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چكيده
عنوان يكي از ابعاد فرهنگي در اكثر تحقيقات گذشته عامل مهمي در تعيين              قدرت به  ةفرهنگ فاصل 

هدف اين پـژوهش شناسـايي عـوارض شـناختي و           .  درنظر گرفته شده است    بيني رفتار سازماني  و پيش 
ال ؤبدين منظور و براي پاسـخگويي بـه س ـ  .  قدرت بالا در سازمان است     ةرفتاري ناشي از فرهنگ فاصل    

آوري اطلاعات لازم بـراي آزمـون فرضـيات از          جمع. ـ پژوهشي استفاده شد    از روش توصيفي   ،تحقيق
اركنان رسمي وزارت نفت در شهر تهران است، ازطريـق پرسـشنامه انجـام          ژوهش، كه ك   آماري پ  ةجامع
SPSSافـزار  مهـاي همبـستگي و نـر   آوري شـده از آزمـون   منظور تجزيه و تحليل اطلاعات جمع     به. شد

نتايج پژوهش مؤيد وجود رابطه ميـان فرهنـگ فاصـله قـدرت در سـازمان و فرسـايش           . استفاده گرديد 
. سـازماني اسـت    ـعنوان يكي از ابعاد تاريك زندگي اجتمـاعي  به،رپرستاجتماعي كاركنان از سوي س

ة از سـازوكارهاي كـاهش فاصـل   ، قـدرت ةشود با توجه به عوارض فرهنـگ فاصـل   پيشنهاد مي  ،بنابراين
.برداري گرددقدرت در سازمان بهره

هاواژهكليد
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مقدمه

 اخيـر   ةامـا در چنـد ده ـ     . نـدارد اي طـولاني    پيـشينه ها  مطالعات فرهنگي در سازمان   

 ـ            ثر آن در أپژوهشگران مختلفي به بررسي ابعاد مختلف فرهنگـي در سـازمان و تـأثير وت

هاي داخل و خارج سازمان و جامعه       كاركنان با افراد و گروه    روابط  رفتارهاي سازماني و    

 ـ   ، برمبناي ساختار سازماني   ،كنان در سازمان  كارروابط  . اندپرداخته  اجتمـاعي   ة يـك مبادل

فرهنگ در اينجـا    . هاي فرهنگي كاركنان قرار دارد    ا و ارزش  هتأثير گرايش است كه تحت  

هاي اجتماعي اسـت   هنجارهاي رفتاري و الگوهاي جمعي مشترك درگروه      همة  به معني   

هـاي فرهنگـي در سـطح     و ارزشدر اين مقاله منظور از فرهنـگ، ابعـاد       ). 1996،سونير(

فاصــله از قــدرت، اجتنــاب از عــدم اطمينــان، (شناســي هافــستد فــردي براســاس نــوع

در سـطح  (هاي ارزشـي ـ فرهنگـي كاركنـان      تأثير گرايش. است) فردگرايي/گراييجمع

كاركنـان در بخـش     روابـط   و نتـايج آن بـر رفتـار و          ) عـدالت (بر ادراك انصاف    ) فردي

نتايج نـشان داد كـه      . انددادهمورد مطالعه قرار    ) 2006(همكارانش  پاترسن و   را  خدمات  

 بـا ادراك    ، قـدرت  ةگرايـي و فاصـل    هاي فرهنگي اجتناب از عدم اطمينـان، جمـع        ارزش

 فاصلة قدرت به اين امـر اشـاره دارد كـه            بعد فرهنگي . در تعامل است  ) عدالت(انصاف  

ــگ ــه فرهن ــي چگون ــدرت را م ــابرابر ق ــع ن ــا توزي ــد ه ــستد،(پذيرن ). 1993 و1980هاف

مراتبي و تبعيت از صـاحب قـدرت را در          هاي با فاصلة قدرت بالا روابط سلسله      فرهنگ

و تفاوت در قدرت و نتـايج آن را  ) 2002آدلروكاون، (پذيرند قبال كسب امنيت مالي مي    

ديـويس و ديگـران،     (كننـد   هاي با فاصلة قدرت كم مثل آمريكا قبول مي        بيش از فرهنگ  

