دهه اخیر 2116كند )اشفورث، هویت كمك می

و  اي از هویت اجتماعی است )گاتامایجاد كرده است، به عبارت دیگر هویت سازمانی فرم ویژه

 (. 2116، 1همكاران

 عناصر هويت سازماني

و داتون و همكاران آن  6اندیشمندانی مانند پاچن، چنیسازي سازه هویت سازمانی، در عملیاتی

 اند:را به سه عنصر اساسی در نظر گرفته

هاي مشترک ادراک شده توسط اعضاي سازمان كه بر . ویژگی مشابهت: به معناي ویژگی6

كند منافع و اهداف مشتركی با سایر اعضاي سازمان دارد و خود با اساس آن فرد احساس می

 كند.اش توصیف میكنندهشابه با سازمان استخدامهاي مویژگی

                                                                                                                            
1. Weber 

2  . Marx 

3  . Selznick 

4  . Durkheim 

5. Social Identity 

6. Gautam 

7. Panchan, Cheney 
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: به معناي احساس انسجام با سازمان كه بر اساس آن فرد نسبت به ویژگی عضویت .2

 كند.سازمان احساس تعلق كرده و از عضویت در آن احساس غرور و افتخار می

ف و خط ویژگی وفاداري: به معناي حمایت از سازمان كه بر اساس آن فرد از اهدا .6

دهد هاي سازمان دفاع و حمایت كرده و نسبت به تحقق آنها از خود اشتیاق نشان میمشی

 (.6636هاشمی،  )آغاز و

 . در درون و هسته هویت سازمانی، معناي خود بازبینی قرار دارد.6

تاكنون در رابطه با هویت سازمان، تعاریف اندكی عرضه شده است؛ اما همه این تعاریف با 

 ."ما كسی هستیم؟"مشابه سروكار دارد. این سؤال عبارتست از:  «خودنگري»ل یك سؤا

. هویت سازمانی، مربوط به زمینه و ذاتاً تطبیقی است. بنابراین هویت سازمانی، سازمان را 2

 دهد.از طریق اینكه شبیه و یا متفاوت با كدام سازمان است، آن را در فضاي اجتماعی قرار می

 (.6636ساختاري، در سطح جمعی است )ساغروانی و دعائی، . هویت سازمانی 6

 رويکردهاي هويت سازماني

 رويکرد فوت -1

كار گرفت. او هویت ه ( از پیشگامانی است كه واژه هویت را در زمینه سازمانی ب6386) 6فوته

 ،بخشدهایی كه به فرد هویت میاي از گروهسازمانی را تعهد به یك گروه مشخص یا مجموعه

صیف كرد. به عقیده او هویت عبارت است از احساس )ادراک( فرد نسبت به اینكه عضو یك تو

ست كه این ادراک گروه هستند. او هویت را مبناي انگیزه افراد در نظر گرفته است و معتقد ا

اي از جانب سازمان عمل كند. این واژه )ادراک فرد( انگیزاند تا به عنوان نمایندهفرد، او را برمی

( تشریح شده 6318بندي فرد و تئوري هویت اجتماعی توسط تاجفل و ترنر )در تئوري طبقه

اند تا مفهوم هویت سازمانی را به شكل مستقلی بررسی است تعدادي از نویسندگان سعی كرده

تثكید به فرد یا در برابر سازمان دارد اما  هكه به مانند رویكرد فوت 2كنند از جمله، رویكرد بروان

تر است و بر چهار جنبه متمركز است: گیرایی سازمان، سازگاري لحاظی از آن توسعه یافته به

                                                                                                                            
1. Foote 

2. Brown 
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اهداف فردي و سازمانی، وفاداري به سازمان و ارجاع فرد به عضویت سازمانی. این رویكرد به 

 (.6636به مفهوم فرد در برابر سازمان تثكید دارد )نصیري و سپهوند،  همانند رویكرد فوت

 ت ليرهياف -2

زمان با رهیافت قبلی سازه هویت توسط لی به این صورت تعریف شد )نوعی از هویت فردي هم

تري با سازمان است(. رویكرد او بر سه جنبه متمركز است: اول اینكه او كه به شكل گسترده

احساس تعلق را توصیف كرده است كه در نتیجه سازگاري اهداف فردي و سازمانی و رفع 

آید. دومین ویژگی این تعریف وفاداري وجود میه ي از طریق عملیات سازمانی بنیازهاي فرد

ها و رفتارهایی در حمایت از اهداف سازمانی و یا دفاع از سازمان در است كه اشاره به نگرش

هاي شخصی میان افراد هاي مشترک كه دلالت بر شباهتمقابل سایرین دارد. در نهایت ویژگی

رویكرد مانند رویكرد قبلی بر وفاداري تثكید دارد اما به دلیل تثكید بر حس  با دیگران است. این

 (.همان منبعتر شده است )هاي مشترک نسبت به رویكرد قبلی توسعه یافتهتعلق و ویژگی

 رويکرد پنچن -3

ارائه شده است. او  «مشاركت، موفقیت و درگیري در كار»پنچن در كتاب خود تحت عنوان 

علاوه بر تثكید كردن بر هم راستایی منافع و اهداف مشترک با سازمان و حمایت و دفاع از 

سازمان در برابر دیگران بر حس یكپارچگی، وحدت با سازمان، حس تعلق سازمانی و وجود 

 (.منبع همانهاي مشترک با سازمان هم تثكید دارد )ویژگی

 هال و همکاران رويکرد -4

آنها هویت سازمانی را فرایندي كه اهداف سازمانی و فردي با یكدیگر هم سازند معرفی 

ها و تعهد عاطفی با سازمان تثكید دارد. به عنوان كنند. این رویكرد بر پذیرش اهداف و ارزشمی

هاي سازيهاي معینی تعدادي از مفهومتوان گفت كه در طی دورهگیري این قسمت مینتیجه

هاي متفاوتی تثكید داشتند ظهور پیدا كردند. در حالی كه هر یك از رویكردها بر جنبهابتدایی 

رسد اما به شكل كلی هم پوشانی زیادي در قیاس فرد در برابر سازمان دارند. به علاوه به نظر می

باشند و بنابراین هاي روانی افراد میكه رویكردهاي مورد اشاره شامل طیف وسیعی از حالت
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دها رویكرد كاملاً راي منحصر به فرد تعریف كنیم. اما در میان این رویكوانیم هویت را سازهتنمی

عنوان شده است و بر خلاف  6313متمایزي وجود دارد كه توسط چنی و تامپكین در سال 

رویكردهاي گذشته بر سیال بودن هویت و در نتیجه به تغییرات آن توجه نشان داده است. بر 

كرد، هویت سازمانی فرآیندي پویاست كه افراد خود را با عناصري در عرصه اساس این روی

یابی و هم به سازند. این تعاریف بر هویت سازمانی، آن را فرآیندي از هویتاجتماعی مربوط می

باشد. به اند كه هویت در نتیجه استفاده از زبان )فرآیند( میعنوان نتیجه آن فرآیند نگریسته

كنند و با استفاده از ارتباط با هاي تعیین هویت میخود را بر اساس ارزش دیگر سخن افراد

 (.6636گندمانی، كنند )اسديیرامون خود را درک میهاي پسایر افراد، پدیده

 هاي هويت سازمانيالگوها و نظريه

هاي مختلف در دهنده دیدگاهیار زیادي ارائه شده است كه نشاناز هویت سازمانی تعاریف بس

هاي موجود را توان تمامی دیدگاهها در این پژوهش، نمیاین زمینه است. با توجه به محدودیت

 شود:هاي حائز اهمیت و زیربنایی اشاره میمطرح كرد. از این رو، تنها به ارائه دیدگاه

( از واژه تعیین هویت در زمینه سازمانی استفاده كرد 6386دیدگاه فوته: نخستین بار فوته )

یت را به عنوان پایه و اساس انگیزش مورد توجه قرار داد. فوته هویت سازمانی را تعهد به و هو

كند كه انسان تمایل به تعیین داند. وي ادعا میها میاي از هویتیك هویت ویژه یا دسته

بندي كرده، بر ها دنیاي اجتماع اطراف او را دستهها دارد. این گروههویت با همراهانش در گروه

گذارند. از دیدگاه او، هویت سازمانی مفهومی از فرد به عنوان عضو سازمان رفتار او تث یر می

است. فوته از مفهوم خودپنداري براي تعریف هویت سازمانی استفاده كرد و این خودپنداري 

 (.6386انگیزاند )فوته، ركت در راستاي منافع سازمان برمیافراد را به ح

اي از تعیین هویت فردي شخص ( هویت سازمانی را به عنوان )درجه6366: لی )6دیدگاه لی

كند. رویكرد وي به هویت سازمانی بر سه بعد اصلی تثكید دارد: اولین یا سازمان( تعریف می

ویژگی حس تعلقی است كه از اهداف مشترک با احساسات كاركنان یا كسانی كه وظایفشان 

ها شود. دومین ویژگی وفاداري است كه به نگرشتج میكنند، مننیازهاي فردیشان را تامین می

                                                                                                                            
1. Lee 
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كنند یا از سازمان در مقابل كند كه از اهداف سازمانی پشتیبانی میو رفتارهایی اشاره می

 كنند.ها دفاع میخارجی

هاي مشتركی است كه به عنوان یك شباهت مشترک بین فرد و در نهایت، بعد سوم ویژگی

هاي دیگران مثل شود. تعریف لی متمایز بودن از سازهر برده میدیگران درون سازمان به كا

دهد. وي از واژه وفاداري به عنوان قسمتی از تعریف هویت سازمانی استفاده براون را نشان می

كنند )لی، كرد كه مرتبط با نگرش و رفتارهایی است كه از سازمان پشتیبانی و دفاع می

6366.) 

( تعیین هویت سازمانی را به 6361هال، اشنایدر و نیگرن ) :6نیگرنهال، اشنایدر و  دیدگاه

 «شوندفرآیندي كه به وسیله آن اهداف سازمان و اهداف فرد یكپارچه و متجانس می»عنوان 

هاي سازمان از طرف فرد است. این كنند. كانون این دیدگاه، پذیرش اهداف و ارزشتعریف می

كند )هال، رزش و تعهد عاطفی به سازمان تثكید میدیدگاه بر دو عنصر پذیرش هدف و ا

 (.6361اشنایدر و نیگرن، 

زمانی تعریف ( سه الگوي اصلی هویت سا6311و وتن ) 2دیدگاه گادفري و تن: گادفري

. الگوي كاركردگرا بر اساس عقاید 6: كاركردگرا، تفسیري و پست مدرنكردند كه عبارتند از

خواهند چه باشند و در كنند، چه هستند، میگونه فكر میشود كه چسازي میكاركنان مفهوم

این الگو هویت سازمانی نمودي عینی است، به همین دلیل، قابل مشاهده و دستكاري است. بر 

خواهیم می»یا  «نی هستیمما چه كسا»اساس الگوي تفسیري، محققان به دنبال توضیح سؤال 

هاي شود و گروهاي اجتماعی توصیف میدهدر نظر گرفته شده است و به عنوان پدی «باشیم

(. در الگوي 6336، 6كنند پیرامون این مفهوم همگرا شوند )جویا و چتیپدياجتماعی سعی می

پست مدرن، هویت به عنوان بازتاب تفكر زودگذر در مورد این كه چه كسانی هستیم، مطرح 

آن تثكید شده است )هچ و  شده است و در این الگو به ناپایداري هویت و تجدید ساخت دائم

 (.2111شولتز،

                                                                                                                            
1. Hall and Schneider and Nygren 

2. Godfrey 

3. Function-oriented, interpretive, postmodern 

4. Gioia and Chittipeddi 
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كند: ها را بنا به هویت و ساختار به سه طبقه تقسیم می: اولینز سازمان 6دیدگاه اولینز

 (.6338)اولینز،  6دارو نشان 6، تثییدي2مستقل

 ها با یك هویت مستقل، همیشه از یك نام و یك طبقه مستقل: در این طبقه سازمان

كنند. همه محصولات و خدمات تامین شده به وسیله تار استفاده میهویت تصویري و ساخ

 شركت، یك نام، سبك خصوصیت دارند.

 ها به وسیله خرید هاي تثییدي در جاهایی كه سازمانطبقه تثییدي: در این طبقه هویت

نند كهاي گوناگون تجارت میشود. آنها غالباً در زمینهاند، یافت میهاي دیگر رشد كردهشركت

ها نام و هویت خود دارند، اما به سمت تصویر ها را دارند، زیرا گروهو محدوده وسیعی از فعالیت

 شركت مادر متمایلند.

 گونه شوند، اما هیچطبقه نشانی: ساختارهاي هویت نشانی از تعدادي نشان تشكیل می

 (.6338، ها جداست )اولینزارتباط برونگرا ندارند. هویت سازمان از هویت نشان

 ها:بیان كردند كه هویت سازمانی زمانی تغییر خواهد كرد كه سازمان 8البرت و وتن

  شكل گیرند؛ 

  چیزي را به پایان رسانند؛ 

 رشد كنند؛ 

 تغییري در مفهوم )ما( تجربه كنند )مثل به عهده گرفتن چیزي یا ادغام شدن(؛ 

 (.6318وتن،  تجربه كاهش كاركنان را داشته باشند )البرت و 

ها در هویت سازمانی قرار گرفت، اما تعدادي از دیدگاه البرت و وتن زیر بناي بیشتر پژوهش

پژوهشگران ابعاد تعریف اصلی هویت سازمان )مركزیت، تمایز، پیوستگی( را به چالش كشیدند. 

نه چگو -جویا و همكارانش مطرح كردند كه به علت تث یر متقابل بین هویت و تصویر ذهنی

هویت دوام و  -كنندبینند و چگونه اعضاي سازمان دیدگاه آنها را باور میدیگران سازمان را می

                                                                                                                            
1. Olins 

2  . Monolithic 

3  . Endorsed 

4. Branded 

5. Albert and Whetten 
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سازي اش كمتر از مفهومسازي قبلی است. همچنین، آنها ناپیدارياش كمتر از مفهومپایداري

 قبلی است. همچنین، آنها ناپایداري هویت را در تسهیل تغییر سازمانی در پاسخ به تقاضاي

تواند به طور پیوسته تغییر كند و همچنین، كنند كه هویت میدانند و ادعا میمحیطی مؤ ر می

تواند چندین هویت سازمانی به طور همزمان داشته باشد )جویا و چتیپدي، یك سازمان می

6336.) 

 نظريه هويت اجتماعي

نیاز به  -(: الف6331، 6كند )پرتنظریه هویت اجتماعی دو انگیزه براي شناسایی طرح می

ها و ( كه بر چگونگی تث یر شناخت6316، 2همكاران؛ ترنر و 2116بندي )هوگ، طبقهخود

و ممكن كند گیري و استفاده از طبقات اجتماعی تمركز میتعاملات اجتماعی بر روي شكل

قاي نیاز به ارت -(. ب6316)تاجفل،  ت و جایگاه فرد در جامعه كمك كندموقعیاست به تعریف 

خود یا خودافزایی، كه لازم است به عضویت گروهی پاداش داده شود و ابزاري براي احساسات 

اعضا از خود ارزشمندي است. نظریه هویت اجتماعی، ماهیت عاطفی را علاوه بر ماهیت 

هاي ( شناسایی را دارنده مؤلفه6361سازد. تاج فل )تاجفل، شناختی شناسایی را برجسته می

كند هویت اجتماعی، دانش و شناخت فردي كند و استدلال میختی تعریف میعاطفی و شنا

هاي اجتماعی مشخص، علاوه بر داشتن مقداري معنی ارزشمند و عاطفی است، كه او به گروه

سازد اي را منعكس میبراي او كه از آن عضویت، تعلق دارد. مؤلفه شناختی شناسایی، گستره

را متعلق به یك سازمان و یك عضو نوعی آن ادراک و تصور  كه تا آن گستره، یك فرد خودش

دهد، براي كند و مؤلفه عاطفی، عواطف و تجارب فرد را به علت عضویت سازمانی انتقال میمی

مثال، احساس غرور و مباهات به عضو سازمان بودن یا احساس تصدیق و تثیید شدن در آن و 

، 6رد مهم است )اسمیث و پروُین و وان ریلآن در ایجاد یك هویت اجتماعی مثبت براي ف

(، شناخت و عاطفه در فرآیندهاي شناسایی 6331)هاركیوایل  (. به قول6361؛ تاج فل، 2116

اندیشند، غیرقابل تفكیك هستند و احتمالاً وقتی افراد به خودشان به عنوان اعضاي سازمان می
                                                                                                                            
1. Pratt 

2. Turner and et al 

3. Smidts, Pruyn and Van Riel  
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این یك وجه مهم شناسایی فرد، كنند كه خود را دوست دارند. بنابرآنها نیز احساس می

شناختی است و به برجستگی عضویت سازمانی براي فرد بستگی دارد. هویت سازمانی ممكن 

وسیله خود فرآیندهاي پویا، مانند تمایل به خودافزایی و ارتقاي خود یا خودا باتی و ه است ب

 (.6336، همكاران خودسازگاري برانگیخته شود )داتون و

 زمانيهويت و اهداف سا

تحقق رفتار سازمانی به رفتار كاركنان وابسته است و رفتار كاركنان تحت تث یر قدرت هویت 

پذیرد سازمانی است. هویت سازمانی به وسیله مركزیت، رفتار وجهه بیرونی درک شده تث یر می

(. هویت سازمانی ابتدا بر رفتار سازمانی و سپس بر كاركرد و تحقق اهداف 2111، 6)ویتینگ

( مطرح كردند، زیبایی 2111گذارد. همان طور كه آلبرت، اشفورت و داتن )ازمانی تث یر میس

مفهوم هویت فراهم كردن راهی براي حسابرسی وظایف انسانی درون چارچوب سازمانی است 

 (.2111)ویتینگ، 

در سطوح سازمانی، اگر هویت سازمانی، خصوصیت مركزي متمایز و پیوسته باشد، آنگاه 

دار براي بخشد و به عنوان یك مكانیزم قالباند ا ربخشی و عملكرد سازمان را بهبود تومی

كند گیري سازمانی استفاده شود. این عوامل به سازمان در رسیدن به اهدافش كمك میتصمیم

 (.6331، 2همكاران و)استیمپرت 

ه سازمان شود، تعهدش درباروقتی یك فرد به طور قوي با سازمان خود تعیین هویت می

گذارد. هر گاه شود. هویت سازمانی همچنین به طور مستقیم بر اختیار اعضا ا ر میبیشتر می

گیري با اهداف سازمان سازگار شود و براي تحقق اهداف سازمان تمام تلاش خود را فرد تصمیم

رسد )بارونی و انجام دهد، به علت درک حركت به سوي اهداف سازمان به رقابت درونی می

 (.2111، 6استوارت

سازي اقدام استراتژیك است. در سطح اي براي تسهیل مفهوم و پیادههویت سازمانی وسیله

گیري كاركنان در خصوص موضوعات عملیاتی، فردي، هویت سازمانی بر اقدامات تصمیم

                                                                                                                            
1. Witing 

2. Stimpert and Gustafson and Sarason 

3. Barney and Stewart 
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قوي بینی كرد كه هویت سازمانی توان پیشگذارد. بنابراین، میسازمانی و استراتژیك تث یر می