يابـد بررسـي    به اين ترتيب، آنچه در اينجا اهميت مـي        ). 1996ممن و ديگران،    و  1997

هـاي بـا فاصـلة قـدرت كـم و           گرانـه در فرهنـگ    اسـتفاده امكان بـروز رفتارهـاي سـوء      

 از آنجـا كـه      .هاي با فاصلة قدرت زياد و ارتباط آنها با فرسايش اجتماعي اسـت            فرهنگ

افتد و فرهنگ نيز يكـي       اتفاق مي  ،ازمان يعني س  ،رفتار فرسايشي در يك محيط اجتماعي     
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 چه در سطح فـردي و چـه         ،هاي اين محيط است، توجه به ابعاد فرهنگي       از زيرمجموعه 

 هـدف ايـن پـژوهش       ،با توجه به مطالعـات فـوق      .  اهميت ويژه دارد   ،در سطح سازماني  

كيـد ويـژه    أها بـا ت    قدرت در سازمان   ةبررسي و شناسايي عوارض ناشي از فرهنگ فاصل       

 تحقيقـات   ةدر خـلال مطالع ـ   . بر ادراك عدالت و رفتارهاي فرسايشي در سازمان اسـت         

ن دست ذهن محققـان را بـه خـود مـشغول            يالات مختلفي از ا   ؤ س ،گذشته در اين زمينه   

 قـدرت   ة قدرت در سازمان چيست؟ عوارض ناشي از فرهنگ فاصل         ةفرهنگ فاصل : كرد

 قدرت بـالا در سـازمان چيـست؟         ةصلبالا در سازمان چيست؟ فوايد ناشي از فرهنگ فا        

 از ، امـا ؟ قدرت كمة قدرت بالا در سازمان بهتر است يا فرهنگ با فاصل         ةفرهنگ با فاصل  

داد ايـن پـژوهش بـه       له را نمـي   ئ بررسي تمامي ابعاد مـس     ةآنجا كه امكانات و زمان اجاز     

 در   قدرت بالا و رفتارهاي فرسايـشي و ادارك عـدالت          ة بين فرهنگ فاصل   ةبررسي رابط 

: اين پژوهش به شكل زير مطرح شدندهاالؤ س،بنابراين. سازمان بسنده كرد

 قـدرت و فرسـايش سـازماني از سـوي سرپرسـت             ةاي بين فرهنگ فاصل   آيا رابطه ـ  

وجود دارد؟

 قدرت و فرسايش سازماني از سوي همكار وجـود          ةاي بين فرهنگ فاصل   آيا رابطه ـ  

دارد؟

 قـدرت بـالا و ادراك عـدالت كاركنـان در سـازمان      ةاي بين فرهنگ فاصل   آيا رابطه ـ  

وجود دارد؟

مرور تحقيقات گذشته

شناسـي  شناسي، روان اي است كه انديشمندان جامعه    مفهوم فرهنگ از مفاهيم پيچيده    

آن ) 1994(هافستد  . انداستفاده كرده گوناگوني  هاي  فهيم آن از استعاره   تو مديريتي براي    

فرهنـگ را همچـون حافظـه       ) 1994(تري يانـديس    . داندميريزي جمعي ذهن    را برنامه 
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كنـد و شـاين از    تعريف مـي   »چسب جامعه «آن را   ) 1977(هال  . كندبراي انسان ذكر مي   

 ـبرخي نيز فرهنگ را به    ). 1992شاين،  (كند   ياد مي  »كوه يخ شناور  «عنوان  آن به   آب  ةمثاب

). 1384،فرهي. (انداقيانوس ذكر كرده

 نزديك به دويست تعريف گوناگون از فرهنگ ارائه شـده           ،انيكاتارف بري المع�دايردر  

اينكلـز  . ( اجتماعي بودن فرهنگ اسـت     ةاست كه وجه اشتراك اغلب اين تعاريف سرماي       

يندي پويـا و قابـل      ااي فعال، فر  فرهنگ مفهومي است جمعي، سامانه    ). 1969و لويسون،   

).1387روحـاني،   (دهـد   أثير قـرار مـي    پيشرفت كه حيات فردي و اجتماعي انسان را تحت ت         

 معين  ةهاي اعتقادي يك جامع   توان به مجموع رفتارهاي اكتسابي و ويژگي      فرهنگ را مي  

).1382كوهن، (تعريف كرد 

جهـاني  ةاين يك اصل پذيرفتـه شـد      . 1 ديگران است  ةوسيل كارها به  يار اج ،مديريت

و هم افرادي را كه قـرار اسـت         براي مديريت كردن، مدير بايد هم كارها را بداند          . است

بينـي   آنهـا بـراي پـيش      2ةشناخت افراد يعني درك زمين    . د بشناسد نآن كارها را انجام ده    

واژه .  ازطريق يك فرهنگ معين در آنها شكل گرفته است         ،زمينه. شانرفتار حال و آينده   

 ـ كه اعضاي يك طبقه را از سايرين جدا مـي          3ريزي جمعي ذهن  فرهنگ يعني برنامه   . دكن

مليـت، منطقـه، قوميـت، مـردان دربرابـر زنـان            ممكن است بـه اعتبـار       4بندي افراد طبقه

 اجتمـاعي،   ة، طبق ـ )ها يا گروه سني   فرهنگ نسلي (، پير درمقابل جوان     )فرهنگ جنسيتي (

) فرهنگ سازماني (وكار، سازمان يا بخشي از آن       ، كسب )ايفرهنگ حرفه (حرفه يا شغل    

از نگاه هافستد، تفاوت فرهنگي را بايد برحسب        . )1994د،  هافست(خانواده باشد   يا حتي 

ي زبان، كه مشخصاً بخشي از تفاوت عمدتاً از طريق مطالعهمطالعة تاريخ فهميد، اما اين

جـستجوي هافـستد درخـصوص الگوهـاي     . شوندمي بررسيشود،فرهنگ محسوب مي

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Management is getting things done through people
2. Background
3. Collective programming of the mind
4. Category of people
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عد فرهنـگ ملـي ريـشه در    يك از پنج بشناخت رساند كه هرثابت فرهنگي او را به اين

هايشان بر مبنـاي  يابند، اما پاسخجوامع بر آن توافق مييك مسئلة اساسي دارند كه تمام

:اند ازعبارتاين ابعاد. كندآن تغيير مي

عـدالتي انـساني   بـي كه به راهكارهاي مختلف براي مسئله اساسـي :  قدرتفاصلة. 1

.شودمربوط مي

 بـا  در مواجهـه  كه با نوعي فشار و اسـترس در جامعـه  :خودداري همراه با ترديد. 2

.اي مبهم در ارتباط استآينده

.در ارتباط استهاكه با پيوستن افراد به گروه: گراييفردگرايي در برابر جمع. 3

زنـان و مـردان   هاي عاطفي بينكه با تقسيم نقش: سالاريمردسالاري در برابر زن. 4

.در ارتباط است

هـاي افـراد، چـه      تـلاش كه با تأكيد بر   : مدتمدت در برابر كوتاه    دراز گيريجهت. 5

.اكنون و چه در آينده، در ارتباط است

همپدن ـ ترنر و ترامپنارز نيز همانند هافستد، پژوهش خود را در مورد چهل و شش

آنان فرهنگ را با توليد ثروت و موفقيـت  . هزار مدير در بيش از چهل كشور انجام دادند    

. انداز اقتصاد جهاني بررسـي كـرد  دهند و معتقدند بايد آن را از چشمميصادي پيونداقت

).2003آنه هولينگ، (انداز تشكيل تيم و گروه اهميت بسزايي دارددر اين چشم

كلـود لـوي   .  مـشترك تعريـف كـرده اسـت         رفتاري  را الگوي   ميد فرهنگ  مارگارت

 را  فرهنــگ تعريــف كــرده و ادگارشــاين مــشترك معنــا و دركهــاي را نظــامفرهنــگ

 تعريف كـرده     جهاني  مشكلات  براي  مشترك هايحل و راه   اساسي  از اصول  ايمجموعه

كـه اصـول   ، بـه طـوري     اسـت   آن  از مفروضات   دروني  و انسجام   بيروني  تطابق است كه 

شـنايدر (شود   مي يگر منتقل  د  نسل  به يابد و از نسلي    مي  تكامل  زمان  در طول   آن اساسي