(. براي تحقق هویت سازمان سه همان منبعبر بینش كاركنان از اهداف سازمانی تث یر بگذارد )

ولیت، وجهه بیرونی درک شده و ئاست كه عبارت است از: طول مدت مسفرض لازم پیش

ولیت: جذابیت هویت سازمانی با میزان حق تصدي اعضا تغییر ئ. طول مدت مس6هاتجانس ارزش

 (.6336همكاران،  كند )داتن ومی

گردد كه مدت فرد در سازمان، به افزایش تعاملات در سازمان منجر میباقی ماندن طولانی

توان بیان كرد كه او بیشتر متقابلاً تامین اغلب نیازهاي فرد درون سازمان را به همراه دارد و می

زمان تثیید درون سازمان تعیین شده است. محققان ا ر مستقیم حق تصدي را بر هویت سا

 (.6332، 2اند )مائل و اشفورثكرده

دهد كه چگونه كارمند دیدگاه بیرون از سازمان را درک وجهه بیرونی درک شده: نشان می

(، كاركنان از كاركردن در 2116گذارد )اسمیت و همكاران، كند و بر تعیین هویت تث یر میمی

هه، حس ارزشمند بودن را در خود كنند. این وجسازمان با یك وجهه خوب احساس غرور می

كند. چنانچه وجهه بیرونی درک شده سازمان مطلوب باشد، از طریق تعیین هویت تقویت می

یابد و برعكس، اگر كارمندي تصویر بیرونی سازمان را نامطلوب عزت نفس كاركنان ارتقا می

كند )داتن و تفسیر كند، ممكن است نتایج فردي منفی مثل افسردگی و استرس را تجربه 

تواند به نتایج نامطلوب سازمانی مثل افزایش رقابت میان (. به علاوه، می6336همكاران، 

 (.2116، و همكاران كاركنان با كاهش تلاش براي وظایف بلندمدت منجر شود )اسمیت

هایی كه براي كاركنان مطلوبند، هاي مدعی سازمان و ارزشتجانس ارزش: بین ارزش

دهد كه تناسب قوي د. سطح بالایی از تناسب بین جو سازمانی نشان میتجانس وجود دار

شود كه با هویت سازمانی قوي سازگار است. چنانچه هایی منجر میها و ارزشارزشی، به نگرش

هاي مطلوب كاركنان متجانس باشد، آنگاه عملكرد هاي فرهنگ سازمانی با عقاید و ارزشارزش

 (.2111، 6)ویتینگكند سازمانی ارتقا پیدا می

                                                                                                                            
1. Liability duration, perceived external prestige and value congruence 

2. Mael and Ashforth 

3. Witing 
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 گيرينتيجه

هویت سازمانی از جمله مفاهیم نوین در عرصه مباحث رفتار سازمانی است. بسیاري از 

اندیشمندان معتقدند از آنجا كه ارتباط افراد و سازمان پویا و تغییرپذیر است. هویت سازمانی در 

بهبود آن باشند. آنان بر این  هایی برايركاافتد و مدیران باید در پی یافتن راهخلاء اتفاق نمی

هاي عادلانه، روابط كاري خوب، سبك رهبري باورندكه متغیرهایی مانند: شرایط كاري، رویه

گیري مشاركتی و شفافیت سازمانی و احساس امنیت شغلی مناسب و فرآیندهاي تصمیم

(. هویت 6636 هاشمی، تواند بر میزان هویت افراد نسبت به سازمان تث یر بگذارند )آغاز ومی

هاي هاي فعالیتكنندهبینیتواند از پیشهاي درونی در افراد میسازمانی، به علت ایجاد انگیزه

كند كه هویت سازمانی فرانقشی و عجین شدن با شغل باشد. همچنین اشفورث نیز بیان می

مانی بالا بینی كند. افراد با هویت سازتواند پیامدهاي رفتاري، عاطفی و شناختی را پیشمی

ها شود مسئولین در سازمانداراي عملكرد و مسئولیت بالایی خواهند بود؛ بنابراین پیشنهاد می

تردید توجه د. بینها و افزایش هویت اعضا بكوشهاي كاري و سازمانسازي گروهبراي یكپارچه

 ربخشی سازمان ترین منبع هر سازمان كه منجر به كارایی و ابه نیروي انسانی به عنوان با ارزش

 (.6636زاده و همكاران، ترین اهداف و وظایف مدیران است )قاسمشود از اساسیمی

  





 

 3 فصل

 بالندگی سازمانی

 
 مقدمه

ها و رفتار است. با آنكه در برنامه بالندگی كردن نگرشكانون بالندگی سازمانی دگرگون 

 هایی از این شمار دستخوش دگرگونیهاي كار، دستورها و زمینهسازمانی فراگردها، روش

گردند، ولی هدف عمده دگرگونی همواره بر نگرش، رفتار و كاركرد افراد در درون سازمان می

 توجه و تمركز دارد.

ها توجه دارد. فرض بنیادي آن است گی سازمانی در مرتبه نخست به گروههاي بالندكوشش

ها، واحدهاي ها و دستهكه براي گام برداشتن به سوي تندرستی و ا ربخشی سازمانی، گروه

اي هستند كه باید دگرگون یا اصلاح گردند. یادگیري فردي و دگرگونی شخصی نیز در پایه

آید ولی تنها به صورت پرتوهاي فرعی برنامه، زیرا این می زمانی پدیدهاي بالندگی سابرنامه

 هاي نخستین بالندگی سازمانی نیستند.هاي شخصی و فردي در شمار هدفگونه دگرگونی

هایی كه ها و كوششهاي بالندگی سازمانی سرشت كنشی دارند. همه دخالتكوشش

د، متوجه به این هدف است كه پس از پایان آن كننمی سازمان و اعضاي آن در آن شركت

هاي بالندگی كوشش و فعالیت چیزي دگرگون شود و بهگشت یابد. از این جهت كوشش

هاي هاي آموزشی یا كار گروههاي آموزشی مانند دورهسازمانی با بسیاري از دیگر كوشش

ک شركت كنندگان طراحی آموزشی مدیریت كه براي افزایش دانش، مهارت، یا بینش و در

كنندگان چیزي را آموزشی عادي هدف آن است كه شركت هايشده است تفاوت دارد. در دوره

هاي بالندگی در حالی كه در كوشش ،بیاموزند سپس آن را در هنگام كار خود به كار بندند

هاي وند با كوششكند كه سرشت كنشی دارد و در پیمی هایی را طراحیسازمانی، گروه فعالیت

هاي آموزشی شوند. در برنامهمی درنگ به اجرا گذاشتهیندگی سازمانی و به دنبال آنها ببال
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توان نمی عادي یادگیري به گونه ساختگی است و به انتقال آن به بافت واقعی كار در سازمان

سازمانی شركت فعالی هاي بالندگی سازمانی اعضاي اطمینان داشت. در حالی كه در برنامه

 (.6636گیرد )پژوهان، می دارند و فراگیري در سراسر برنامه صورت

 هاي بنيادي و راهبردهاي بالندگي سازمانيها، ارزشها، فرضهدف

هاي پس از جنگ اي است كه در سالبا آنكه بالندگی سازمانی، كوشش علمی به نسبت تازه

شود، نمی هاي آن اتفاق نظر دیدهاره بسیاري از ویژگیجهانی دوم پدید آمده است و هنوز درب

 (.6638توان چنین برشمرد )طوسی، می هاي فرعی نوعی و كلی آن راولی هدف

 ؛بالا بردن تراز اعتماد و پشتیبانی اعضاي سازمان از یكدیگر - 

 ؛هامیان گروه ها و چههاي سازمانی، چه درون گروهبالا بردن بسامد مقابله با دشواري -

پدید آوردن محیطی كه در آن اختیار ناشی از نقش رسمی با اختیار حاصل از دانش و مهارت  -

 ؛شودمی شخصی تقویت

هاي افقی، عمودي و گوشه به گوشه یا پهلو به بالا بردن میزان گشودگی و باز بودن ارتباط -

 ؛پهلو

 هایی كه بسیار فراوان رخبردن دشواري هاي خلاق گروهی براي از میانیافتن راه چاه -

 ؛دهندمی

 .ریزي و به اجرا درآوردن كارهابالا بردن تراز مسئولیت شخصی و گروهی در برنامه -

 هاي پيدايش بالندگي سازمانيريشه

براي پی بردن به اهمیت بالندگی سازمانی و رسالتی كه این جنبش نویدبخش دارد شایسته 

یك  63آغاز كنیم. از آغاز قرن « 6انقلاب صنعتی»خاستگاه آن را از پیدایش است كه ریشه و 

هاي اجتماعی و اقتصادي در هاي كارگردانی سازمانرشته دگرگونی در روشهاي صنعتی و شیوه

به  6166در سال « 2جروم آدولف بلانكی»نام ه ها را فردي بانگلستان پدید آمد. این دگرگونی

شود می ها گفتهاي دگرگونیی خواند. انقلاب صنعتی در معناي عام به مجموعهنام انقلاب صنعت

                                                                                                                            
1. Industrial Revolution  

2. Jerome Adolphe Blanqui  
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هاي تولیدي و ساخت متمركز هستند و بر گذر از كه بر گرد شماري از فراگردها و سازمان

 ،اقتصاد كشاورزي و سنتی و كار دستی به اقتصادي كه در آن صنعت و دستگاه حاكم است

هاي علمی در صنعت تلاش سخت به وجود آمد گیري از یافتهبراي بهرهاشاره دارد. در این زمان 

به نحوي كه نساجی را نو كرد، بازدهی را بالا  ؛و نوآوري در ریسندگی و بافندگی به وجود آمد

ها منجر به تولید انبوه شد و تولید انبوه، برد و هزینه تولید را كاهش داد. استفاده از دستگاه

هاي بزرگ صنعتی، بازرگانی به وجود آمد. ه دنبال داشت. در نتیجه شركتمصرف انبوه را ب

ها به ا و شركتهتولید سازمان یافت. كارگران و كاركنان بر پایه دستورهاي ویژه در این كارخانه

سالاري در قرن بیستم پدیدار شد )طوسی، و مدیریت علمی و دیوان خدمت گرفته شدند

6638.) 

هاي انسانی و آمریكایی پدر مدیریت علمی، پیشگیري از هدر رفتن كارمایه 6وینسلو تیلور

این اصول چنین است  افزایش كارایی اصول مدیریت علمی را به دنیا عرضه كرد. فشرده پیام

 :(6638)طوسی، 

 براي انجام دادن هر كاري یك بهترین راه انجام دادن وجود دارد. -

 هترین وسیله كاركردن وجود دارد.براي انجام دادن هر كاري یك ب -

براي انجام دادن هر كاري باید نخست بهترین راه كار و بهترین وسیله كار را از راه مطالعه  -

 و بررسی علمی پیدا كرد.

هاي صنعتی داشت به با شناختی كه از ظرفیت توسعه و گسترش كوشش« ماكس وبر»

ست. او بر این باور بود كه براي به جلو طراحی نظامی پرداخت كه داراي خصوصیاتی ویژه ا

هاي بزرگ گروه و رشد و شكوفایی صنعتی و بازرگانی و كارگردانی خدمات راندن كوشش

اي نیست جز پدید آوردن نظامی كه بر پایه دانش و خرد انسان استوار باشد. او عمومی چاره

سازمانی، تقسیم  بنديكار بستن رده سالاري با بهنامید. دیوان« سالاريدیوان»نظام تازه خود را 

كاري، به كار گماردن افراد بر پایه تخصص و كاردانی شغلی، تنظیم قوانین و هكار و رواج ویژ

ها و اختیارات، دور ساختن رفتار و كردار سازمانی دستورهاي یكنواخت كار، تعیین دامنه وظیفه

                                                                                                                            
1. Taylor  
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همیت بخشیدن به بایگانی و نگهداري از مهر و كین شخصی، جدا ساختن مدیریت از مالكیت، ا

هاي بزرگ و پیشینه كار و سرانجام پدید آوردن انضباط عقلی و منطقی كه بتواند سازمان

)طوسی،  گسترده بر پا دارد و گروه بزرگی از كاركنان به طور منظم در آن به كار بپردازند

6638.) 

ها مورد جان درآمدند، شخصیت انسانبی ها به سان ابزارهايبا استفاده از این اصول انسان

اي از دانشمندان دریافتند كه انسان عامل كلیدي تاخت و تاز قرار گرفت. در چنین فضایی عده

ها شناخته شود از راه بزرگداشت هاست. هرگاه ارزش انسانو تنها عامل رونق و بالندگی سازمان

مند آید كه همه از آنها بهرهمی بسزایی پدیدهاي وي پرورش و بالنده شدن او فراهم و دگرگونی

جنبان امور بودند كشورها دچار خواهند شد. به طور مثال هرگاه متخصصان در كشورها سلسله

تحول و پویایی شدند به این ترتیب جنبش بالندگی سازمانی آغاز شد. بالندگی سازمانی در 

سازمانی است؛ بالندگی سازمانی یعنی هاي بزرگ ها در كوششحقیقت بازشناسی ارزش انسان

ها از راه پرورش افرادي كه در سازمان به فراهم كردن موجبات رشد و بالنده شدن سازمان

 پردازند.می عنوان گرانبهاترین سرمایه به كار

هاي گذار این اندیشه بود. این دانشمند آلمانی به دلیل مخالفت با شیوهپایه كرت لوین

ر آلمان نازي از كشور آلمان به آمریكا مهاجرت كرد و به آموزش و پژوهش در سیاسی حاكم ب

 (.6632نیا، علوم رفتاري انسانی پرداخت )خواجوي

 تعاريف بالندگي سازمان

تاكنون تعاریف مختلفی از بالندگی سازمانی ارائه شده است. اشماک و مایلز، بالندگی سازمانی 

هاي به پایدار كه دانش رفتاري را براي بهگشت نظام، از راهریزي شده و را یك كوشش برنامه

( بالندگی سازمانی را 6316) 2و بل 6اند. فرنچبندد تعریف كردهمی خود بازشكافی، به كار

گشایی سازمان، به ویژه از راه گردانی و دشواريكوشش بلندبرد براي بهگشت فراگردهاي تازه

گوید بالندگی سازمانی كوششی می 6دانند و بكهاردمی مانیكارگردانی ا ربخش فرهنگ ساز

                                                                                                                            
1. French  

2. Bell  

3. Beckhard  
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كارگردانی شده از رده بالاي سازمان؛ كه -6فراگیري در سازمان؛  -2 ریزي شده؛برنامه -6است

ریزي شده در هاي برنامهدخالت -8بالا بردن ا ربخشی و تندرستی سازمان از راه؛  -6هدف آن؛ 

نیز معتقد  (6336) 6گرفتن از دانش علوم رفتاري است. بنیسفراگردهاي سازمانی، با بهره 

است كه بالندگی سازمانی یك پاسخ به دگرگونی است، یك راهبرد پیچیده آموزشی است براي 

ها، شناسیها تا آنكه آنها بتوانند فنها و ساختار سازمانها، ارزشدگرگون كردن باورها، نگرش

كننده دگرگونی بهتر سازگاري پیدا تازه را بپذیرند و همچنین با آهنگ گیجهاي بازارها، چالش

بالندگی سازمانی را یك رویكرد منظم، منطقی،  6و ویهریخ 6، اودانل2كنند. و بالاخره اینكه كونتز

دانند كه براي بهتر كردن ا ربخشی سازمانی به كار می ریزي شدهبافته، یكپارچه و برنامههمبه

هایی كه كارآمدي عملی سازمانی را در شود. بالندگی سازمانی براي گشودن دشواريمی گرفته

 (.6632زاده، شود )شفیعیمی دهد، طراحیمی ها كاهشهمه رده

هایی كه از سوي دانشمندان علوم رفتاري از بالندگی سازمانی شده است با توجه به تعریف 

توان بالندگی سازمان را با می دست آمده است،ه ز آن بو با در نظر گرفتن كاربردي كه ا

ر آورد. فشرده و بالندگی انسان مرتبط دانست و این دو پدیده را پیوسته به یكدیگر به شما

شرح گرد آورد:  این توان در تعریفی بهمی نظران را درباره بالندگی انسانچكیده آراي صاحب

دل است كه در كلیت هستی و ابعاد وجودي خویش به انسان بالنده، انسانی پرورده و متعا»

(. زمانی كه انسان بتواند در همه ابعاد هستی 6638 ،)طوسی« كندمی صورت خود فرمان عمل

چنان پرورده شود كه عنان عقل، عاطفه، اخلاق و جسم خود را در دست داشته باشد و در 

ها و دانش و تجربه خویش بهترین و یا واناییهاي گوناگون زندگی با تكیه بر تبرخورد با راه چاره

توان وي را انسانی بالنده به شمار آورد. انسان زمانی می ترین راه چاره را برگزیند آنگاهمناسب

براي پیشرفت و دگرگونی و  ،سازدمی یابد و استعدادهاي خود را شكوفامی كه به بالندگی دست

 رسد و خود به طور مستقل چرخ زندگی رامی نیازي از دیگرانبی گردانی خویش بهتازه

چرخاند. انسان بالنده نیاز به پشتیبانی دیگران ندارد و از ضرورت سرپرستی و نگهبانی می
                                                                                                                            
1. Beenis 

2. koontz 

3. O’Donnell  

4. Weihrich  
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نیاز است. او چنان در هستی شكفتگی یافته كه با استقلال عمل گذر زندگی را بی دیگران هم

 (.همان منبعسازد )می بخشآسان و آسایش

 تاريخچه بالندگي سازماني

بخش دارد، شایسته دبراي پی بردن به اهمیت بالندگی سازمانی  و رسالتی كه این جنبش نوی

(. از آغاز همان منبعآغاز كنیم ) «انقلاب صنعتی»است كه ریشه و خاستگاه آن را از پیدایش 

هاي كارگردانی سازمانهاي هاي صنعتی و شیوهقرن نوزدهم یك رشته دگرگونی در روش

جروم آدولف »ها را فردي به نام اجتماعی و اقتصادي در انگلستان پدید آمد. این دگرگونی

به نام انقلاب صنعتی خواند. انقلاب صنعتی در معناي عام به  6166در سال  «6بلانكی

تولیدي و  هايشود كه بر گردشماري از فراگردها و سازمان ها گفتهاي از دگرگونیجموعهم

ساخت متمركزند و برگذر از اقتصاد كشاورزي و سنتی و كاردستی به اقتصادي كه در آن 

هاي بزرگ صنعتی و بازرگانی به اشاره دارد. در نتیجه، شركت ،صنعت و دستگاه حاكم است

 ها ووجود آمد و تولید سازمان یافت. كارگران و كاركنان بر پایة دستورهاي ویژه در این كارخانه

سالاري در قرن بیستم پدیدار شد مدیریت علمی و دیوان ها به خدمت گرفته شدند وشركت

 (.6618؛ نقل از رضایی، 6616)صالحیان،

هاي انسانی و افزایش كارایی اصول پدر مدیریت علمی، پیشگیري از به هدر رفتن كارمایه

ختی كه از ظرفیت توسعه و ماكس وبر با شنا (.همان منبعمدیریت علمی را به دنیا عرضه كرد )

هاي صنعتی داشت، به طراحی نظامی پرداخت كه داراي خصوصیات ویژه گسترش كوشش

هاي بزرگ گروه و رشد و شكوفایی است. او بر این باور بود كه براي به جلو راندن كوشش

می اي نیست جز پدیدآوردن نظاصنعتی و بازرگانی و كارگردانی خدمات گوناگون عمومی چاره

نامید.  «2سالاريدیوان»كه بر پایة دانش و خرد انسان استوار باشد. او نظام تازة خود را 

كاري، به كار گماردن سازمانی، تقسیم كار و رواج ویژه بنديسالاري با به كار بستن ردهدیوان

نة افراد بر پایة تخصص و كاردانی شغلی، تنظیم قوانین و دستورهاي یكنواخت كار، تعیین دام

                                                                                                                            
1. Adolphe Blanqui, Jerome 

2. Bureaucracy 
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ساختن  ها و اختیارات، دور ساختن رفتار و كردار سازمانی از مهر و كین شخصی، جداوظیفه

مدیریت از مالكیت، اهمیت بخشیدن به بایگانی و نگهداري پیشینة كار و سرانجام، پدیدآوردن 

هاي بزرگ و گسترده بر پا دارد كه گروه بزرگی از انضباط عقل و منطقی كه بتواند سازمان

ها (. با استفاده از این اصول، انسان6638ان به طور منظم در آن به كار بپردازند )طوسی، كاركن

ها مورد تاخت و تاز قرار گرفت. در چنین جان درآمدند و شخصیت انسانبسان ابزارهاي بی

اي از دانشمندان دریافتند كه انسان عامل كلیدي و تنها عامل رونق و بالندگی فضایی، عده

ها شناخته شود، از راه بزرگداشت وي، پرورش و بالنده شدن هاست. هرگاه ارزش انساننسازما

آید كه همة آنها بهره مند خواهند شد. به طور مثال، هاي بسزایی پدید میاو فراهم و دگرگونی

جنبان امور بودند، كشورها دچار تحول و پویاي شدند. به هرگاه متخصصان در كشورها سلسله

ترتیب، جنبش بالندگی سازمانی آغاز شد. بالندگی سازمانی، در حقیقت بازشناسی ارزش این 

هاي بزرگ سازمانی است. بالندگی سازمانی، یعنی فراهم كردن موجبات رشد انسان در كوشش

ها از راه پرورش افرادي كه در سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه به و بالنده شدن سازمان

(. 6618؛ نقل از رضایی، 6616گذار این اندیشه بود )صالحیان، ند و كرت لوین پایهپردازكار می

هاي پس از اي است كه در مهرومومبا آنكه بالندگی سازمانی، كوششی علمی به نسبت تازه

 هاي آن اتفاق نظر دیدهجنگ جهانی دوم پدید آمده است و هنوز در بسیاري از ویژگی

. بالابردن تراز اعتماد و 6توان چنین برشمرد:اي نوعی و كلی آن را میهشود، ولی هدفنمی

هاي سازمانی، چه . بالا بردن بسامد مقابله با دشواري2 پشتیبانی اعضاي سازمان از یكدیگر؛

. پدیدآوردن محیطی كه در آن اختیار ناشی از نقش رسمی 6 ها؛ها و چه میان گروهدرون گروه

. بالا بردن میزان گشودگی و 6 ش و مهارت تشخیصی تقویت شود؛به اختیار حاصل از دان

. بالا بردن تراز شوق و 8هاي افقی، عمودي و گوشه به گوشه یا پهلو به پهلو؛ بازبودن ارتباط

هایی كه هاي خلاق گروهی براي از میان بردن دشواري. یافتن راه چاره1 خشنودي در سازمان؛

ریزي و به اجرا بالا بردن تراز مسئولیت شخصی و گروهی در برنامه .6دهند؛ بسیار فراوان رخ می

(. تعاریف مختلفی از بالندگی سازمانی ارائه شده است. اشماک و 6638درآوردن كارها )طوسی، 
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ریزي شده و پایدار كه دانش رفتاري را براي مایلز، بالندگی سازمانی را یك كوشش برنامه

( 6316) اند. فرنچ و بلبندد، تعریف كردهها به خود بازشكافی به كار میهبهگشت نظام از را

گشایی گردانی و دشواريبالندگی سازمانی را كوشش بلندبرد براي بهگشت فراگردهاي تازه

دانند. ریچارد بكهارد اظهار تر از فرهنگ سازمانی میسازمان، به ویژه از راه كارگردانی ا ربخش

ریزي شده، فراگیر در سازمان، كارگردانی شده از بالندگی سازمانی كوششی است برنامهدارد می

هاي ردة بالاي سازمان، كه هدف آن بالا بردن ا ربخشی و تندرستی سازمان از راه دخالت

 ریزي شده در فراگردهاي سازمانی، با بهره گرفتن از دانش علوم رفتاري است. بنیسبرنامه

نیز معتقد است كه بالندگی سازمانی یك پاسخ به دگرگونی است؛ یك راهبرد پیچیدة  (6336)

ها تا آنكه آنها ها و ساختار سازمانها، ارزشآموزشی است براي دگرگون كردن باورها، نگرش

كنندة هاي تازه را بپذیرند و همچنین با آهنگ گیجها، بازارها، چالشبتوانند فن شناسی

 (.6618رضایی، تر سازگاري پیدا كنند )دگرگونی به

با توجه به تعاریفی كه از سوي دانشمندان علوم رفتاري از بالندگی سازمانی شده است و با  

توان بالندگی سازمانی را با بالندگی گرفتن كاربردي كه از آن به دست آمده، می نظر در

كدیگر به شمار آورد. فشرده و سازمانی انسان مرتبط دانست و این دو پدیده را پیوسته به ی

توان در تعریفی به این شرح گرد آورد: نظران را دربارة بالندگی انسان میة آراي صاحبچكید

انسان بالنده، انسانی پرورده و متعادل است كه در كلیت هستی و ابعاد وجودي خویش به "

ده، هم در بستر سازمان گمان باید یادآور شد كه انسان بالن. بی"كندصورت خودفرمان عمل می

دهد. نتایج پژوهش نجّارپور شود و هم خود به بالنده كردن سازمان یاري میبالنده پرورده می

گرایی، با بالندگی هاي تحمل فشار روانی و واقع( نشان داد كه مؤلفه6636زاده )استادي و تقی

بین یادگیرنده بودن و  سازمانی رابطة معنادار دارند. نتایج پژوهش دیگري نیز نشان داد،

 (.6638بالندگی سازمانی، همبستگی مثبت وجود دارد  )طوسی، 
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 نظريات بالندگي سازماني

توانند در تدوین معیارهاي بالندگی سازمانی مورد استفاده قرار هاي مدیریت میبرخی از نظریه

و بالندگی  6، یادگیري سازمانی2، توسعة سازمانی6گیرند، از جمله: چرخة زندگی سازمان

(. امروزه با عنایت به تغییر سریع و رقابت گسترده، 2166، 8همكاران و )ویتك 6شخصی

هاي بالندگی سازمانی خود را تداوم بخشند. ها باید براي حصول اطمینان، فعالیتسازمان

هاي توسعه و تغییر سنجیده است و از این واقعیت پدید آمده بالندگی سازمانی، شامل فعالیت

است، این  6گرا، اگر چه بالندگی سازمانی اساساً فرایندي مردم«1ناپذیر استتغییر اجتناب»كه 

هاي مالی هاي شرایط كاري بهتر، فنّاوري تولید، زیرساختفرایند شامل دستاوردهایی در زمینه

هاي باشد. بالندگی سازمانی، اهداف فردي و سازمانی را به منظور ایجاد گروهو فیزیكی می

كند. این هدف جم و كارآمد در محل كار، مطابق با مثموریت و منافع سازمان، هماهنگ میمنس

هاي بهبود مستمر، باعث كاهش رفتارهاي از طریق مسئولیت و مشاركت داوطلبانه در فعالیت

شود. از لحاظ تاریخی، بالندگی سازمانی مبتنی بر منفی شده و مانع تغییر در سازمان می

ناسی و فلسفله كرت لوین است. محققان بالندگی سازمانی دو نظریة عمده را شتحقیقات روان

. طبق نظریة میدانی، 1شناسی گروهاند: نخست، نظریة میدانی و دوم، مفهوم پویاییبه ارث برده

هایی كه تغییر را هدایت و در برابر آن ها به عنوان یك نتیجه، از مبارزات بین گروهسازمان

ها مربوط است. كنند، در یك حالت تعادلند. پویایی گروه به تغییر رفتارها در گروهمقاومت می

در این مفهوم، تغییر سه مرحله دارد: این مراحل عبارتند از: عدم انجماد، تغییر و انجماد 

دهد. پس از تغییر . عدم انجماد، قضاوت و انتقاد از رفتار گروه و نیاز به تغییر را نشان می3مجدد

، 61گیرد )برنزار، ابزار انجماد مجدد، جهت رفتار جدید و تقویت آن، مورد استفاده قرار میرفت

 (.2166نقل از كاراكایا و ایلماز، به ، 2116

                                                                                                                            
1. Life-Cycle 

2. Organizational Development 

3. Organizational Learning 

4. Personal Development 

5. Witek 

6. Change is inevitable 

7. People- oriented 

8. Group Dynamics Concept 

9. Unfreezing, Change and Refreezing 

10. Burnes 
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بالندگی سازمانی، مفهومی جامعه و چندبعدي است. بنابراین، تعریف دقیق از آن وجود ندارد. 

اند. انی مطابق با علاقة خود تمركز كردهوي نقاط تعاریف بالندگی سازمردر عوض، محققان بر 

برخی از تعاریف سازمانی به منظور ارائة یك ایده در مورد طیف گستردة تعاریف، در زیر ذكر 

شده است: به طور عمده، سازمانی حصول اطمینان سازمان در رسیدن به اهداف خود از طریق 

؛ نقل از كاراكایا و ایلماز، 2116، و همكاران 6باشد )برکبهبود عملكرد فردي و گروهی می

ریزي شده است. بالندگی هاي تغییر برنامههاي بالندگی سازمانی، شامل تلاش(. فعالیت2166

ریزي شده از تغییر به طور مشترک توسط مدیران، متخصصان سازمانی، عملی آگاهانه و برنامه

سازمانی  وريین عمل تغییر، دستیابی به بهرهتغییر و كاركنان براي حل مسثله است. در قلب ا

دوستانه و مردمی وجود دارد. به عبارت دیگر، بالندگی سازمانی بر با تثكید بر اصول انسان

(. 2166، نقل از كاراكایا و ایلماز، 2166 و همكاران، 2رفتارهاي انسانی تمركز دارد )مایس

لان در نظر گرفته شود. در حالی كه در سطح تواند در سطوح خُرد و كبالندگی سازمانی می

خُرد، بالندگی سازمانی حاوي اطلاعاتی در مورد افراد و تعاملات شخصی در داخل سازمان است 

كار و عوامل  و در سطح كلان بر روي اطلاعات در مورد توسعة استراتژي، هماهنگی نیروي

(. بالندگی 2166راكایا و ایلماز، ؛ نقل از كا2162، 6اكُتم و كوک اُغلوخارجی تمركز دارد )

هاي حل مسثله و مقابله با سازمانی عبارت است از تلاش دوربرد سازمان به منظور بهبود توانایی

تغییرات محیط خارجی با كمك یك متخصص علوم رفتاري از داخل یا خارج سازمان كه 

(. بالندگی 2166 ا و ایلماز،، نقل از كاراكای8،6313شود )فرنچنامیده می «6عامل تغییر»معمولاً 

سازمانی، تلاش براي تغییر نگرش و رفتار كاركنان با كمك یك متخصص تغییر با استفاده از 

وري و سلامت سیستم كلی سازمان است. در این راه، فنون علوم رفتاري به منظور بهبود بهره

ندهی روابط بین فرهنگ سازمانی، ریزي شده براي سازماهدف، شروع و انجام یك تغییر برنامه

 (.2166؛ نقل از كاراكایا و ایلماز، 1،2111باشد )داینسرساختار، فرایندها و فنّاوري می

                                                                                                                            
1. Berek 

2. Maes 

3. Oktem and Kocaoglu 

4. Change agent 

5. French 

6. Dincer 
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هاي بالندگی سازمانی، پنج ویژگی متمایز و مجزا از سایر فنون مدیریت دارد: نخست، فعالیت

فرایندهاي یك سیستم است. دوم، مند به تغییر در استراتژي، ساختار و بالندگی سازمانی علاقه

ها و اطلاعات علوم رفتاري بستگی دارد. هاي كاربردي بالندگی سازمانی به روشفنون و برنامه

هاي كاربردي ممكن است شامل رهبري، پویایی گروه و طراحی كار در سطح این فنون و برنامه

الندگی سازمانی بر افزایش خُرد و استراتژي، طراحی، اجرا و تقویت تغییر است. در نهایت، ب

 (.2166؛ نقل از كاراكایا و ایلماز، 2111، 6كامینگز و وُرلیوري سازمانی تمركز دارد )بهره

 ابعاد بالندگي سازماني

 گشودگي و شفاف بودن ارتباط -1

 هاي ارتباطی و اطلاعاتی خود را به روي همه كسانی كه در آن زندگیسازمان بالنده راه

سازد و موجبات رشد و شكوفایی و افزایش آگاهی و می گشوده ،پردازندمی كنند یا به كارمی

ها در انحصار نیست. سازمان بالنده سیاست آورد. اطلاعات و آگاهیمی دانش همگان را فراهم

ركنان، گذارد و همه عملیات خود را به گونه شفاف در برابر كامی درهاي باز و گشوده را به اجرا

دهد )ضامنی و همكاران، می مشتریان یا خریداران، صاحبان سهام و حتی مردم جامعه قرار

6632.) 

 اعتماد به ديگران -2

اعتماد یعنی باور داشتن درستی دیگران اعتماد كردن با گشودگی و باز بودن نظام مربوط است. 

فاف رفتار كند به جلب بدین معنی كه هر اندازه یك سازمان در عملیات خود گشوده و ش

 دهد.می افزاید و اعتماد كردن به دیگران را در فضاي كار افزایشمی اعتماد دیگران

 بازخورد از درون و برون -3

 اي است كه از راه آن انسان، یك خانواده و یك سازمانساز و كار بازخورد در حقیقت وسیله

را بدست آورد و از آن اطلاعات براي هدایت  تواند از درون خود یا از بیرون خود اطلاعاتیمی

حركت خود به جلو یا تصحیح حركت خویش در راه رسیدن به هدف بهره بگیرد. بنابراین، 

                                                                                                                            
1. Cummings and Worley 
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كارهاي حفظ حیات و تضمین پایدار ماندن آن است )محمدرضایی،  و بازخورد یكی از ساز

6618.) 

 مشارکت با ديگران -4

ه یا چند سویه سازنده و سودمند میان دو تن یا بیشتر از توان یك پیوند دو سویمی مشاركت را

شود كه نه تنها بار به پیش رانده یك سازمان می دو تن تعریف كرد. مشاركت با یكدیگر سبب

بلكه همگان بر حسب قدرت و توان فكري و  ،بر دوش تنی چند از اعضاي آن نهاده نشود

هاي سازمان را همانند دهند و هدفمی هاي سازمانی یاريجسمی خود در پیشبرد كنش

 (.6636دربندي، شمار آورند )طیرانیه هاي خویش بهدف

 پروردن و اختيار کردن -5

هاي مستقل و خود فرمان و سرانجام آموزش دادن و آگاه كردن و پرورش افراد به صورت هسته

دیگران كه از سپردن اختیار به آنان براي هدایت مستقل و تهی از نظارت و سرپرستی 

 (.همان منبعهاي بالنده است )هاي سازمانویژگی

 کم لايه بودن ساختار سازماني -6

هاي بالنده اشاره دارد. كاهش هاي سازمانی در سازمانها و لایهاین ویژگی به اندک بودن رده

ركنان را به دور هاي سازمانی، كاهاي سازمانی موجب سهولت در ارتباطات و فرو بودن ردهرده

دهد و در نتیجه به احساس یكپارچگی در می شدن از یكدیگر و ناآشنا ماندن از هم سوق

هاي سازمانی بكاهند رساند. به همین دلیل تلاش بر آن است كه از شمار ردهمی سازمان آسیب

همان ) و ساختارهاي عمودي و مرتفع را به ساختارهاي تخت، افقی و كم لایه مبدل گردانند

 (.منبع

 اجزاي بنيادي يک برنامه بالندگي سازماني

برد: نیرومندهاي می نخستین گام در بالندگی پی بردن به وضعی است كه سازمان در آن به سر

باشند؟ در گام نخست به همه نظام و پاره می هاي دشواري آن چهسازمان كدامند؟ منطقه

شود. در نتیجه به كار بستن گام نخست، می هایی كه در آن به كار سرگرمند توجهنظام
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هاي ضروري براي گشودن سپس طرح كنش ،گردندمی هاي نظام آشكارها و دشوارينیرومندي

آید. طرح كنش بنا به روال از انواع می ها و پایدار نگهداشتن نیرومندها فراهمدشواري

هاي موجود در تراز ا ربخشی فردي، گیرد تا دشواريمی هاي بالندگی سازمانی بهرهدخالت

ها را هاي نهفته در پاره نظاما ربخشی گروهی، پیوندهاي میان گروهی و همچنین دشواري

 هاي اصلاحیوي پیامدهاي كنشدرست كند و از میان بردارد گام سوم به بررسی و جست و ج

ها و هاي دلخواه از به كار بستن كنششود كه آیا پیامدمی پردازد. در این مرحله آشكارمی

 هاي بالندگی سازمانی پدید آمده است یا نه؟دخالت

اگر پاسخ چنین جستجویی مثبت باشد آنگاه سازمان به سوي منطقه دشوار دیگري روي 

اي براي ی اگر پاسخ منفی باشد، اعضاي سازمان به فراهم آوردن كنش تازهول ،خواهد آورد

هاي بایسته دشواري از میان پردازند. هنگامی كه با بكار بستن كنشمی گشودن همان دشواري

هاي اصلاحی به آید و در پی آن گاممی برداشته نشد، نیاز به از نو تعریف كردن دشواري پیش

 (.6618شود )محمدرضایی، می ریزيلت تازه پیصورت كنش یا دخا

 کننده بالندگي سازمانياجزاي ترکيب

دربندي، اي دارد )طیرانیبه كار بستن یك برنامه بالندگی سازمانی نیاز به سه جزء یا عنصر پایه

6636.) 

 ؛عنصر تشخیص -

 ؛عنصر كنش یا دخالت -

 .داشتعنصر پایدار نگه داشتن یا نگه -

 تشخيص -1

شود. تشخیص یعنی وضع موجود سازمان تحلیل می بالندگی سازمانی با عنصر تشخیص آغاز

ها و مشكلات حاصل شود و اینكه چه كاري شود و اطلاعات درست درباره وضع موجود، دشواري

رسد و روشن كردن وضع موجود و می در سازمان در جریان است و چگونه آن كار به انجام
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كردن آن براي دستیابی به وضع دلخواه و تغییر راندمان سازمان از وضع راهكارهاي دگرگون 

 موجود به وضع دلخواه.