 را از  و مــذهب آموزشــي رادريگــز خــانواده، مؤســساتكــارل). 30: 1379بارســو،و 

تـرين  اساسـي   خانواده  كه  باور است  شمارد و بر اين    مي  فرهنگ  يادگيري  منابع ترينمهم
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 فرهنگـي  هاي با ارزش  طور تنگاتنگي  به    و مذهب   است  و توسعة فرهنگ   واحد پرورش 

 تعطيلـي،    كار، ايام   زمان  و پايان   افراد نظير شروع    روزانة هايشود و بر فعاليت    مي مرتبط

امانوئـل ). 29-32: 1380 فـرد،  زاهدي، دانايي(گذارد  تأثير مي   تغذيه  و نوع  رسوموآداب

هـاي با مشخصه : رد ك  توصيف  طريق  سه  به توان را مي  والرشتاين معتقد است كه هركس    

 از مجموعـه  عـضوي  را در حكـم  شـخص  كـه هـايي  مشخـصه  گونه، با مجموعه  جهاني

هنگـامي «: گويـد والرشتاين مـي .  شخص فرديهايكند و با مشخصه  مي ها تعريف گروه

 از اصـطلاح    اغلـب   فـردي  انـد و نـه     جهـاني  كنيم كه نـه    مي  صحبت هايي از خصلت  كه

 اسـتفاده  هـا و اعتقـادات    ها، رفتارهـا، ارزش    خصلت  مجموعه  اين  توصيف اي بر فرهنگ

 را   نفـوذ فرهنـگ    هايشنايدر و بارسو حوزه   ). 1377:226 والرشتاين، امانوئل (»كنيممي

 قـومي،    از پيونـدهاي    برخاسـته   كـه  اي منطقـه  فرهنـگ : كننـد  هفت حوزه تقسيم مـي     به

 عوامـل   در آن  كه)  مرزها درون ( ملي  و تاريخي است؛ فرهنگ    جغرافيايي، مذهبي، زباني  

ــان  ــصادي، زب ــاريخي، سياســي، اقت ــايي، ت ــذهبجغرافي ــل موجــب و م  رشــد و تكام

هـاي   شـباهت  در آنكـه )  از مرزهـا بيـرون  ( ملـي اند؛ فرهنگ شدهاي منطقه هايفرهنگ

 اسـت؛    ملي  فراتر از مرزهاي   ود كه ش مي اي منطقه هاي فرهنگ  پيدايش ها موجب فرهنگ

 را نتيجـة   آن كـه  سازمانياي؛ و فرهنگ وظيفه اي؛ فرهنگ  حرفه  صنعتي؛ فرهنگ  فرهنگ

 و فرد سـازمان  به منحصر  و تاريخ   برجسته گذار و رهبران   بنيان هايتأثير و نفوذ شخصيت   

).1379:109بارسو، و ر شنايد(داند  مي آن توسعهمراحل

 مليفرهنگ

شـود، از اصـطلاح      مـي   صـحبت   ملي  درمورد فرهنگ   كه  مديريت، زماني  در مباحث 

 كـشور بـا     يـك  ( ملـي   مرزهـاي  درون: شود كه دو بعد دارد     مي  برده نام»  منطقه فرهنگ«

 از مرزهـاي    خـارج   كـه   مناطقي يعني ( ملي  مرزهاي و برون ) شخصم سياسي حاكميت
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هـاي تفاوت).  مرزها دارد   داخل  با فرهنگ   فرهنگي هاي شباهت  اما  كشور است   يك ملي

 از   بيـرون  در حوزة .  كرد  مشاهده توان شهرها و بين روستاها نيز مي       بين  را حتي  فرهنگي

شـود   مي اي منطقه هاي فرهنگ  پيدايش ها موجب  فرهنگ  ميان هاي ملي، شباهت  مرزهاي

 عبـارتي   يـا بـه    ،اي منطقـه  هـاي  فرهنـگ  درهرحـال، . انـد  ملـي  مرزهاي فراتر از    كه

 يـا    جغرافيايي، مـذهبي، زبـاني      قومي،  از پيوندهاي   فرهنگي، برخاسته  هايمجموعه

 قـرار داده    جغرافيـايي   نفوذ آنها را فراتر از مرزهـاي        حوزة  در نتيجه،  اند كه تاريخي