 کنش يا دخالت -2

هاي پی بردن به مشكلات سازمان از راه تشخیص وضع كنونی و كارآمد كردن آنها از راه كوشش

شود. می شود، به نام كنش یا دخالت خواندهمی اصلاحی كه در نظام كارفرم به اجرا گذاشته

ریزي شده و منظم كه بر پایه هاي برنامهاي از كوششكنش یا دخالت عبارت است از مجموعه

پردازند كه هدف آنها بالندگی سازمانی می آنها برخی از واحدهاي مشخص سازمانی به كارهایی

 پیوسته است.

ها و پیوندها تعریف نیز دخالت كردن را وارد شدن در یك نظام جاري ارتباط 6آرجریس

همان اند؛ یعنی وارد شدن به میان اشخاص یا اشیاء براي آنكه به آنها یاري داده شود )كرده

 (.منبع

 همه كسانی كه بایسته و شایسته هستند در آن شركت جویند. -6

 هدف آن و راه رسیدن به آن هدف روشن باشد. -2

 احتمال زیادي براي رسیدن به هدف وجود داشته باشد. -6

 هم یادگیري تجربی فراهم آید و هم یادگیري نظري، ادراكی و پنداري را در برگیرد. -6

 ند به وجود بیاید.سپا آزاد یافته و فضایی دلاد خود رافر -8

 ها را بگشایند و هم شیوه یادگیري را فراگیرند.ند هم دشواريزكنندگان بیاموشركت -1

 هاي لازم را فراگیرند.افراد مهارت -6

 (.6613نه با بخشی از هستی خویش )همتی،  ،افراد با تمام وجود در آن شركت جویند -1

                                                                                                                            
1. Argyris 
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 تهاي دخالشيوه

سازي ها و شبیههاي فنی چون سخنرانی، تمرینآموزش یا تعلیم و تربیت: از شیوه -6

 هاي گروهی استفاده شود.آموزش

باشد و می هایی است كه در دست اجرارایزنی: شامل مشاهده كردن و یاري دادن به فعالیت -2

 كوشش شود تا از راه مربیگري آنها را برتري بخشید.

دهنده را وند و به طور معمول اطلاعات یاريشمی ها با هم رویارورویارویی: اشخاص و گروه -6

 دهند.می در هر زمینه در اختیار هم قرار

بازخورد اطلاعات: شامل گردآوري اطلاعات است. سپس این اطلاعات به واحدهاي مناسب  -6

 كلات شود.ریزي و حل مششود تا مبناي برنامهمی سازمانی گزارش

ها، شوند و پس از تشخیص آنمی ها آشكارها، دشواريگشودن دشواري: در این گونه نشست -8

 شود.می هاي مناسب به كار بستهراه حل

 ریزي و هدف قرار دارد.ریزي: این فعالیت در مرتبه نخست بر برنامهبرنامه -1

هاي گشا یا گروههاي دشواريامل برپا كردن گروهپدید آوردن نیروي ویژه: این فعالیت ش -6

 كارشناسان براي یاري دادن به سازمان است.

فنی: این فعالیت دگرگون ساختار سازمانی، گردش كار و وسیله انجام -فعالیت ساختی -1

 (.6632نیا، دهد )خواجويمی رساندن كار را مورد هدف قرار

 نگهداري يا نگهداشت -3

 در واقع ارزشیابی از عملكرد سازمان و پاسخی است به سؤالات زیر:این عنصر 

 ها به هنگام و برازنده بوده است.آیا دخالت -6

 هاي بالندگی سازمانی هدف را تثمین كرده است.آیا كوشش -2

 نتایج و پیامدهاي بالندگی كدامند. -6

گشاید )محمدرضایی، می هاي سازمان را به خوبیهاي بالندگی دشواريآیا كوشش -6

6618.) 
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 هاي سنجش بالندگي سازمانيشاخص

 :داندمی ها و عوامل بالندگی سازمانی را شامل موارد زیر( شاخص6611الحسینی )

 ؛تعهد و انگیزش كاركنان -6

 ؛هاي تعریف شده و مورد پذیرش و حمایت كاركنانها و رویهها، اهداف، خط مشیمثموریت -2

 ؛مندي و انضباط كاري در سازمان براي ارتقاء عملكرد و كاهش تعارضاتگرایی، ضابطهقانون -6

 ؛هاي محولهپاسخگویی سازمان نسبت به خواست مشتریان و مسئولیت -6

 ؛سالاري و امنیت براي ارتقاء شغلیشایسته -8

 ؛كارآیی، ا ربخشی و محصول قابل دفاع-1

 ؛قدرت تطبیق روزآمد با محیط -6

 ؛قدرت تقابل با ا رات مخرب محیطی -1

 ؛خلاقیت و نوآوري -3

 ؛برنده و كارآمدبوروكراسی پیش -61

 ؛فرهنگ انسانی و متناسب با پرورش شخصیت كاركنان و مشتریان -66

 ؛پذیريآموزش -62

 ؛سازيهاي اطلاعاتی براي تصمیمنظام -66

 ؛حل مشكل( گیري تا اجرا )فرایندمنطقی بودن فاصله تصمیم -66

 ؛تناسب ساختار سازمانی با اهداف -68

 ؛سبك مدیریت فكر سالار -61

 .(6613نظارت، كنترل و ارزیابی بر مبناي كار )همتی،  -66

 سطوح بالندگي توانمندي کارکنان

كنند تا در تكامل تدریجی فرآیندهاي خویش، بلوغ ها تلاش میامروزه بسیاري از سازمان

اند تا بتوانند هاي بالندگی روي آودهها به مدلبیشتري پیدا نمایند. درصد زیادي از این سازمان

ي مسیري را طراحی نمایند كه آن را در بلوغ سازمانی آماده و مستعد گرداند. مدل نقشه
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ي آمریكا ارائه ایالات متحده 2كه توسط دانشگاه كارنگیج ملتون 6گی توانمندي كاركنانبالند

كند تا نیازهاي بلوغ سازمانی را شناسایی كنند، بالندگی ها كمك میشده است، به سازمان

ها را مشخص نمایند. با توجه به اینكه نیروهاي كار خود را افزایش دهند و مسائل بحرانی آن

تواند تمام راهكارهاي صحیح نیروي كار را در مدت كوتاهی به كار بندد، از این نمی یك سازمان

، 6كند )حكیمیانرو مدل بالندگی توانمندي كاركنان یك رویكرد گام به گام را مطرح می

2116.) 

هاي انسانی سازمان به ویژه استعداد در ي مهارتمدل بالندگی توانمندي افراد، بر توسعه

باشد. هدف از كاربرد مدل بالندگی توانمندي هاي اطلاعاتی متمركز میسیستم يتوسعه

دهی و حفظ كاركنان در سازمان، توسعه توانایی سازمان براي جذب، توسعه، انگیزش، سازمان

 (.2116، 6باشد )شارماهاي اطلاعاتی میي مهارتاستعداد مورد نیاز براي جذب توسعه

 باشند:كنان شامل موارد ذیل میسطوح بالندگی توانمندي كار

ها، هاي كلی: ناهماهنگی در اجراي كارها، جابه جایی مسئولیت: ویژگی8. سطح مقدماتی6

 احساسی نیروهاي كاري.-رواج كارهاي تشریفاتی، تقسیم كردن سلیقه اي

هاي محیطی، اهداف هاي كلی: كار بیش از اندازه، نابسامانی، ویژگی1. سطح مدیریت شده2

هاي مربوط، ارتباطات شفاف یا بازخوردهاي مبهم، نبود دانش كافی یا مهارترایی نیمهجا

 ي پایین.ضعیف، روحیه

. اگرچه عملكردهاي اصلی اجرایی، مربوط به نیروي كار وجود دارد، 6. سطح تعریف شده6

می براي ها در واحدها، ناسازگاري وجود دارد و همكاري كاما در مورد چگونگی به كارگیري آن

ها را براي استاندارد كردن عملكرد نیروي ها در سازمان موجود است. سازمان، فرصتانجام آن

                                                                                                                            
1. People Capability maturity model (PCMM) 

2. Carnegie Mellon 

3. Hakimian 

4. Sharma 

5. Initial level 

6. Managed level 

7. Defined level 
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هاي شغلی به خوبی تعریف دهد؛ چون دانش و مهارت براي هدایت فعالیتكار از دست می

 نشده است.

اید، بینی نم. سازمان قادر است توانمندي اجراي كار خود را پیش6بینی. سطح قابل پیش6

می تعیین كند و فرآیندهاي تواند توانمندي نیروي كار خود را به صورت كچون می

 پذیر نماید.بندد، سنجشها را در اجراي وظایف خود به كار میمحوري كه آنصلاحیت

. تمام سازمان بر بهبود مستمر تكیه دارد. سازمان از نتایج حاصل از 2سطح بهینه .8

هاي كند. سازمانچهار براي پیشرفت در سطح پنج استفاده می عملكردهاي مدیریتی در سطح

كنند كه داراي سطح پنج بالندگی با مدیریت تغییر به مانند یك فرآیند شغلی عادي برخورد می

 (.2116باید مطابق با روال گذشته و بر اساس قواعد به انجام برسد )حكیمیان، 

ه كارگیري مدل بالندگی توانمندي تجارب به دست آمده از ب"در تحقیقی تحت عنوان 

صورت گرفت، نتایج زیر به عنوان مزایاي مدل  6افزاركه توسط انستیتو مهندسی نرم "كاركنان

به دست آمد: مزایاي به كارگیري مدل بالندگی توانمندي كاركنان بستگی به سطح بلوغ به 

ور قابل توجهی افزایش رسند، به طهایی كه به سطح دوي بلوغ میدست آمده دارد. سازمان

س و كنند )كورتیاصول اخلاقی نیروي كار و كاهش تغییر شغل اختیاري كاركنان را گزارش می

 (.2116، 6همكاران

كاربرد اتوماسیون جهت به كارگیري مدل بالندگی "در تحقیق دیگري كه تحت عنوان 

دگی توانمندي ما با مدل بالن صورت گرفت، بیان شده است "توانمندي كاركنان در هند

یعنی  ،كاركنان سیستمی داریم كه استانداردي را فراهم و كیفیت را به سومین بعد سازمان

كند. مدل بالندگی توانمندي كاركنان كیفیت را براي فرآیندهاي سازمان به تزریق می ،كاركنان

ي دهد كه سازمان شما داراي پرسنل مناسب در جاآورد و به شما اطمینان میارمغان می

شود، چون انتظارات و باشد. از دید كارمند موجب رضایت او میمناسب براي شغل مناسب می

                                                                                                                            
1. Predictable level 

2. Optimizing level 

3. Software engineering institute )SEI( 

4. Curtis, Hefley and Miller 
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دهد كه نیروي اي اطمینان میكند. از دید حرفهنیازهاي نیروي كار را شناسایی و برآورده می

. محقق بیان كرده است كه به اسب براي شغل مورد نظر وجود داردانسانی مهارت دیده و من

ي كلی به كارگیري مدل بالندگی توانمندي كاركنان هم براي سازمان و هم ن یك نتیجهعنوا

آید. در نهایت، اذعان شده است كه كاربرد اتوماسیون و براي كاركنان یك موفقیت به شمار می

افزارهاي خاص در به كارگیري مدل بالندگی توانمندي كاركنان در هند، یك اصل محكم نرم

هاي فرآیندي ها و نیازمندهاي مختلف حوزهها در تعیین شكافكارگیري آنبوده است و به 

 (.2116، 6و همكاران مشخص شده است )مالهوترا

ها بر هاي بهداشتی درمانی به ویژه بیمارستانها، بدون شك اهمیت سازماندر میان سازمان

گیري و اساس تصمیمها اطلاعات، (. در این سازمان2116، 2كسی پوشیده نیست )موسادیگراد

باشد. ي اطلاعات مراقبت بهداشتی، مدارک پزشكی بیمار میباشد و منبع اولیهریزي میبرنامه

هاي مراقبت مدارک پزشكی به شكل دستی یا خودكار، اطلاعات پزشكی بیمار، یعنی تمام جنبه

ستان به این اطلاعات نیاز گیرندگان در بیماری گیرد. تمام كادر پزشكی و تصمیماز وي را در برم

 (.6618دارند )كاظمی و طباطبایی، 

مدیریت نمودن نظام اطلاعات سلامت، مستلزم استخدام نیروهاي متخصص مدیریت 

هاي باشد. این مطلب بیانگر آن است كه فعالیتاطلاعات سلامت در بخش مدارک پزشكی می

بهداشتی، از اهمیت خاصی  شاغلین بخش مدارک پزشكی براي بیماران و مؤسسات مراقبت

ها، بایگانی برخوردار است. بخش مدارک پزشكی شامل واحدهاي پذیرش، كدگذاري بیماري

 هاي بیمارستانی در ارتباط نزدیك است.باشد و با بیشتر بخشپزشكی و آمار بیمارستانی می

ي خدمات یهي خدمات به بیماران، پزشكان، مدیران بیمارستان و ارااین بخش با هدف ارائه

آموزشی و پژوهشی و حفظ مطلوب كیفیت خدمات درمانی و بهداشتی و حقوق بیماران و 

، هآید. تحقق اهداف پیش گفتهاي بیمارستان به شمار میرعایت استانداردها، از مهمترین بخش

بدون داشتن مدیریتی مؤ ر و كارآمد، مشكل و بسیار دشوار خواهد بود و مستلزم صرف وقت و 

 (.6611ي زیادي است )ناصري،  ههزین

                                                                                                                            
1. Malhotra and et al 

2. Mosadeqrad 
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ریزي، سازماندهی و رهبري و كنترل منابع انسانی، مالی و گیري و برنامهگرد تصمیمابه فر

هاي آن وظایف مدیریتی گفته اطلاعاتی سازمان به منظور تحقق ا ربخشی و كارآمدي هدف

ترین اولین و اساسی شود و نیازسنجیي مدیریت محسوب میریزي، اولین وظیفهشود. برنامهمی

 (. 6638باشد )یارمحمودیان و بهرامی، ریزي در هر سیستمی میگام در برنامه

دهی شناسایی نیازهاي مهم سازمان، مبنایی براي تعیین اهداف و بستر مناسبی براي سامان

ي تصمیمات در خصوص تدارک اهداف خاص، محتواي سازد. كلیهسایر عناصر فراهم می

لعات ي مؤ ر از منابع و امكانات انسانی، مالی و مادي، تابعی از مطاآموزشی مناسب و استفاده

 (.همان منبعنیازسنجی است )

با توجه به اینكه بخش مدارک پزشكی متولی مستندات پزشكی اعضاي تیم مراقبتی است. 

گیري تصمیم هاي پزشكی كامل و دقیق و مبنايدر صورتی قادر به حفظ و نگهداري پرونده

هاي ي مستمر مهارتي كاركنان آن به توسعهها خواهد بود كه كلیهمنطقی مدیران بیمارستان

ها به عنوان افرادي كه خود در سطوح مختلف بپردازند. كاركنان مدارک پزشكی در بیمارستان

افشا،  وكار دارند و مسئولیت حفظ محرمانه بودن، عدم ها سرهاي اطلاعاتی و دادهبا سیستم

هاي خود در سطوح ي مستمر مهارتها را به عهده دارند؛ به توسعهنگهداري و پردازش این داده

كند كه سازمان مختلف نیاز دارند. مدل بالندگی توانمندي كاركنان این امكان را فراهم می

ید و ها را تعیین نماگیري كند، سطح بلوغ آنهاي كاركنان را اندازهسطح توانمندي و مهارت

ها و خصوصیات كاركنان و واحد بیمارستانی خود را براي رسیدن به بلوغ بیشتر بهبود ویژگی

گیري از مدل بالندگی توانمندي كاركنان، به شناسایی نیازهاي دهد. در این مطالعه، با بهره

هاي دولتی شهر هاي مدارک پزشكی بیمارستانهاي انسانی بخشسطوح بالندگی مهارت

ها هاي فرآیندي در این كاركنان و توانایی آنها و تواناییتعیین سطح دانش، مهارت اصفهان به

شان پرداخته شد و نقاط قوت و ها براي بهبود عملكرد شغلیبراي به كارگیري این توانمندي

هاي كاركنان ي مهارتدهی و توسعهضعف در خصوص جذب، توسعه، انگیزش، سازمان

همان طور كه گفته شد، این مدل داراي پنج سطح است، اما از آنجا بیمارستان تعیین گردید. 



 60     /    یتلفن همراه در امور شغل ینرم افزارها رشیپذ: 3فصل 

ها حتی در سطح مقدماتی وجود نداشت، در این مرحله كه شناخت كافی از آن در بیمارستان

هاي تنها نیازهاي سطوح اول و دوم بالندگی عملیات كاركنان واحدهاي مدارک بیمارستان

 (.6638، و همكاران )نیازآذري شناسایی شدندنامه دولتی اصفهان از طریق اجراي پرسش

 روندهاي تسريع بالندگي سازماني

 ها را ناگزیر به تسریع چرخه بالندگی سازمانیاي وجود دارد كه سازمانحداقل سه روند عمده

 (:2166، 6كند. این روندها عبارتند از )آندرسونمی

 سریع شدن آهنگ تغییرات كسب و كار؛ 

  هاي بالندگی سازمان؛سیستم سازمانی در برنامهدرگیر شدن كل 

 هاي بالندگی سازمان.محورشدن برنامهاستراتژي 

 آهنگ تغييرات کسب و کار

تر شدن هرچه بیشتر اقتصاد جهان، هاي اقتصادي و پیچیدهبا توجه به جهانی شدن فعالیت

شود. امروزه می ها محسوبسازمان كننده موفقیتها به عنوان عامل تعیینسرعت انجام فعالیت

هاي دقیق و درست نیست بلكه در هاي بازنده و برنده در داشتن استراتژيفرق بین سازمان

هاي هایی كه به طور ا ربخش با واقعیتاجراي سریع استراتژي است. به بیان دیگر، سازمان

تر به اجرا درآورند، در بازار موجود كسب و كار برخورد كنند و استراتژي خود را سریع

هایی كه هیچ اقدامی نكنند تا آینده به طور هایی به دست خواهند آورد. ولی سازمانمزیت

بینی شود و آنها استراتژي مناسبی را انتخاب كنند، بدون شك شكست خواهند صحیح پیش

سازي سازمان براي مواجه شدن با ولی آماده ،خورد. با آنكه شناخت آینده براي بشر امكان ندارد

هاي تغییر بالندگی سازمان با اجراي برنامهپذیر است. مشاوران هاي جهانی آینده امكانچالش

 هاي جهانی ایفاها در روبرو شدن با چالشسازي سازمانسازمانی نقش حیاتی در جهت آماده

 .(6631)جمشیدیان، كنند می

هاي اند كه تنها راه حل برخورد با چالشسازمان به این نكته پی بردهمتخصصان بالندگی  

بندي چرخه تغییر سازمانی و افزایش سرعت آن است. اكنون موجود جهانی، تجدیدنظر در زمان

                                                                                                                            
1. Anderson  
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هاي تغییر سازمانی شعار زمان آن رسیده است كه متخصصان بالندگی سازمان در برنامه

مورد توجه قرار دهند. اغلب سازمان هم از متخصصان بالندگی  را« ترعتر، بهتر و ارزانسری»

تر و با صرف هاي تغییر سازمانی را به طور سریع تر، ا ربخشسازمان انتظار دارند كه برنامه

 .(6613صادقی و محتشمی، منابع سازمانی كمتر انجام دهند )

 هاي مربوط به کل سيستم سازمانبرنامه

 ،شودنمی هاي سازمان محدودهاي مربوط به تغییر سازمانی تنها به زیرسیستمفعالیتدامنه 

گیرد. مدیران سازمان و متخصصان بالندگی سازمان به می بر بلكه كل سیستم سازمان را در

نگرند كه از عناصر مرتبط و وابسته به می سازمان به عنوان یك سیستم پویا، پیچیده و منعطف

هاي پاداش، فرهنگ و سایر عناصر ر از قبیل استراتژي، فرایند، ساختار، افراد، مكانیسمیكدیگ

هاي مربوط به تغییر سازمانی از قبیل مهندسی مجدد تشكیل شده است. در حال حاضر فعالیت

فرایندهاي سازمان، طراحی مجدد ساختار سازمان و تنظیم فرایندهاي پاداش براي حمایت 

هاي بزرگ شود. به عنوان مثال، برنامهمی تغییرات سازمانی به طور روزمره انجامكامل از این 

مربوط به كل سیستم سازمان، صدها نماینده از كلیه واحدهاي سازمانی را در داخل یك فعالیت 

دهد كه می ها به سازمان اطمینانكند. این برنامهمی كاملاً یكپارچه، هماهنگ و سازماندهی

جهت تدوین  هاي مختلف سازمان در یك فضاي كاري )اغلب خیلی بزرگ( درگان بخشنمایند

هاي افراد را در كنند و در نهایت فعالیت انداز سازمان با هم تعاملاستراتژي و تعیین چشم

 .(6611الهی و همكاران، خائفكنند ) رسیدن به یك هدف مشترک سازمانی هدایت

 هاي بالندگي سازمانمحور شدن برنامهاستراتژي

رسد این روند می گیرد. به نظرمی بالندگی سازمانی به طور روز افزونی جنبه استراتژیك به خود

ها از مشاوران بازتابی از افزایش تمركز استراتژیك بر مدیریت منابع انسانی باشد. سازمان

گیرد و  بر سیستم سازمان را در هایی ارائه دهند كه كلبالندگی سازمان انتظار دارند برنامه

تري را براي اجراي استراتژي پیدا كنند. اغلب مدیران مؤسسات به عدم هاي ا ربخشروش

 توانایی خود در اجراي ا ربخش استراتژي به عنوان یكی از بزرگترین موانع موفقیت خود اشاره

ها براي غلبه به مدیران سازمان هاي بالندگی سازمان در كمككنند. به طور روزافزون برنامهمی
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هاي پیچیده و ها به عنوان سیستمكنند و به سازمانمی گیري پیدابر این موانع اهمیت چشم

هایی از ها با به كارگیري برنامهشود. در نگرش سیستمی، سازمانمی بسیار منطعف نگریسته

هاي سازمان را در برنامه هاي دورنگر كلیه بخشقبیل جلسات بحث و بررسی و تقویت سیستم

كنند. متخصصان بالندگی می انداز سازمان را مشخصالندگی درگیر و به طور مشترک چشمب

ها را در اجراي استراتژي افزایش هاي تغییر، توانایی سازمانوین برنامهتوانند با تدمی سازمان

 (.6632داده و آنها را براي مواجه شدن با فشارهاي رقابتی جهانی آماده سازند )كرمی، 

شود و افراد می هاي اخیر، تدوین و اجراي استراتژي بیشتر به صورت گروهی انجامدر سال

كنند. دیگر نباید استراتژي تنها توسط مدیران در انزوا می مشاركت همه سطوح سازمان در آن

هایی كه سریع هاي مؤسسات كاهش یافته است و استراتژيتدوین شود. عمر مفید استراتژي

هاي كاملاً مشاركتی در توسعه شود. داشتن نگرشمی شوند، از ارزش آنها كاستهنمی اجرا

تعهد به اجراي استراتژي با یكدیگر به طور ا ربخش ادغام شوند. همچنین استراتژي، ارتباطات و 

شود به سرعت مبنایی براي درک استراتژي و تعهد به اجراي آن در می ها باعثاین نگرش

 (.6632سازمان ایجاد شده و در نتیجه زمان چرخه اجراي استراتژي كاهش یابد )كرمی، 

شوند افراد مختلفی از سـازمان می متخصصان استراتژي علاقمندبا توجه به اینكه روز به روز 

در تدوین استراتژي مشاركت كنند و همچنـین مشـاوران بالنـدگی سـازمان بیشـتر بـر اجـراي 

ها و شوند بنابراین، وجـود یـك رابطـه مثبـت و طبیعـی بـین اسـتراتژیكمی استراتژي متمركز

پـذیر گـردد. در واقـع، نـه تنهـا ایـن رابطـه امكانیم پـذیرمشاوران بالندگی سازمان نیز امكـان

شود، بلكه هر موفقیت گروهی و سازمانی بـه طـور متقابـل بـه همكـاري آنهـا بسـتگی دارد. می

هـا ها، دارائیهاي مربوط به بازارها، تكنولوژيها، استراتژيها همراه با مدیران سازماناستراتژیك

كنند كه می هایی در سازمان مستقرند و متخصصان بالندگی سازمان برنامهكنمی و ... را انتخاب

هاي استراتژیك و تعیـین مشـترک آینـده خـود هاي سازمان را در هضم این انتخابهمه بخش

كند تا در كارشان خلـاق می دهد. مشاركت افراد در انتخاب استراتژي به آنها كمكمی مشاركت

هایشــان را در جهــت اســتراتژي ســازمان هــدایت كننــد بیشــتري فعالیــتباشــند و بــا تمایــل 

 .(6616میركمالی، )
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 هاي مورد نياز در بالندگي سازمانيتوانايي

هاي مربـوط بـه تـدوین و اجـراي میزان موفقیت متخصصان بالندگی سازمان در ارائـه مشـاوره

هاي مـورد نیـاز متخصصـان د. تواناییهاي این افراد رابطه مستقیم داراستراتژي با سطح توانایی

 (:6631، جمشیدیانبالندگی سازمان براي مؤ ر بودن در مشاوره اجراي استراتژي عبارتند از )

از مفاهیم  و متخصصان بالندگی سازمان باید زبان تجاري را به طور شیوا صحبت كنند -الف

 هاي مالی شناخت كافی داشته باشند؛گیريها و منطق تصمیماي مدیریت مالی، تئوريپایه

هاي متخصصان بالندگی سازمان باید شناخت كاملی از ابزارهاي تدوین استراتژي و مدل -ب

 مفهومی داشته باشند؛

ل از هرگونه توافق با هر مشاور بالندگی سازمان در جهت انجام وظیفه تجاري خود، قب -ج

از تاریخچه و سرگذشت شركت  و مسائل و روندهاي صنعت را بشناسندمشتري لازم است 

مشتري آگاهی داشته باشد. پیشینه مدیران شركت مشتري را مطالعه كند و توانایی ایجاد 

ی و هاي اصلی شركت، فشارهاي رقابتها و تواناییارتباط بین هدف استراتژیك شركت، قابلیت

 (.2168، 6هاي بازار را داشته باشد )لاور و گالبرایتچالش

روند در كنار ارائـه تجـارب خـود دربـاره می همچنین از متخصصان بالندگی سازمان انتظار 

مسائل مربوط به فرایند اجراي استراتژي، دانش محتوایی مربوط را نیز ارائه دهنـد. دیگـر، تنهـا 

 ها را قـانعكند و از محتوا برخوردار نیست، سازمانمی ان را تسهیلارائه خدماتی كه فرایند سازم

كند. براي مثال، وقتی یك مشاور بالندگی سازمان براي توسعه یك گروه اجرایی دعـوت بـه نمی

هـاي ها از این مشاور انتظار دارند دانش محتوایی خاص دربـاره تواناییشود، سازمانمی همكاري

هایی از مطالعـه هاي اسـتراتژیك رهبـري و نمونـهنش صنعتی دربـاره موضـوعاصلی رهبري، دا

د. البته در ایـن ها بپردازه خود با سایر سازمانموردي خاص ارائه كند تا سازمان بتواند به مقایس

اي نیز وجود دارد. تثكید بیش از حد یك مشاور بر دانـش محتـوایی، احتمـال زمینه خطر بالقوه

ها ن این دانش با تفكر و تثمل افراد سازمان كـه منـابع ارزشـمندي بـراي سـازمانجایگزین شد

                                                                                                                            
1. Lawler and Galbraith  
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ها هایی را بـراي سـازمانكند. همچنین این تثمل و تفكرات انسانی فرصـتمی هستند را تقویت

هاي ســازند تــا آنهــا فرضــیات خــود را دربــاره كســب و كــار، تجدیــدنظر در موضــوعمی فــراهم

هاي خلاق و جدیـد در كسـب و كـار را بـه بوتـه آزمـایش بسـپارند. عه نگرشاستراتژیك و توس

بنابراین، تثمل و تفكرات استراتژیك منبع یادگیري است و دانش محتـوایی بایـد بـراي تحریـك 

 (.همان منبع) نه جایگزینی براي یادگیري ،یادگیري ارائه شود

 ايجاد ارزش در مسير بالندگي سازماني

شود كه افراد، می این بخش به عنوان ایجاد تغییر مثبت و پایدار تعریفدر « ارزش»عبارت 

هاي خود را به كار سازد در راستاي موفقیت سازمان كلیه ظرفیتمی گروه و سازمان را قادر

دگی كسب و كار، دو ارزش پایداري گیرند. توانایی اجراي استراتژي و یادگیري درباره نحوه بالن

د. متخصصان بالندگی نآورمی ها به ارمغانهاي بالندگی سازمان براي سازمانكه برنامه ندسته

هاي بالندگی اي دیگر براي طراحی و استقرار یك سلسله برنامهها و عدهسازمان، سازمان

ها باید در راستاي استراتژي سازمان بوده كنند. هر كدام از این برنامهمی سازمان با هم همكاري

ها در درجه اول براي تث یرگذاري در كدام سطح به طور دقیق مشخص شود كه این برنامه و باید

هایی كه تغییر را در هر سه )سازمان، گروه یا افراد( در نظر گرفته شده است. با استفاده از برنامه

 (.6632شود )كرمی، می كنند، ایجاد ارزش براي سازمان تسریعمی سطح دنبال

هایی نیاز دارد كه به طور همزمان در سطح افراد، گروه و سازمان اجرا بنیادي به برنامهتغییر 

شود. براي مثال ممكن است افراد در یك سازمان، یادگیري خود را تا حدود زیادي افزایش 

هاي كاري كه هر كدام از افراد عضو آنها هستند، به طور بنیادین روش كار دهند، ولی اگر گروه

اهد شد. رنگ گروه خود را تغییر ندهند، در آن صورت فرد تغییر یافته به سرعت دوباره همخو

كنند تغییري در می اي بر رفتار افراد دارد. افرادي كه سعیالعادههنجارهاي گروه تث یر فوق

 هاي گروه به طور منفعلانهشرایط موجود ایجاد كرده و رفتارهاي جدیدي را اجرا كنند، گرایش

ها و رفتارهاي جدید افراد تازه كند. در این شرایط، براي پذیرفتن نگرشمی آنها را منصرف
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دهد، اجرا می سازي كه به طور بنیادین هنجارهاي گروه را تغییرهاي تیمتغییر یافته، باید برنامه

 (.6636شود )عالی، 

قادر نیست عملكرد جدید را به  همچنین گروه كاري كه یاد گرفته است خود را تغییر دهد،

هاي منابع مدت طولانی ادامه دهد، مگر اینكه فرایند كاري سازمان، ساختار قدرت، سیاست

هاي جدید گروه حمایت كنند. انسانی و سایر عناصر به طور كامل از عادات كاري و دیدگاه

هاي كاري فرصت سهیم هاي تغییر سازمانی باید طوري تنظیم شود كه به همه گروهبرنامه

 هاي یكسان و مشابه را بدهد. براي مثال، جلسات استراتژیك بحث و بررسیشدن در یادگیري

هاي اصلی سازمان در به دست آوردن ها و بخشتواند طوري تنظیم گردد كه همه گروهمی

)كامینگز و انداز جدید براي سازمان مشاركت كنند هاي جدید و ایجاد یك چشمدگیريیا

 (.6311مورمن، 

 چرخه بالندگي سازماني

مرحله فرایندي، ارزش مثبت و پایدار  8ها از طریق مشاوران بالندگی سازمان براي سازمان

هاي بالندگی سازمان شامل این پنج مرحله (. اغلب برنامه2166كنند )آندرسون، می ایجاد

هاي مختلف به صورت اي ممكن است در ترتیباي است. البته، این مراحل پایهفرایندي پایه

ویژگی  هاي خلاق دیگر اجرا شود. نكته حائز اهمیت این كهاي و یا روشیكپارچه، یا تك مرحله

ن مراحل فرایندي است. آمیز بالندگی سازمان، اجراي هر یك از ایهاي موفقیتكلیه برنامه

عناي تسریع نحوه اجراي این مراحل به دو بخشی به چرخه بالندگی سازمان به مماهیت سرعت

 :(6613صادقی و محتشمی، طریق زیر است )

 هایی براي كاهش زمان چرخه؛یافتن روش -6

 ها به روش ترتیبی.اجراي این مراحل به صورت موازي به جاي اجراي آن -2

و آگاهی از هاي بالندگی سازمان و همچنین كسب بینش براي آگاهی از نحوه اجراي برنامه

هر یك از مراحل  ینحوه كاهش زمان چرخه توسط مشاوران بالندگی سازمان، به طور اجمال

 (.2166شود )آندرسون، می چرخه بالندگی سازمان توضیح داده
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 مرحله شناخت -1

ها و سازمان اولین مرحله از چرخه بالندگی سازمان است. هدف از این شناخت افراد، گروه

وانایی در افراد در شناخت خود، گروه و سازمان است. در این مرحله متخصصان شناخت، ایجاد ت

داران را براي انجام یك هاي مختلف سازمان و سهامن بخشبالندگی سازمان اغلب نمایندگا

ها و اطلاعات موجود و مرتبط از كنند. همه دادهمی ها به مشاركت دعوتسري تجزیه و تحلیل

هاي سالانه، اسناد و مدارک مربوط گذاري، گزارشهاي سرمایهسازمانی، گزارشقبیل مطالعات 

هاي توان روشمی گیرد. از بررسی موارد فوقمی به استراتژي و سایر اطلاعات مورد بررسی قرار

بهینه انجام كار در داخل سازمان را كشف و مستند كرد. برحسب مورد از مطالعات اختصاصی و 

توان استفاده كرد. نتایج نهایی تجزیه می ها نیزها، مصاحبه و سایر روشتمركز بر گروهموردي، 

 و تحلیل عبارت است از:

 ؛راتژي، فرایندها، ساختار و غیره(درک و شناخت سازمان )است 

 شناخت چارچوب كسب و كار و محیط خارجی سازمان )بازارها و رقبا(؛ 

 بالندگی سازمان )به عنوان مثال، بالندگی فرایند فروش، هاي عمده شناخت فرصت

 (.6636هاي پشتیبانی و غیره( )عالی، هاي  ابت فعالیتكاهش هزینه

همچنین كل سازمان باید از انجام این تجزیه و تحلیل و نتایج مذكور آن آگاه شوند تا 

اطات یك عنصر كلیدي است. چارچوب و دلایل تغییر را به رسمیت بشناسند. در این مرحله ارتب

ترین زمان ممكن مبنایی براي شناخت، پذیرش و مالكیت تغییر سازمانی ایجاد باید در سریع

هاي سازمان منتقل شود و براي اطمینان از درک پیام هاي كلیدي باید به همه بخششود. پیام

باط محض كافی نیست. هاي مختلف سازمان باید ارزیابی صورت گیرد و تنها ارتتوسط بخش

هاي سازمان، پیام باید در چندین نوبت اغلب براي اطمینان از فهم كامل پیام توسط همه بخش

 (.6631، جمشیدیانو به روشهاي متفاوت ارسال شود )
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 مرحله طراحي -2

هاي مناسب مشاور بالندگی مرحله بعدي در چرخه بالندگی سازمان، طراحی یك سري برنامه

كند )یا می هاي بالندگی را بررسیها فرصتا همكاري سازمان است. در واقع این برنامهسازمان ب

كند( مشاوران می هاي بالندگی ارائههایی در رابطه با نحوه بررسی فرصتحداقل راهنمایی

پروژه و ها درباره اهداف و نتایج تغییر، منابع مورد نیاز، زمان اتمام بالندگی سازمان و سازمان

رسند. در اغلب موارد، یك می هاي تغییر به توافقمسئولیت خاص هر كدام در رابطه با كوشش

هاي تغییر شود كه این كار به مدیریت بهتر كوششمی اي تدوینگانت چارت و رویكرد پروژه

 . (6616میركمالی، كند )می كمك

 یب، زمان و منابع مورد نیاز آن را مشخصاي، فعالیت هر برنامه، محدوده، ترترویكرد پروژه

هاي تغییر به ها در حین تغییر، كوششسازد. در جهت امكان بهسازي و تصحیح فعالیتمی

 (.6636شوند )عالی، می صورت منعطف طراحی

 مرحله استقرار -3

الندگی هاي توافق شده بین سازمان و مشاور بمرحله استقرار در حقیقت مرحله اجراي برنامه

سازمان است. در اغلب موارد در این مرحله یك تیم تغییر متشكل از افراد سازمان و مشاور 

شود. این تیم ضمن تسهیل انتقال اندیشه مدیریت به سازمان از می بالندگی سازمان ایجاد

استقرار گیرد. پیشرفت می هاي مشاور را نیز به كارها، دانش و تواناییطریق مشاور، مهارت

هاي تغییر به طور مستمر از طریق تیم مشترک تغییر و تیم مدیریت سازمان مورد برنامه

شود و خطاها به بحث و بررسی گذاشته می ها مورد تحسین واقعگیرد. موفقیتمی ارزیابی قرار

 (.همان منبعگردند )می شده و بلافاصله اصلاح

 ارزيابي -4

هاي بهینه انجام كار در سازمان شود و روشمی تغییر به طور رسمی ارزیابیهاي استقرار برنامه

هاي مختلفی در سازمان براي تعیین اینكه چه كاري به طور گردند. گروهمی تثیید و مستند

گردد. از می هایی از فرایند تغییر یاد گرفته شده است، تشكیلمطلوب انجام شده و چه درس
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آوري اطلاعات كه در فاز شناخت هاي جمعها و سایر روشها، مصاحبها، تمركز بر گروههبررسی