).80- 6:بارسوو ر شنايد(است 

 هـر كـشور سـنجيده       مرزهـاي   در چارچوب   فرهنگ  تأثير اين   اينكه ، براي درهرحال

مراتـب  در سلـسله ، كـه   فرهنگ ها و عناصر آن   ها و ويژگي   دارد مشخصه  شود، ضرورت 

 و تعريـف   گيرنـد، شناسـايي    قـرار مـي     سازماني  فرهنگ 1سيستم خرده عنوان به سيستمي

 ملـي  هاي فرهنگ  ويژگي  درمورد شناسايي   كه  مطالعاتي ترين و مهم   از اولين  يكي. شوند

او.  اسـت   كـرده   آن را ارائـه     هلندي هافستد محقق ت   گير  كه  است اي نظريه  گرفته انجام

هـا و   كرد و ارزش مطرح رفتار فرد پارادايمي بر  ملي  تأثير فرهنگ   و مطالعة   بررسي براي

 در سراسـر جهـان   مليـت ام را از چهـل .بي. نفر از كاركنان شركت آي 116000باورهاي

هافـستد نـوعي   .  كـشور ديگـر تكـرار كـرد         را در ده    تحقيـق   عـين  متعاقبـاً .  كرد بررسي

 كنـد؛   بنـدي  را طبقـه    جوامـع   آن  داد تا برمبناي    ارائه  ملي  از چهار بعد فرهنگ    بنديطبقه

 بـه   قـدرت   در بعـد فاصـلة     وي.  و مردنمـايي   دگرايـي گريـزي، فر  فاصلة قـدرت، ابهـام    

 افراد،  مراتب، قدرت، حقوق   افراد، سلسله  نابرابري، استقلال : كند مثل اشاره مي هاييمقوله

 در  ابهـام  پـذيرش  ازقبيـل ميـزان   مـسائلي  بهگريزي؛ در بعد ابهام افراد و سيستم  ارزيابي

 انحـراف، نمودهـاي     تحمـل   و رقابـت، ميـزان     كوشي، تعـارض  زندگي، استرس، سخت  

كنـد؛ در بعـد      اشاره مـي   گرايي و نسبيت  گرايي خطر در زندگي، مطلق    گرايي، تحمل ملي

 و  صـميمي  افراد و خـانواده، وجـدان  مسئوليت: كند مانند اشاره مي مواردي  به فردگرايي

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. subsystem
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 و حـريم    شخـصي   عقيـدة  جايگاه سازماني،    عاطفي، كار، ابتكار و تعلق     فردي، وابستگي 

 و گروهي    فردي هاي و امنيت، دوستي، تصميم     خصوصي، تخصص، نظم، وظيفه    زندگي

 جنـسي،  هـاي  و زنان، نقش مرداننقش: كند مانند اشاره مي   نكاتي  به و در بعد مردنمايي   

 كار  شيا، اولويت  و ا   افراد، محيط، پول   ، اهميت  عملكرد زندگي   و مرد، كيفيت    زن تساوي

 ابعـاد فرهنگـي  ايـن ....  و و بزرگـي  كوچـك   و اسـتقلال، زيبـايي،     و زندگي، وابـستگي   

 كـه  ، افـرادي   مثـال  بـراي . گـذارد  تـأثير مـي     سازماني  متعدد بر فرهنگ   طرق به چهارگانه

 در  كـه   افـرادي   بـه   نـسبت   زيـاد اسـت     قـدرت   فاصـلة   در آن   دارنـد كـه    هـايي فرهنگ

 را تـرجيح   تـري  قـوي   اسـت، رهبـر     در آنجـا كـم      فاصلة قدرت   هستند كه  هاييفرهنگ

).37-1380:47 رادريگز، كارل(دهند مي

 سازمانيفرهنگ

 از آنهـا     مـواردي   بـه   كـه   است  شده  ارائه  متعددي  تعاريف  سازماني مورد فرهنگ در

 دارند كـه    رويه  ثبات  نوعي ت از نظر شخصي    معتقد است كه افراد    استيفن: شود مي اشاره

 ماننـد انـسان     هـم  سازمان.  كرد بيني و رفتار آنها را پيش      نگرش  نوع  آن  براساس توانمي