هاي از آنها استفاده شد، در این مرحله نیز در جهت مقایسه وضعیت قبل و بعد از استقرار برنامه

 (.6632شود )كرمی، می تغییر مجدداً از آنها استفاده

گذاري( بازاریابی، تعیین میزان تث یر اقتصادي )بازده سرمایه هاي اصلییكی دیگر از جنبه

هاي تغییر ایجاد كردند. تث یر اقتصادي به میزان تث یري ها در كوششاست كه مدیران سازمان

كند. براي مثال، یك فرایند می هایی تغییر بر عملكرد عملیاتی سازمان دارد، اشارهكه برنامه

اي بالندگی مدیریت موجودي، احتمالاً بر میزان گردش موجودي و بازده تغییر طراحی شده بر

شود كه می گذاري به عنوان نسبت سود مالی بیانگذارد. بازده سرمایهمی ها تث یردارایی

داند. همچنین در این مرحله ضروري می سازمان آن را به عنوان نتایج مستقیم برنامه تغییر

را در فرایند تغییر مورد ارزیابی قرار دهد. اعضاي تیم تغییر براي است تیم تغییر نقش خود 

هایشان و همچنین گیري ادراكات و فعالیتهاي ذهنی خود بر شكلآگاهی از نحوه تث یر مدل

نشینند. این بحث و گفتگو براي متخصصان می در كمك به تعیین نتایج طرح، به بحث و گفتگو

گیري در جهت بالندگی مهارتهایشان و افزایش دانش و بالندگی سازمان یك منبع یاد

شود. در واقع، این مرحله می هاي جدید خود در حین انجام بالندگی سازمان محسوبیادگیري

توان براي كسب بینش می هاي زیرفرصت مناسبی براي كسب مهارت شخصی است از سؤال

 (:6616همكاران،  و فردحقیقیبیشتر در فرایند تغییر استفاده كرد )

 ها درباره خود چه چیزي یادگرفته اند؟سازمان 

 هاي به دست آمده از خارج سازمان مفید بود؟تا چه حد یادگیري 

ها نه تنها ممكن است براي افزایش هاي این سؤالبینش و آگاهی به دست آمده از جواب

كه براي ا ربخشی متودولوژي هاي تغییر مورد استفاده واقع شود، بلا ربخشی اجراي كوشش

 گیرد.می هاي تغییر نیز مورد استفاده قراربرنامه
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 مرحله ارتقا -5

هاي تغییر مبنایی براي بالندگی مستمر سازمان و همچنین بالندگی ارزیابی نقادانه كوشش

تواند در كل سازمان تسري می هاي بهینه تثیید شدهكند. روشمی نحوه اجراي تغییر فراهم

هاي توانند به اقدامات مدیریت تغییر تبدیل شده و از فرصتمی هاي یادگرفته شدهیابد. درس

 هاي جدید تغییر طراحی و آغازجدید براي بالندگی عملیات استفاده شود. وقتی برنامه

هاي بالندگی سازمان روش شود. با تكرار چرخهمی شوند، چرخه بالندگی سازمان تكرارمی

 (.6632یابد )كرمی، می جدید ایجاد ارزش شناسایی و سپس فرایندهاي یادگیري ادامه

ها را شود. مرحله شناخت، سازمانمی ها ارزش ایجاددر هر مرحله از چرخه براي سازمان

ریزي تغییر به مههاي جدید را در سازمان توسعه دهند. طراحی و برناسازد كه بینشمی قادر

دهد كه چگونه هر یك از واحدها به می كند و نشانمی ها احساس بزرگ بودن اعطاسازمان

كند و می هاي تغییر، بالندگیهاي پایدار در سازمان ایجادكند. استقرار برنامهمی سازمان كمك

هاي تغییر ژي، ارزیابی برنامههاي اجرایی استراتكنند، مهارتمی به آنهایی كه در تغییر مشاركت

هاي ارزشمند هایی را براي اعطاي پاداش، قدردانی و یادگیري درساجرا شده در سازمان فرصت

شود و توانایی می هاي جدید ایجاد ارزش شناساییكند. در مرحله ارتقاء روشمی ایجاد

اجرا و تسریع چرخه بالندگی سازمان یابد. در حالت مطلوب، می هاي سازمان افزایشیادگیري

شود و با این عمل تداوم یادگیري افراد، می ها محسوببه عنوان فعالیت عادي و مستمر سازمان

صادقی و شود )تر میتر و پررنگتداوم رشد سازمان و حتی نتایج اقتصادي سازمان باشكوه

 .(6613محتشمی، 
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 یبر بالندگ یسازمان تیو هو یسازمان یتفاوت یچگونه ب

 گذارد؟ یم ریتأث یسازمان

 
 مقدمه

گرو برخورداري از وري پایدار، خلاقیت و نوآوري در هاي سازمانی دستیابی به بهرهدر حوزه

(. 2116جو و ناظم، مدیریت و نیروي انسانی كارآمد، ا ربخش، هوشمند و متعهد است )حقیقت

در واقع، نیروي انسانی در هر سازمان به عنوان مهمترین عامل استراتژیك توسط محققین در 

، 6رشاها عهده دارد )شاه و رجوع برشود و نقش حیاتی در جلب رضایت اربابنظر گرفته می

(  و جایگاه انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم به سزایی در موفقیت یا شكست 2166

ي سوم، هر روز نقش منابع انسانی پررنگتر شده و اكنون از سازمان خواهد داشت. با آغاز هزاره

شود هاي مهم كسب موفقیت و برتري رقابتی پایدار در سازمان یاد میآن به عنوان یكی از عامل

ي منابع انسانی به این عنصر (. در این راستا، در ادبیات توسعه6631زاد،امین )هاشمی و پور

دهند شناسایی هاي تجربی نشان میاي شده تا جایی كه بررسیحیاتی سازمان توجه ویژه

ي ساز وكارهایی براي چیرگی بر آنها از وظایف اصلی مدیران است، هاي كاركنان و ارایهنگرانی

 ،و همكاران فردشود )داناییوري مربوط مییرا این رفتار به طور مستقیم به ارتقاي بهرهز

ها امري اجتناب ناپذیر است و مدیران همواره باید (. لذا بررسی رفتار كاركنان در سازمان6631

كه  چرا ؛ها را نیز مورد توجه دایمی قرار دهندعلاوه بر ارزیابی عملكرد كاركنان خود رفتار آن

رفتار كاركنان روي عملكرد آنها و در نهایت عملكرد سازمان تث یر مستقیم دارد، از جمله این 
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باشد )جهانشاهی، می 6تفاوتی سازمانیرفتارها كه امروز مورد توجه ویژه قرار گرفته است، بی

6613.) 

تبیین شده از  دهد كه فرد دیگر امید خود را براي دست یافتن به اهدافتفاوتی زمانی رخ میبی

شود، نارضایتی به صورت عمیق تفاوتی در افراد میدهد و در واقع آنچه باعث ایجاد بیدست می

تفاوتی مفهومی اخلاقی است كه در درون خود (. بی2166، 2مدت است )نگوي و فارمرو طولانی

شناخته  داراي واقعیتی است كه كمی علاقه یا نبود آن به عنوان پدیده مهم جامعه شناختی

و  6تفاوتی سازمانی كاركنان بر بالندگی سازمانی(. بی6631شود )برومند و همكاران، می

 (.6636آبادي، گذارد )تلكا ربخشی سازمانی تث یر معكوسی می

(. 6631باشد )طوسی، می ریشه بالندگی سازمانی و خاستگاه پیدایش آن انقلاب صنعتی

ریزي شده و پایدار كه دانش رفتاري را یك كوشش برنامه اشماک و مایلز، بالندگی سازمانی را

اند. بالندگی بندد تعریف كردهمی هاي به خود بازشكافی، به كاربراي به گشت نظام، از راه

گشایی سازمان است. گردانی و دشواريسازمانی كوشش بلندبرد براي بهگشت فراگردهاي تازه

كارگردانی  -6فراگیري در سازمان؛  -2ریزي شده؛ رنامهب -6بالندگی سازمانی كوششی است؛ 

 -8بالا بردن ا ربخشی و تندرستی سازمان از راه درست؛  -6شده از رده بالاي سازمان؛ 

ریزي شده در فراگردهاي سازمانی، با بهره گرفتن از دانش علوم رفتاري است هاي برنامهدخالت

 (.6636دربندي، )طیرانی

 6تفاوتی سازمانی است، هویت سازمانیغیر دیگري كه تحت تث یر بیاز سوي دیگر، مت

(. هویت سازمانی به معنی همگرایی 6631باشد )كنعانی كاشانی و سلیمان میگونی، می

سازمان، ادراک یكی بودن با سازمان یا تعلق داشتن به سازمان و یا یك التزام و  -هاي فردارزش

(. همچنین مشخص شد كه هویت سازمانی 6611رشید، باشد )خوتعهد عاطفی به سازمان می
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گذارد هاي مختلف سازمانی از جمله بالندگی سازمانی و عملكرد سازمانی تث یر میبر جنبه

 (.6636)میرزایی، 

 ثمره هويت سازماني بالندگي سازماني

هر، گشوند )یاوريها كاركنان مزیت واقعی رقابت محسوب میجا كه امروزه در سازماناز آن

هاي انسانی سازمان مهمترین ابزار مدیران در تحقق اهداف و به عنوان سرمایه ،(6611

توان براي نیل به اهداف اند نمیتفاوتی سازمانیاند، بر روي كاركنانی كه دچار بیسازمان

هاي انسانی متعهد و با سازمان حساب باز كرد و در رقابت فزاینده امروز سازمانها، به سرمایه

ها نه تنها از وضعیت فعلی سرمایة گیزه نیازمندند. پس لازم است كه در این راه، سازمانان

تفاوتی سازمانی آگاه باشند بلكه راهكارهاي پیشگیري و كنترل آن را انسانی سازمان در مورد بی

 ی دستتفاوتی سازمانی به تعالی و بالندگی سازمانكنترل بیبندند تا سازمان بتواند با  نیز به كار

تفاوتی سازمانی، هویت سازمانی است. كاركنان (. نقطه مقابل بی6631یابد )برومند و همكاران، 

بدانند و نسبت به آن احساس مسئولیت كنند،  زمانی كه سازمان را جزیی از زندگی خود

توان گفت كه هویت سازمانی در آنان شكل گرفته است. در صورتی كه كاركنان نسبت به می

تواند بر هویت سازمانی تث یر بگذارد. عدم وجود هویت تفاوتی میتفاوت شوند، این بیبیسازمان 

در سازمان باعث ایجاد مشكلاتی چون، كاهش انگیزه و رغبت براي رسیدن به اهداف سازمان 

هاي یك سازمان ها و ویژگی(. هویت سازمانی شامل خصیصه6636)سلحشور و توكل، شود می

اند، اي منحصر به مستمر سازمان درک كردههاي هستهها را به عنوان ویژگیاست كه اعضاء آن

اي شود. خصیصه هستهاي در سطح سازمان شناخته میمفهوم هویت سازمانی به عنوان پدیده

ها و هنجارهاي محوري كه در مثموریت سازمان بیان شده و سازمان در سیستم عقاید، ارزش

شود ریشه دارد، ادراک اعضاء از منحصر به فرد بودن هویت یباعث ایجاد ادراک و اقدام م

گیرد هاي مرجع و به خصوص رقباي اصلی شكل میسازمان بر اساس مقایسه آن با سازمان

 (. 2111، 6)پوسا
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شود و سطح بالاتري از گذاري بیشتر كاركنان در كارشان منجر میهویت سازمانی به سرمایه

شود. در بخش آموزش این امر باعث افزایش بهتر با ذینفعان میهمكاري میان فردي و ارتباط 

هاي تعلق شود. هویت سازمانی و سایر شكلتوانایی یك سازمان در ایجاد منابع مالی بیشتر می

و دلبستگی مانند تعهد و وفاداري نتایج مطلوبی مانند افزایش رضایت كاري، كاهش غیبت، 

كه  (6638، و همكاران همراه خواهد داشت )نیازآذريكاركنان و ا ربخشی به  كاهش جابجایی

 (. 6638زاده، وري و بالندگی سازمانی خواهیم بود )خداورديدر نهایت آن شاهد بهره

هاي بالندگی سازمانی، پنج ویژگی متمایز و مجزا از سایر فنون مدیریت دارد: نخست، فعالیت

هاي یك سیستم است. دوم، ساختار و فرایند مند به تغییر در استراتژي،بالندگی سازمانی علاقه

ها و اطلاعات علوم رفتاري بستگی دارد. هاي كاربردي بالندگی سازمانی به روشفنون و برنامه

ریزي كاربردي ممكن است شامل رهبري، پویایی گروه و طراحی كار در سطح این فنون و برنامه

در سطح كلان باشد. سوم، بالندگی سازمانی الملل نخرد و استراتژي، طراحی سازمان و روابط بی

ریزي براي شناسایی و ریزي شده شامل برنامهریزي شده است. تغییر برنامهمدیریت تغییر برنامه

حل مشكلات سازمانی است. چهارم، بالندگی سازمانی طراحی، اجرا و تقویت تغییر است. در 

فیت عملكرد سازمانی تمركز دارد )كاراكایا نهایت بالندگی سازمانی بر ارتقاء عملكرد و بهبود كی

 (.2166و ایلماز، 

جمله فاصله گرفتن كاركنان از  شماري ازتواند مسائل و مشكلات بیتفاوتی سازمانی میبی

كاركنان  انداز سازمانی از سوي كاركنان، عدم مشاركتهاي كاري، عدم اطمینان به چشمهدف

زمانی، كاهش توانمندي كاركنان، نیز كاهش ارتباطات در مسائل سازمانی و اتخاذ تصمیمات سا

تواند رفته مفید و تضعیف هویت سازمانی در كاركنان را به وجود آورد و این امر می سازنده و

 .مسیر ترقی و بالندگی منحرف شود رفته، سبب گردد سازمان از

 بي تفاوتي سازماني و ابعاد آن

ها یعنی نیروي انسانی. این نیروي انسانی سازمان ها، وچرخ اقتصادي كشورها، یعنی سازمان

شود ها و كشورها محسوب میاست كه امروزه مهمترین مزیت رقابتی براي تمامی سازمان
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هاي اقتصادي هر كشوري است و (. درواقع نیروي انسانی چرخ دنده6331، 6)ناهاپیت و گوشال

راهبردي و پویا در محیط متلاطم و متحول ها و درنتیجه، كسب برتري رقابتی موفقیت سازمان

و پویاي امروزي به كیفیت، شایستگی، قابلیت و توانایی منابع انسانی كه سازمان در اختیار دارد، 

هاي موفق توسط پیترز و واترمن نشان داده هاي سازمانبستگی دارد. مطالعه و بررسی ویژگی

ه از یكسو در ارزیابی، انتخاب و جذب نیروي اند كهایی بودههاي موفق سازماناست كه سازمان

اند و از سوي دیگر بستر مناسبی را جهت رشد و تعالی آنها در سازمان انسانی دقت به خرج داده

پردازان و رغم اینكه نظریهلی( ع6662اند )پیترزو واترمن؛ ترجمه قراچه داغی، فراهم كرده

ها و مزیت رقابتی منبع استراتژیك سازمان كنند كه منابع انسانی مهمترینمحققان ادعا می

آید، شاهد مشكلات فراوان این حوزه از منابع سازمانی هستیم. این مشكلات ها به حساب میآن

باشد. انگیزگی كاركنان میتفاوتی سازمانی و بیترین آنها بیآ ار مشهودي دارد كه عمده

ها به نوعی به آن است كه هر یك از آنتفاوتی سازمانی در ابعاد متفاوت ضرورت توجه به بی

( انواع ابعاد 6613فرد و همكاران )بندي دانایینمایند. طبق دستهسازمان ضربه وارد می

 باشند:تفاوتی سازمانی به شرح ذیل میبی

تفاوتی را رجوع، این بعد از بیرجوع: اكثر افراد به عنوان اربابتفاوتی نسبت به ارباببی

رجوع وجود نخواهد تفاوتی نسبت به اربابند. براي یك سازمان چیزي بدتر از بیاتجربه نموده

رجوع، قاتل كسب و كار است. با توجه به تفاوتی به مشتري یا اربابداشت. در واقع بی

تفاوتی نسبت به مشتري هاي انجام گرفته در آمریكا در خصوص وفاداري مشتریان، بیپژوهش

 ن حمایت و وفاداري مشتریان بوده است.مهمترین عامل از بین رفت

توان به فرار از تفاوتی نسبت به مدیر میهاي بیتفاوتی نسبت به مدیر: از جمله نشانهبی 

پاسخگویی به مدیر، همراهی نكردن با مدیر، رفتار نامناسب با مدیر، به تعویق انداختن كار 

شتن مدیر و خودداري از ابراز نظر در هاي مصلحتی، در ابهام نگه دامدیر، متوسل شدن به دروغ

 جلسات اشاره نمود. 
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توان به تفاوتی نسبت به سازمان میهاي بیتفاوتی نسبت به سازمان: از جمله نشانهبی

هاي سازمانی، تلاش دلیل هزینهكاهش مسئولیت پذیري فردي نسبت به سازمان، افزایش بی

 ها اشاره نمود. ازمان و افزایش میزان غیبتبراي ترک محل كار، استفاده شخصی از امكانات س

توان در تفاوتی نسبت به همكار را میهاي بیتفاوتی نسبت به همكار: از جمله نشانهبی

كاهش تعامل و مشاركت با همكاران، رفتار نامناسب با همكاران، همكاري نكردن در كارهاي 

سرد و رسمی با همكاران و گروهی، برجسته كردن نقاط ضعف همكاران، داشتن رفتارهاي 

 ایجاد بدبینی نسبت به سازمان در دیگران مشاهده نمود. 

توان در اهمیت تفاوتی نسبت به كار را میهاي بیتفاوتی نسبت به كار: از جمله نشانهبی

وري، بدبینی به كار، كاهش سرعت و دقت در كار، اهمیت ندادن به كیفیت كار، ندادن به بهره

هر یك از این ابعاد آسیبی  ارزشی نسبت به كار مشاهده نمود كهیداشتن احساس ب

وري، تعالی و بالندگی سازمانی را به ت بهروهنمایند كه در نهایناپذیر بر سازمان وارد میجبران

 (.6636آبادي، تلكاندازند )مخاطره می

از طریق  شدن سازمان آوردن موجبات رشد و بالندهاهمیت بالندگی سازمانی در فراهم

-پردازد. به عبارت دیگر، كوششبهاترین سرمایه به كار میباشد كه به عنوان گرانكاركنانی می

هاي بالندگی سازمانی در مرتبه نخست به كاركنان توجه دارد و فرض بنیادي آن است كه براي 

ي ا، واحدهاهها و دستهكنان، گروهگام برداشتن به سوي ارتقاء عملكرد و ا ربخشی سازمانی، كار

 (.6611اي هستند كه باید دگرگون یا اصلاح گردند )طوسی، پایه

 هويت سازماني و بدون بي تفاوتي سازماني با بالندگي سازماني

انداز سازمان شوند و عملاً آینده و چشماوت میتفزمانی كه كاركنان نسبت به كلیات سازمان بی

كارها  معنی شده و معناي خاصی ندارد، سطح كیفیبینها آو مثموریتی كه سازمان دارد، براي 

شود كه كاركنان خود را عضوي از سازمان ندانسته و در یابد و این امر باعث میكاهش می

تفاوتی یابد. همچنین وقتی كه میزان بینتیجه میزان هویت سازمانی در نزد آنها كاهش می

دیدي منفی و بدبینانه به سازمان پیدا  كند، كاركنانكاركنان به سازمان افزایش پیدا می
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هاي مختلف سازمان رضایت كافی نداشته شود كه خیلی از جنبهكنند كه این امر باعث میمی

شود كه كاركنان با تمام وجود و انرژي به انجام وظایف شغلی باشند كه چنین امري باعث می

یابد و از آنجا كه كاهش میخود نپردازند كه در نتیجه سطح مشاركت كاركنان در سازمان 

مشاركت یكی از ابعاد بالندگی سازمانی است، چنین امري زمینه كاهش بالندگی سازمانی را 

 آورد.فراهم می

شود كه كاركنان ارتباط چندانی با كار و حرفه تفاوتی سازمانی سبب میاز سوي دیگر بی

هاي كاري را در بین آنها می جنبهخود برقرار نكنند كه این امر زمینه عضویت كاركنان در تما

یابد، زیرا عضویت یكی از دهد و در نتیجه هویت سازمانی از این طریق كاهش میكاهش می

شوند و عملاً آینده تفاوت میابعاد هویت سازمانی خواهد بود. زمانی كه كاركنان به سازمان بی

ازمانی چه در حیطه درونی و چه سازمان براي آنان چندان اهمیتی ندارد، به تبع بازخوردهاي س

در حیطه بیرونی براي آنها اهمیت چندانی نخواهد داشت و در نتیجه بالندگی سازمانی كاهش 

یابد، زیرا یكی از ابعاد بالندگی سازمانی، بازخورد مثبت و مناسب درونی و بیرونی دادن به می

 كاركنان است. 

گذارد. علت ازمانی تث یر مثبت میهمچنین مشخص شد كه هویت سازمانی بر بالندگی س

آن است كه وقتی كاركنان خود را عضوي از سازمان دانسته و نسبت به اهداف سازمان وفادار 

هاي شخصی خویش قلمداد كنند، هاي كاري خود را جزئی از هدفباشند و همچنین هدف

زمینه پرورش و بیشتر سعی در افزایش دانش و آگاهی خود خواهند كرد و این امر رفته رفته 

شود كه سازمان به سوي بالندگی سوق پیدا سازد و سبب میتوانمندسازي كاركنان را مهیا می

كند. كاركنان با هویت سازمانی بالا، نسبت به سرنوشت و نتایج فعالیت آن حساس هستند و در 

اد كاركنان گیرند كه این وفاداري و تعامل زینتیجه هویت خود را به نوعی از هویت سازمان می

شود كه مشاركت زیادي در امور شغلی خود داشته باشند و با افزایش سطح با سازمان باعث می

ها و كارهاي سازمانی را به درستی انجام دهند و چون درگیري شغلی در نزد خویش، فعالیت
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رتقاء تواند بالندگی سازمانی را ااین امر می پسمشاركت یكی از ابعاد بالندگی سازمانی است، 

 دهد.

ی سازمانی و تفاوتمیانجی بین بی یكطور كه مشخص شد، هویت سازمانی به عنوان همان

تفاوت به سازمان در حقیقت هویتی را در زمینه شغل و زیرا افراد بی ؛بالندگی سازمانی است

شود كه آن طور كه باید هم جهت با سازمان و بینند كه این امر سبب میسازمان در خود نمی

عیارهاي بالندگی آن قدم برندارند، بنابراین به همین علت است كه هویت سازمانی نقش م

تفاوت نسبت به سازمان ارتباط تفاوتی سازمانی و بالندگی سازمانی دارد. افراد بیمیانجی بین بی

شود كه خود را عضوي از سازمان كنند و همین امر سبب میچندانی با حرفه خود برقرار نمی

هرچه كاركنان  بالطبعیابد و در نتیجه میزان هویت سازمانی در نزد آنها كاهش می ندانند

هاي سازمان در نیایند، سطح مشاركت بالایی در سازمان نداشته باشند و به عضویت فعالیت

هاي سازمانی نخواهند بود و كیفی كار آنها كمتر شده و در نتیجه هم جهت با اهداف و مثموریت

سازمان از طریق این افراد نتواند به بالندگی مورد نظر خود دست پیدا كند.  شود كهسبب می

شود كه كاركنان به اهداف سازمان اهمیت بدهند و همچنین زیرا زمانی سازمان بالنده می

 هویت بالایی نسبت به سازمان در وجود آنها باشد. 

ها و وظایف شغلی خود علت این تث یرگذاري آن است كه هنگامی كه كاركنان از مسئولیت

كنند، در كنند و براي این كار از هر ترفند و دروغ مصلحت آمیزي استفاده میشانه خالی می

شوند كه روند كارها به كندي و بدون كیفیت لازم پیش رود كه این امر باعث واقع باعث می

شده خود دست  خواهد به اهداف و چشم انداز تعریفگردد كه سازمان نتواند آن طور كه میمی

یابد و در نتیجه بالندگی سازمانی امري انتزاعی خواهد شد. زیرا بالندگی سازمانی و پیمودن 

باشد، در حالی كه كارمندي پذیر و با وجدان میبالندگی در سازمان نیازمند كاركنان مسئولیت

توجه ان بیكند ارتباط خوبی با مدیر خود نداشته باشد و همچنین به اهداف سازمكه سعی می

 تواند سازمان را به سوي بالندگی سوق دهد.است، نمی
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تر تفاوتكننده به سازمان بیرجوع و مراجعههاي اربابهرچه كاركنان نسبت به نیازها و خواسته

رجوع و عدم تواند به نارضایتی اربابباشند، در حقیقت در حال ایجاد فرایندي هستند كه می

رجوع با سازمان نیز كمتر شود كه تعامل اربابد كه این امر باعث میرجوع كمك كنتكریم ارباب

رسانی مناسبی نماید و همچنین ش كمكزموآنتواند به سازمان در پیشبرد  رجوعشده و ارباب

شود كه در این بین است كه سازمان سطح اعتماد عموم مردم جامعه به سازمان كمتر می

متعالی خود دست پیدا كند كه در نتیجه از بالندگی هاي تعریف شده و تواند به هدفنمی

 سازمانی وا خواهد ماند.

هاي آن علت این تث یرگذاري آن است كه وقتی كاركنان نسبت به سازمان و دیگر جنبه

كنند و عملاً هیچ گونه اهمیت هستند، تلاشی براي بهتر كردن شرایط نمیتفاوت و بیبی

هاي سازمان ندارند و چون احساس تعلق خاطر یكی از شاخصاحساس تعلق خاطري نسبت به 

تفاوتی سازمانی بر هویت سازمانی توان نتیجه گرفت كه بیهویت سازمانی است، بنابراین می

شوند، در واقع از سازمان تر به سازمان میتفاوتزیرا هرچه كاركنان بی ؛گذاردث یر معكوس میت

مین امر زمینه عدم افتخار به عضویت در سازمان را در نزد گیرند و ههاي آن فاصله میو ارزش

كند، احساس غرور شود كه فرد از این كه در آن سازمان كار میدهد و باعث میآنها افزایش می

توان گفت كه نداشته باشد و در نتیجه هویت خود را در سازمان به دست نیاورد و به عبارتی می

جهت و همسو با هویت سازمانی نیست و در حقیقت  تفاوت به سازمان همهویت فرد بی

 هاي سازمانی باشد.تواند منطبق با ارزشهاي وي نمیارزش

تفاوت است، علاقه به بیان و تسهیم جزئیات شغلی خود و تجارب فردي كه به سازمان بی

د و كنكاري خویش با دیگران ندارد و در نتیجه دیگران را به استخدام در سازمان تشویق نمی

آورد و چون عضویت یكی از ابعاد هویت همین امر زمینه عدم عضویت را در نزد وي فراهم می

تفاوتی سازمانی بر هویت توان نتیجه گرفت كه بیسازمانی است، بنابراین از این رهیافت می

تفاوت علاقه چندانی به ایجاد نوآوري و خلاقیت در سازمان سازمانی تث یرگذار است. افراد بی

شود و این امر رفته ندارند و در نتیجه محیط كاري آنها برایشان تكراري و غیرقابل تحمل می
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هاي سازمانی ندارد شود كه فرد احساس كند كه هیچ گونه نقطه اشتراكی با هدفرفته باعث می

 تواند نیازهاي واقعی او را ارضاء نماید.و سازمان نمی

برند و از این كه از كار خود در سازمان لذت می علت این ا رگذاري آن است كه كاركنانی

كنند كه كارها را با پردازند، رضایت كافی دارند سعی میهاي شغلی خود میكه به فعالیت

شود كه كیفیت كارها در سازمان افزایش كیفیت و دقت بیشتري انجام دهند و این امر باعث می

زیرا زمانی سازمان به سوي بالندگی  ؛ود آیدینه بالندگی سازمانی به وجیافته و در نتیجه زم

كند كه كاركنان آن با بالاترین توان و انرژي و با وفاداري و علاقه به عضویت در سوق پیدا می

پذیري بالا خدمات در تسازمان بتوانند وظایف شغلی خود را به درستی انجام دهند و با مسئولی

كه هرچه این امر بیشتر محقق شود، سازمان خور شثنی را به ذینفعان سازمان ارائه دهند 

تواند بالندگی سازمانی را هاي خود دست پیدا خواهد كرد و این امر میتر و بهتر به هدفسریع

 در پی داشته باشد.

دانند، در واقع هاي سازمانی یكی میهاي فردي خود را با ارزشوقتی كه كاركنان ارزش

كنند كه د و در واقع هویت خود را در سازمان جستجو میسعی در یافتن شباهت با سازمان دارن

شود كه فرد مشاركت بالایی در تمامی امور مربوط به خودش داشته باشد چنین امري سبب می

توان نتیجه گرفت كه و چون مشاركت یكی از ابعاد كلیدي بالندگی سازمانی است، بنابراین می

 گذارد.میبت بر بالندگی سازمانی تث یر مثهویت سازمانی 

 ينهبر مطالعات انجام شده در اين زم يمرور

وري پرستاران تفاوتی سازمانی بر بهره( به بررسی تث یر بی6631برومند و همكاران )

تفاوتی سازمانی و ه میان بیهاي دولتی مشهد پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد كبیمارستان

ها، منفی وجود دارد، بدین معنا كه در بیمارستانوري در پرستاران، رابطه معنادار و بهره

تفاوتی وري پرستاران تث یر داشته و افزایش هر واحد در بیتفاوتی سازمانی بر میزان بهرهبی

دهد. با توجه به نتایج این پژوهش، كاهش می -628/6وري سازمان را به میزان سازمانی بهره

ازمانی در بین پرستاران است. لذا ضروري است تفاوتی سوري، بییكی از عوامل كاهش بهره
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را تفاوتی سازمانی در كاركنان ها و ابزارهاي موجود، بیكارگیري از روشه تلاش گردد با ب

 وري پرستاران افزایش یابد.كاهش داد تا از این طریق بهره

ررسی قرار را مورد ب تفاوتی سازمانی بر عملكرد شغلیتث یر بی( 6631زاده و سلیمانی )عاقل

تفاوتی سازمانی بر عملكرد شغلی معلمان مقطع ابتدایی پژوهش با هدف تث یر بیدادند. این 

همبستگی اجرا شد. نتایج این تحقیق نشان داد كه  -شهرستان اردبیل به روش توصیفی

تر از متوسط و عملكرد شغلی معلمان بالاتر از متوسط قرار تفاوتی سازمانی معلمان پایینبی

تفاوتی سازمانی و ابعاد آن تث یر منفی بر د. نتایج آزمون رگرسیون ساده نیز نشان داد كه بیدار

تفاوتی به كار و همكار بیشترین تث یر را بر عملكرد و همچنین بی عملكرد شغلی معلمان دارد

 اند. شغلی معلمان داشته

در نظام آموزشی كشور  تفاوتی سازمانیبه بررسی تث یر بی( 6638ابوالفضلی و همكاران )

تفاوتی در نظام آموزشی ایران پرداختند. این مطالعه به دنبال كشف و تحلیل روند مدیریت بی

ایران بود و این تحقیق از طریق یك رویكرد كیفی و بر روي متخصصان مدیریت آموزشی و 

ر بودند اند و بیست و چهار نفكارشناسان آموزشی كه حداقل دو سال تجربه مدیریت داشته

ها ساختاري انجام شد. یافتههاي نیمههاي تحقیق، مصاحبهدهآوري داانجام شد. به منظور جمع

گردد: انگیزش تفاوتی سازمانی كاركنان میكند كه عوامل زیر سبب ایجاد بیپیشنهاد می

 شغلی، توسعه كاركنان، فرهنگ سازمانی، جو سازمانی، نگرش و عملكرد مدیر، نگرش كاركنان،

امل بر محیط كار و ماهیت كار فرهنگ سازمانی، شرایط سازمانی و شرایط كاري كه این عو

 كاركنان گردیده و موجب كاهش عملكرد كاركنان خواهند شد.  تفاوتیسبب بروز رفتار بی

تفاوتی سازمانی بر رابطه بین عملكرد و رضایت شغلی رسی تث یر بی( به بر6638علیایی )

تفاوتی سازمانی ها و نتایج بیانگر آن است كه بییافتهپرداخت.  استان فارس كاركنان بانك رفاه

بر عملكرد كاركنان تث یر منفی و معناداري دارد، رضایت شغلی بر عملكرد كاركنان تث یر مثبت 

تفاوتی سازمانی تث یر منفی و معناداري دارد و متغیر و معناداري دارد، رضایت شغلی بر بی

 .كنندگی بر تث یر رضایت شغلی بر عملكرد كاركنان نداردانی نقش تعدیلتفاوتی سازمبی
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تفاوتی كاركنان و تث یر آن بر ا ربخشی سازمانی )مورد سنجش میزان بی( 6636آبادي )تلك

هدف این پژوهش را مورد بررسی قرار داد.  مطالعه: مدیریت توزیع برق شهرستان كاشان(

تفاوتی سازمانی كاركنان و تث یر آن بر ا ربخشی سازمانی در مدیریت توزیع سنجش میزان بی

دهنده است. نتایج پژوهش حاكی از آن است كه كلیه ابعاد تشكیلبرق شهرستان كاشان بوده 

تفاوتی نسبت به تی نسبت به مدیر، بیتفاوتفاوتی نسبت به سازمان، بیتفاوتی سازمانی )بیبی

بر ا ربخشی سازمانی در  تفاوتی نسبت به همكاران(تفاوتی نسبت به كار، بیرجوع، بیارباب

 .جامعه آماري مورد مطالعه )مدیریت توزیع برق شهرستان كاشان( تث یر منفی دارد

سازمانی پرداختند. تفاوتی سازمانی بر هویت ( به بررسی تث یر بی6636سلحشوري و توكل )

نفر از كاركنان شهرداري رودهن بوده است. نتایج حاصل از  661جامعه آماري پژوهش شامل 

هاي آن با هویت سازمانی رابطه معكوسی مؤلفه تفاوتی سازمانی وپژوهش نشان داد كه بین بی

 .تفاوتی سازمانی و مؤلفههایش بر هویت سازمانی تث یر داردوجود دارد و بی

را مورد  تفاوتی سازمانی بر عملكرد كاركنانتث یر استرس شغلی و بی(  6636رباط )زارعی

تفاوتی سازمانی بر عملكرد این تحقیق به بررسی تث یر استرس شغلی و بیبررسی قرار دادند. 

نتایج مبین آن است استرس شغلی بر عملكرد كاركنان تث یر منفی ها و كاركنان پرداخت. یافته

تفاوتی سازمانی بر عملكرد كاركنان تث یر منفی و معناداري دارد، استرس و معناداري دارد، بی

تفاوتی سازمانی تث یر استرس تفاوتی سازمانی تث یر مثبت و معناداري دارد و بیشغلی بر بی

 كند.تعدیل میشغلی بر عملكرد كاركنان را 

تفاوتی بندي عوامل مؤ ر بر بیشناسایی و رتبه به بررسی( 6632نصر اصفهانی و همكاران )

بندي عوامل مؤ ر بر . براي رتبهپرداختندسازمانی از منظر كاركنان در شهرداري دماوند 

این  مراتبی تحلیلی فازي فرایند استفاده شده است. نتایجتفاوتی سازمانی از روش سلسلهبی

هاي اصلی مؤ ر بر هاي ساختاري، مدیریتی، انگیزشی و شخصی عاملمطالعه نشان داد كه عامل

هاي سالاري، در عاملتفاوتی سازمانی هستند و در این میان مهمترین عامل ساختاري، دیوانبی

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/902002
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/902002
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/844339
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 هاي فردي؛ نا آگاهیهاي انگیزشی؛ حقوق و دستمزد كم و در عاملمدیریتی؛ تبعیض، در عامل

 باشد.هاي فردي میدر مورد توانایی

تفاوتی سازمانی و عملكرد را بررسی نمود. هدف پژوهش ( رابطه بین بی6636هاشمی )

هاي هاي ورزشی بود. به طور كلی یافتهتفاوتی سازمانی و عملكرد فدراسیونبررسی ارتباط بی

تفاوتی رجوع، بیوتی به اربابتفاتفاوتی به مدیر، بیهاي بیاین پژوهش نشان داد بین زیرمقیاس

وجود دارد. در نهایت نتایج آزمون رگرسیون  هاي ورزشی ارتباطد فدراسیونبه همكار و عملكر

 بینی مورد استفاده قرار گرفت.تفاوتی به همكار براي پیشلجستیك نشان داد كه تنها متغیر بی

بر سازمان و عملكرد  تفاوتی سازمانی( به بررسی تث یر بی6636محمودي و همكاران )

سازمانی پرداخت. نتایج حاصل از این مطالعه بیان داشت كه سكوت و دلسردي كاركنان نسبت 

هاي سازمان و نبود درک مؤ ر بین كاركنان و مدیریت به عنوان زنگ به سرنوشت و برنامه

آسیب  شود كه به نوبه خود به كل جامعهخطري براي كاهش عملكرد سازمان در نظر گرفته می

 خواهد زد.