 صـميمي، خـلاق، نـوآور يـا          صـورت  تواننـد بـه   ها مي  ويژگي  اين  دارد كه  هاييويژگي

 را كـه    كـساني  ها و رفتارهاي   نگرش توانها مي  ويژگي  همين براساس. كار باشند محافظه

 در  بگـوييم خـواهيم  مـي  كه استمقصود اين.  كرد بينيها هستند پيش   سازمان  اين درون

 كـرد،    تعريـف  راحتـي  به توان را نمي   پديده  وجود دارد و آن     متغير سيستمي   يك سازمان

هـاي  و كلمه از اصطلاحات، عبارات مان ساز  معرفي  وجود دارد و افراد براي     طور حتم  به ولي

 در   كـه  گونـه همـان . نـاميم  مـي   سـازماني   متغير را فرهنگ   كنند، ما اين   مي  استفاده مشابه

 اعـضاي  يا واكنش كنش خاص، نوعها يا اصطلاحات عبارت  با بيان  اي قبيله هايفرهنگ

 بر   دارند كه  هايي فرهنگ ها هم ازمانشود، س  مي  مشخص  خارجيان  يكديگر و به    به قبيله

). 371-1379:2رابينـز،   (كند   مي  را تعيين   رفتار آنان  گذارد يا نوع   رفتار اعضا اثر مي    نوع
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وسـيلة  بـه  داند كـه   مي  مشتركي  معاني  را نظام   سازماني  ديگري، فرهنگ  رابينز در تعريف  

ريحانيـان،  (شـود    ديگر منجر مي   هايز سازمان  ا  تمايز سازمان   و به   حفظ  سازمان اعضاي

 مـشتركي هـاي  و ارزش  فرضـيات   را نظـام    سـازماني   گـردن نيـز فرهنـگ      جرج). 1378

شـود   منجـر مـي   رفتـار خاصـي   الگويشود و به مي رعايت طور گسترده  به خواند كه مي

گيـري،  نگيـزه، تـصميم    فراينـد رهبـري، ا      مثل  مواردي  به  لوين كرت). 1378ريحانيان،  (

 اشـاره   سازماني  فرهنگ دهندة عناصر تشكيل  عنوان به  متقابل گذاري و فرايند كنش   هدف

 بـر مـوارد مـشترك،     عـلاوه پيتـرز و واتـرمن  ). 37-1374:38 متين،   زارعي ( است كرده

كـارآفريني،   و  مشترك، استقلال نيازهاي به عمل، توجه   به  مديران  مانند تعصب  عناصري

انـد   قرار داده   را مورد توجه    سليقه  اختلافات  و تحمل   مشترك، انجام  هاي ارزش  به توجه

آيد درمـورد ابعـاد،    برمي فوقهايقول از نقل   كه طورهمان). 42-1374:5زارعي متين،   (

. وجود دارد مشابهي نسبتاًهاي ديدگاه سازماني فرهنگهايلفهها، عناصر و مؤويژگي

فرهنگ فاصله قدرت

توان از تعلق طبقاتي در يـك كـشور نـام           براي تعريف مفهوم فاصلة قدرت مردم مي      

بـه  . شوداش با قدرت كاسته ميهرچقدر فرد در سطح بالاي تحصيلاتي باشد فاصله  . برد

د هايي خواهد بوهمين نسبت، با داشتن تحصيلات بالا بالطبع، شغل او نيز در زمرة شغل            

تواند نگاهي طبقاتي باشد كه در      نگاه به جامعه مي   . كندكه فاصلة او را با قدرت كمتر مي       

هـاي  يكـي از مشخـصه    . گـردد آن، جامعه به طبقات بالا، متوسـط و پـايين تقـسيم مـي             

كنندة تعلقات طبقاتي امكان استفاده از امكانـات اجتمـاعي فـرد در اجتمـاع خـود                 تعيين

كند و از اين ميـان سـطح تحـصيلات          طبقة اجتماعي تعيين مي   است كه جايگاه او را در       

.فرد نقش بسزايي دارد

ها در  تقريباً همة انسان  . رابطة فرد با قدرت حاكم در جامعه ريشه در خانوادة او دارد           

ريزي قـرار   آيند و بلافاصله پس از تولد مغز آنها در پروسة برنامه          يك خانواده به دنيا مي    
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ريزي را  ترها، كه مسئوليت بخش اعظم برنامه     اول اين پروسه با بزرگ    در وحلة   . گيردمي

هـاي قابـل اعتمـاد    عنـوان نمونـه   گردد و كودك اين افراد را به      درخانواده دارند، آغاز مي   

.پذيردوچرا ميچونبراي تقليد بي

رود كــه بچــه، در كــشورهايي كــه فاصــلة قــدرت و مــردم زيــاد اســت انتظــار مــي

در مـواردي حتـي تقـسيم    . ترهاي فاميـل اطاعـت كنـد       والدين و بزرگ   وچرا، از چونبي

ترتيب كه فرزندان ارشد نمونـه      بدين. قدرت در بين كودكان يك خانواده نيز وجود دارد        

ها استقلال فردي و اعتمـاد بـه نفـس    گونه فرهنگ در اين . ترها هستند و سرمشق كوچك  

 كه فاصلة بين قـدرت و مـردم         اما برعكس، كشورهايي  . مفهومي زشت و نكوهيده است    

شوند و هر فرزنـد در      عنوان يك فرد و مستقل تربيت مي      كم است كودكان در خانواده به     

هدف از تربيت در خانواده     . طور مساوي از مواهب خانوادگي برخوردار است      خانواده به 

نفـس  اين است كه بچه احساس استقلال فردي داشته باشد و بتواند در آينده با اعتماد به              

. شـود بعد از خانواده نقش مدرسه مطرح مـي  . عنوان فردي مستقل عمل كند    در جامعه به  

در ايـن مرحلـه در    . شودريزي مغز كودك اجرا مي    در مدرسه مرحلة بعدي پروسة برنامه     

ـ فرزندي جـاي خـود      درت و مردم، نقش اطاعتي پدر     ـهاي با فاصلة زياد بين ق     فرهنگ

آمـوزان آن كـلاس و   از آنجايي كه معلم و سـاير دانـش  . دهدآموز ميرا به معلم ـ دانش 

اند، مدرسه و روستا و شهر با همان فرهنگ با فاصلة زياد بين قدرت و مردم تربيت شده                

ريزي مغز كودك در مدرسه نيز تابعي از كليت همان فرهنگ اطاعتي شـده              پروسة برنامه 

. مهمي دارددر چنين فرهنگي معلم جايگاه ويژه و. رودبه پيش مي

آمـوز مركـز توجـه    هاي با فاصله كم قـدرت، دانـش       ست كه در فرهنگ   اين در حالي  

اي در روند فراگيـري از      كنندهتوانايي و خواست او در زمينه فراگيري، نقش تعيين        . است

ريزي هر فـصل تحـصيلي در ايـن      برنامه. آموز و فرادهي از طرف معلم دارد      طرف دانش 

وسـيله روانـشناسان تعلـيم و تربيـت         نين آمـاده نوشـته شـده بـه        ها به علاوة قوا   فرهنگ

.آموزان نيز قابل تغيير و تحول است، با مشاركت والدين و دانش)پداگوژها(



19■ فرهنگ فاصلة قدرت در سازمان  يابيعارضه

 مرحلة كار و محيط كار و تأثيرگـذاري فرهنـگ فاصـلة             ،بعد از اتمام دوران تحصيل    

وابـط اطاعـت پـدر   در ايـن مرحلـه ر  . آيـد ها در جامعه پيش مي    زياد قدرت براي انسان   

آموزي جاي خود را به رئيس ـ مرئوسي يا كارفرما ـ كـارگري    ـ فرزندي و معلم ـ دانش 

در اينجا نيز به دليل فرهنگ غالب كه متأثر از رابطه غلـط و نـابرابر قـدرت بـا                    . دهدمي

در اين نـوع از فرهنـگ، همـة    . گرددگونه برقرار ميمردم است، روابطي نابرابر و اطاعت  

بـه  . ها از بالا به پايين ديكته شده و بايد از طرف كارمند و يا كـارگر اجـرا شـود                 تصميم

تفاوتي در مقابل تغييرات وارد بر      يابد و جو بي   همين خاطر ابتكار عمل فردي كاهش مي      