تفاوتی سازمانی به روش گرند تئوري پرداختند. ( به بررسی بی6613فرد و اسلامی )دانایی

تفاوتی سازمانی منجر به اجتناب از پذیرش نتایج حاصل از این مطالعه بیان داشت كه بی

ي وري و آمادگی برامسئولیت، هدر رفتن زمان، عدم وجود خلاقیت در كاركنان، كاهش بهره

 گردد.خروج از كار و ترک سازمانی می

( به بررسی ا ر هویت سازمان و گروه بر اعتماد سازمانی پرداختند. 2163) 6سوچون و ویلوال

نتایج نشان داد كه هرچه سطح هویت افراد گروه یا سازمان نسبت به شغل كمتر شود، میزان 

 است.كنند، كمتر می اعتمادي كه به افراد درون و یا بیرون گروه

هاي عملكردي ( به بررسی تث یر ایجاد هویت بر تحقق پیشرفت2161) 2سرگوا و روحریچ

بر  به عنوان یكی از ابعاد هویت سازمانی یادگیريچند سازمان پرداختند. نتایج نشان داد كه 

                                                                                                                            
1. Suchon and Villeval 

2. Sergeeva and Roehrich 
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ها از نظر اجتماعی هویت خود را به عنوان سازماند. گذارمی تث یر سازمانبهبود عملكرد 

 .سازندمی اي  یادگیري به شكل گفتاري، نمادین و نوشتاريهسازمان

تفاوتی سازمانی بر عملكرد شغلی با نقش واسطه ( به بررسی ا ر بی2161) 6ژانك و فرنكل

مصاحبه و سه جلسه گروهی در  66هویت سازمانی پرداختند. این مطالعه به صورت كیفی و با 

بین كاركنان و مالكین یك رستوران انجام شد. نتایج بیانگر ساخت كه هویت سازمانی بر 

 گردد.تفاوتی سبب كاهش عملكرد كاركنان میبیتفاوتی سازمانی ا ر دارد و بی

هاي كوچك و ( به بررسی تث یر هویت سازمانی بر عملكرد شركت2168و همكاران ) 2مائوریا

هاي كوچك و متوسط پرداختند. نتایج حاكی از آن بود كه هویت سازمانی بر عملكرد شركت

ا براي بهبود شرایط كلی تواند سطح توانمندي اعضاي آن رمتوسط تث یرگذار است و می

 سازمانی افزایش دهد.

اي و هویت شغلی در یك زندان تفاوتی حرفه( به بررسی تث یر بی2162) 6لمرگارد و موهر

كارمندان غالباً براي مقابله با مشكلات وهش نشان داد كه كشور دانمارک پرداختند. نتایج پژ در

در د. كننمانند طنز یا بدبینی استفاده می عاطفی در محل كار از راهكارهاي شناسایی غیرمجاز

كه چگونه شناسایی غیرمستقیم در بین افسران به دلیل تضادهاي نشان داد شد این مقاله 

مثمورین با این معضل روبرو . خوردكارشان به هممی سختهاي  عاطفی خاص ناشی از جنبه

براي حفظ امنیت به  هم شی كنند وبا زندانیان درگیر شوند تا آنها را توانبخ همهستند كه باید 

شغل خود كنار بیایند و  هايها و گرفتاريسختیدر عین حال، آنها باید با شوند. آنها مشكوک 

بنابراین به اشتراک بگذارند.  شاناعضاي خانوادهتوانند تجربیات عاطفی خود را با به راحتی نمی

، فضایی از حرفه خویشنسبت به  به منظور حفظ احساس شرافتمندانه از خود و نگرش مثبت

شود میدر بین آنها ایجاد  ايتفاوتی حرفهفضایی از بیكنند. در كل می اي ایجادتفاوتی حرفهبی

تواند بر هویت شغلی آنها می داشته باشند و این امرتا احساس عزت نفس و نگرش شغلی مثبت 

 ا ر بگذارد.

                                                                                                                            
1. Zhang and Frenkel 

2. Maurya 

3. Lemmergaard and Muhr 
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سازمانی كاركنان بر سازمان پرداخت. نتایج نشان داد تفاوتی ( به بررسی تث یر بی2113لندر )

هاي سازمانی را كنند و هزینهتفاوت هیچ برتري رقابتی براي سازمان فراهم نمیكه كاركنان بی

اي نسبت به تحقق كنند كه هیچ انگیزهتفاوت احساس میدهند. همچنین افراد بیافزایش می

 هاي سازمان ندارند.هدف
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https://www.adinehbook.com/gp/product/9644596730/ref=sr_2_1000_title_1
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(. بررسی تث یر سبك ارتباطی مدیران بر بالندگی سازمانی، 6632نیا، وحید )خواجوي -
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http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/591992
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/591992
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/591992
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/591992
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گیري (، طراحی سنجه اندازه6613)ورا سالاریه، ن و لیرضا،ع ،زادهحسن سن،فرد، حدانایی -
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ي دكتري. دانشگاه علامه اله(. ارائه الگوي بهتر عملكرد صادراتی. رس6611الله )نبی ،دهقان -

 طباطبایی.

(. مروري بر رابطه میان هویت سازمانی 6613نژاد، محسن )فرهاديو سرشت، حسین، رحمان -

 .66-61(، 66)2و تعهد سازمانی. دو ماهنامه منابع انسانی، 

بررسی عوامل موجود فشارهاي عصبی و نقش آن بر عملكرد  .(6663) اهرهنیا، طرستمی -

 نامه كارشناسی ارشد مدیریت، دانشگاه تربیت مدرس تهران.پایان .ه تربیت مدرسدانشگا

هاي سنجش آن. دو ماهنامه توسعه (. بالندگی سازمانی و شاخص6618محمد )علی رضایی، -

 .16-16(، 6)6انسانی پلیس،

 انتشارات سمت. ،(. مبانی سازمان و مدیریت. چاپ شانزدهم6632رضائیان، علی ) -

 سمت. انتشارات چاپ دهم،(. مدیریت رفتار سازمانی. 6636ئیان، علی )رضا -

(. الگوي ارتباطی هویت سازمانی، فرهنگ 6636الله )دعائی، حبیبو ساغروانی، سیما،  -

 .66-68 (،61)66 سازمانی و ارتباطات رضایتمند. مجله عصر ارتباطات،
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(. نقش میانجی هویت 6638دالباسط )مرادزاده، عبو الله، مباركی، مسلم، سالارزهی، حبیب -

سازمانی در رابطه بین برندسازي داخلی و تمایل به ترک خدمت. فصلنامه مدیریت برند، 

6(8 ،)661-36. 

هاي تحقیق در علوم رفتاري. نشر (. روش6636و حجازي، الهه ) ،بازرگان، عباس ،سرمد، زهره -

 آگه.

تفاوتی سازمانی بر هویت سازمانی (. تث یر بی6636توكل، سعید ) و الله،سلحشوري، روح -

 1پژوهی، مدیریت و توسعه، )مورد مطالعه: شهرداري رودهن(. نخستین كنفرانس ملی آینده

 هاي نوین ایران )متانا(.تیر ماه، تهران، مركز توسعه آموزش

(. رابطه هویت و هیجان 6613فتحی آشتیانی، علی )و سلطانی، مهري، فولادوندي، خدیجه،  -

 .636-636(، 3)6خواهی با اعتیاد اینترنتی، مجله علوم رفتاري، 

هاي شغلی (. بررسی تث یر ویژگی6638مؤیدي، زهرا )و شائمی برزكی، علی، ابزري، مهدي،  -

سازمان )مورد مطالعه: شركت گاز استان  -تفاوتی سازمانی با نقش میانجی تناسب فردبر بی

 . 163 -663(، 66)6یریت فرهنگ سازمانی، اصفهان(. مد

(. تعیین رابطه بالندگی سازمانی با تعهد سازمانی در بین كارمندان 6632زاده، رامین )شفیعی -

نامه كارشناسی ارشد، دانشكده مدیریت، تهران: دانشگاه آزاد شعب تهران بانك سامان، پایان

 اسلامی واحد تهران مركزي.

(. نقش ارزشیابی آموزشی كاركنان در بالندگی 6613می، رضا )محتش و صادقی، زینب، -

 .16-611(، 66)6سازمانی. توسعه انسانی پلیس، 

 فرهنگ وزارت انتشارات دولتی، مدیریت مجله(. بالندگی سازمانی. 6616صالحیان، علیرضا ) -

 (.36-32)66 اسلامی، ارشاد و
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(. بررسی رابطه 6632عسگري، جعفر ) و ضامنی، فرشیده، خسروآبادي، سهیلا، جوكار، علی، -

، 6(66المللی مدیریت و منابع انسانی، )بین فرهنگ سازمانی و توسعه سازمانی. ژورنال بین

6166-6121. 

تفاوتی دبیران دبیرستانهاي شهر اصفهان هاي بی(. بررسی حیطه6616طبائیان، شیرین ) -

ي كارشناسی ارشد مدیریت، مركز مهنانسبت به دستورات مدیران از دیدگاه دبیران. پایان

 علوم و تحقیقات دانشگاه آزاد اسلامی تهران.

مركز آموزش مدیریت انتشارات  چاپ اول،(. بالندگی سازمانی. 6631طوسی، محمد علی ) -

 دولتی.

(. پایش بلوغ منابع انسانی از طریق مدل بالندگی توانمندي 6636دربندي، بهرام )طیرانی -

نامه كارشناسی ارشد، دانشكده مدیریت و در بانك انصار. پایان( P-CMMافراد )

 حسابداري، دانشگاه سیستان و بلوچستان.

تفاوتی سازمانی بر عملكرد شغلی )مطالعه (. تث یر بی6631زاده، ویدا، سلیمانی، توران )عاقل -

 هاي نوین درموردي معلمان مقطع ابتدایی شهرستان اردبیل(. كنفرانس ملی پژوهش

 مدیریت، اقتصاد و علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد كازرون. 

-81، 621تدبیر، ماهنامه هاي بالندگی سازمانی. (. سرعت بخشی به برنامه6636عالی، صمد ) -

82. 

فریمانی، مصطفی و رضایی ،فرجی، عبیدالله، ولیئی، سینا، مریدي، گلرخ، رمضانی، عباس علی -

ي ویژگیهاي شغلی و سطح استرس شغلی در پرستاران بیمارستانهاي رابطه(. بررسی 6631)

 .86-16، 28آموزشی دانشگاه علوم پزشكی كردستان. پژوهش پرستاري، 
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(. نقش میانجی هویت 6636بروكی میلان، شعبان )و زاده، ابوالفضل، ملكی، شیوا، قاسم -

مجله  .سازمانی و رفتار انحرافی كار اي با رفتار شهرونديسازمانی در رابطه بین اخلاق حرفه

 .11-63، (6)6ایرانی اخلاق و تاریخ پزشكی، 

(. تث یر فناوري اطلاعات بر رفتار سازمانی: بررسی 6636امیري، بهنام )و پور، آرین، قلی -

نشریه مدیریت  .هاي مجازي و تث یر آن بر رفتار اعضاي تیمهاي هویتی در تیمچالش

 .366-338، 6فناوري اطلاعات، 

(. تبیین عوامل درون سازمانی و 6631محمدي، فرشته ) و اصغر،پور، آرین، پورعزت، علیقلی -

هاي دولتی. فصلنامه مدیریت برون سازمانی مؤ ر بر ساخت سازمانی هویت در سازمان

 .663 -611، 6دولتی، 

پزشكی در بخش (. مقایسه وضعیت شغلی كاركنان پرونده 6618كاظمی، ف، و طباطبایی، ز ) -

تبریز. مجموعه مقالات دومین سمینار دانشجویان سوابق پزشكی بیمارستانهاي عمومی 

 .سوابق پزشكی در ایران، شیراز

 .66-11(، 2)6(. بالندگی سازمانی از طریق كارتیمی. مطالعات مدیریت، 6632كرمی، اژدر ) -

ي كارشناسی نامهاركنان. پایانتفاوتی سازمانی ك(. مدیریت بی6631كشاورز حقیقی، مهدي ) -

 ارشد دانشگاه علامه طباطبایی.

تفاوتی سازمانی كاركنان )مورد ي الگوي مدیریت بی(. ارائه6636كشاورز حقیقی، مهدي ) -

ي پژوهشهاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع مطالعه یك بانك خصوصی(. دو فصلنامه

 .616-212(، 2)6امام حسین )ع(، 



 98 گذارد؟( یم ریتأث یسازمان یبر بالندگ یسازمان تیو هو یسازمان یتفاوت ی)چگونه ب یسازمان یبالندگ/   

تفاوتی شغلی كاركنان بر (. تث یر بی6631میگونی، علیرضا )سلیمان و كاشانی، علی،یكنعان -

ترویجی منابع انسانی -نشریه علمی .شناختیهویت سازمانی با نقش متغیر میانجی جمعیت

 .33-663(، 66)62ناجا، 

شده بر (. تث یر عدالت سازمانی ادراک 6636عزیزآبادي، ابوالفضل )و زاده، سیدعلی، كوشا -

 .گري هویت سازمانی، حمایت سازمانی و خشنودي شغلیتمایل به ترک خدمت با میانجی

 .32-661(، 6)68دانش و پژوهش در روانشناسی كاربردي، نشریه 

 چاپ اول، نشر نسل سوم. .(. عواطف و هویت جوانان و نوجوانان6638آبادي، حسین )لطف -

توسعه انسانی  .هاي سنجش آننی و شاخص(. بالندگی سازما6618محمدرضایی، علی ) -

 . 16-11، 6پلیس، 

(. ا ر اعتماد شناختی 6611زاده، سید علی )كوشاو سرشت، حسین، محمدزاده، زهرا، رحمان -

 -فصلنامه علمی .و عاطفی به رهبر بر هویت سازمانی: نقش میانجی اعتماد به سازمان

 .6-66(، 3)6پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، 

(. تث یر ابعاد 6636محمودي میمند، محمد، آیدي، مهدي، شیري، امیر و دارابیفر، حسین ) -

تفاوتی سازمان بر تعهد سازمانی كاركنان شركت گاز در لامپرویزن. مجله علوم اجتماعی بی

 .111- 116(، 12و رفتاري، )

تفاوتی شهروندان در حیات اجتماعی و (. تبیین جامعه شناختی بی6611سعودنیا، ابراهیم )م -

 .682-618، 616اقتصادي، -ي اطلاعات سیاسیسیاسی. مجله

تفاوتی سازمانی كاركنان. مدیریت بی .(6631) مهدي ،كشاورز حقیقیو  میرعلی،سید نقوي،  -

 .6-68(، 21)1 ،منابع انسانی ناجا
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(، 86)، و كشاورزي تعاون مجله. سازمانی تفاوتی(. بی6666میرحسینی زواره، سید مهدي ) -

66-11. 

(. بررسی تث یر هویت سازمان بررفتار شهروندي سازمانی و عدالت 6636میرزایی، وحید ) -

المللی حسابداري و گري عدالت سازمانی. كنفرانس بینبا تبیین نقش تعدیل سازمانی

 هاي دانشگاه تهران.همایشگران مهر اشراق، مركز همایش مدیریت، موسسه

(. آموزش ضمن خدمت اساسی ترین عامل بهسازي سازمان. 6616میركمالی، محمد ) -

 .8-61(، 66)8فصلنامه مدیریت در آموزش و پرورش. 

(. الگوسازي ساختاري 6613اكبري، محمد )و حریري ،فاطمی، حسیننادري، حمدالله، بنی -

ي ادبیات ي علوم اجتماعی دانشكدهنامهدو فصل .تفاوتی اجتماعیبین بیگانگی و بی يرابطه

 .23-83(، 2)1و علوم انسانی دانشگاه فردوسی مشهد، 

(. مدل مدیریت خطرات احتمالی در بخش سوابق پزشكی بیمارستان 6611ناصري، طاهره ) -

مدیریت پزشكی و انفورماتیك، نامه كارشناسی ارشد، دانشكده اصفهان. پایان الزهرا )س(

 دانشگاه علوم پزشكی اصفهان.

بندي (. شناسایی و رتبه6632نصراصفهانی، علی، قربانی، امیر، امیري، زهرا، و فرخی، محسن ) -

 مراتبی تحلیلی فازي تفاوتی سازمانی از طریق فرآیند سلسلهعوامل مؤ ر بر بی

(FAHP) المللی تحقیقات موردي. مجله بینشهرداري دماوند به عنوان یك مطالعه

 .16-66(، 1)6دانشگاهی در تجارت و علوم اجتماعی، 

(. بررسی رابطه هویت سازمانی با 6632آقاباباپور دهكردي، طاهره )و نصراصفهانی، علی،  -

شناسی كاربردي، جامعه .سكوت سازمانی كاركنان مورد مطالعه كاركنان دانشگاه اصفهان

6(626) ،612-663 . 
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ها و (. هویت سازمانی )مفاهیم، نظریه6636سپهوند، سمیه )و نصیري، فخرالسادات،  -

آموزش و  ریزي،رویكردها(. اولین همایش علمی پژوهشی علوم مدیریت و برنامه

توسط انجمن توسعه و ترویج علوم و فنون  6636آبان  6در تاریخ  سازي ایراناستاندارد

 .ر شهر تهراند سیویلیكا بنیادین و تحت حمایت

پذیري سازمانی و هویت سازمانی در هاي جامعه(. تحلیل رابطه روش6631نوابی، ارمغان ) -

نامه كارشناسی ارشد، دانشگاه اصفهان، دانشكده علوم اداري و پایان .شهرداري اصفهان

 اقتصاد.

تث یر  (. بررسی6638البرزي، اعظم )محمديو آذري، كیومرث، تقوایی یزدي، مریم،  نیاز -

هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی در بروز رفتار شهروندي سازمانی با ارائه مدل مناسب. 

 .663-226(، 61)3وري، مدیریت بهره

(. نقش ابعاد بالندگی سازمانی در تعهد سازمانی 6631مظاهري، مهرداد )و نیكوفر، مرتضی،  -

ي مدیریت عمومی، هاهاي تربیت بدنی كشور. پژوهشت علمی دانشكدهثاعضاي هی

61(61 ،)262-266. 

هاي فرا روي توسعه منابع انسانی و (. چالش6631زاد، سعید )پورامینو هاشمی، سیدجامد، -

 .6-26(، 661راهكاري براي رفع آن. كار و جامعه،  )

(. مدیریت رفتار سازمانی و استفاده از منابع انسانی، 6636و بلانچارد، كنت ایچ ) ،هرسی، پاول -

 انتشارات دفتر مركزي جهاد دانشگاهی. ،ي قاسم كبیريجمهتر

هاي ضمن (. بررسی میزان بالندگی سازمانی كاركنان ناشی از آموزش6613همتی، اسفندیار ) -

خدمت )مطالعه موردي كاركنان حوزه معاونت بهداشتی علوم پزشكی شهر بوشهر(. 

 دانشگاه پیام نور فارس.نامه كارشناسی ارشد، دانشكده علوم انسانی، پایان
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هاي بهداشت (. ارزیابی نیازها در سازمان6638یارمحمدیان، محمدحسین، و بهرامی، سوسن ) -

 عمومی. انتشارات هنرهاي زیبا. 

(. مدیران و 6618یارمحمدیان، محمدحسین، بهرامی، سوسن، و فروغی ابري، احمدعلی ) -

-68(، 3)6. مجله آموزش پزشكی ایران، متخصصان بهداشت و الگوهاي مناسب ارزیابی نیاز

13. 

(. رابطة هماهنگی استراتژیهاي سرپرستی و ساختار با عملكرد 6611گهر، فاطمه )یاوري -

 سازمانی. رسالة دكتري، دانشگاه علامه طباطبایی.
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