1گونه كه توسط اسـتيفن و گريـر  فرهنگ فاصله قدرت، همان. آيدوجود ميمحيط كار به  

ابعـاد گونـاگون سـازمان ماننـد شـيوه مـديريت يـا فراينـد                توانـد از    بيـــان شـده، مـي    

دارند كـه فرهنـگ فاصـلة        در كار خود ابراز مي     2نيومن و نولن  . گيري تأثير پذيرد  تصميم

گيـري را   مراتـب رسـمي، درجـة تمركـز و ميـزان مـشاركت در تـصميم               قدرت، سلسله 

).1384شركت، (دهد تأثير قرار ميتحت

اينجـا خـتم    رت و مردم در يك فرهنگ ملي فقـط بـه          درجة كمي و زيادي فاصلة قد     

اعتمـادي بـين مـردم و حاكمـان     هاي با فاصلة زياد معمولاً، جو بي     در فرهنگ . گرددنمي

در اينجـا نيـز همچنـان،       . داننـد ها سهيم نمي  گيريبرقرار بوده و مردم خود را در تصميم       

 مـردم بنـا بـه اقتـضاي         نقـش . چون و چـرا وجـود دارد      همان پروسة از بالا به پايين بي      

ها قدرت وحفظ قدرت بيش از حقوق مردم        در اين فرهنگ  . فرهنگ، نقش اطاعتي است   

نقطة مقابل آن، فرهنگ با فاصلة قدرت كم است كـه بـا شـركت مـردم در               . اهميت دارد 

سوي رفاه عمومي ـ اجتماعي همـراه اسـت و مـردم     ريزي سياسي و تغيير مسير بهبرنامه

دانند و اين شراكت، به قـدرت رسـميت ملـي ـ     بد قدرت سهيم ميخود را در خوب و 

.بخشداخلاقي مي

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. STEPHENS & GREER
2. NEWMAN & NOLLEN
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فرهنـگ ـ در    درجة توزيع نابرابر قدرت، منزلـت و ثـروت در يـك     ـفاصلة قدرت

گيـري   هافـستد انـدازه  (PDI)ها با استفاده از شاخص فاصـلة قـدرت    تعدادي از فرهنگ  

 متمركز اسـت،   نفوذ در دست عدة كميهاي با نمرة بالا، قدرت و  در فرهنگ . شده است 

 بـه سـه   2و يوسـف 1كنـدون . شكلي عادلانه بين همه مردم توزيع شـده باشـد  اينكه بهنه

شـاخص  . دموكراتيك، اقتدارمحور، و اقتدارگرايانه   : كنندالگوي فرهنگي متمايز اشاره مي    

گويند م مي گوديكانست و كي  . دارد) 80/0(فاصله قدرت با اقتدارگرايي همبستگي بالايي     

از . كننــدمراتبــي را حفــظ مــيكــشورهاي آفريقــايي و آســيايي عمومــاً روابــط سلــسله

. رود كـه در حـضور اسـتاد خـود آرام و مـؤدب باشـند      آسـيايي انتظـار مـي   دانشجويان

. كننددانند و دستورات را كاملا اطاعت ميكارفرما را معلم خود ميهاطور ويتناميهمين

 هافستد مدعي اسـت  .لة قدرت عرض جغرافيايي يك كشور است كنندة اصلي فاص  تعيين

او معتقـد   . هـا هـستند   دهندة فرهنگ عرض جغرافيايي و آب و هوا نيروهاي اصلي شكل        

اي از شـرايط    اين نياز زنجيره  . است كه فناوري براي بقا در آب و هواي سرد لازم است           

ــه قــدرت وابــسته را مــي ــد آفرينــد كــه در آن كودكــان كمتــر ب ــر از ان و از افــرادي غي

و عرض جغرافيـايي  PDI بين65/0هافستد همبستگي .آموزندهاي دولتي ميشخصيت

 چهل دانـشگاه، در سراسـر       و همكارانش در  در پژوهشي كه اندرسن     . كندرا گزارش مي  

 بين عرض جغرافيايي و عدم تحمل ابهـام و       -47/0انجام دادند همبستگي  ايالات متحده، 

ها نـشان  اين يافته.  بين عرض جغرافيايي و اقتدارگرايي يافتند-45/0همبستگيهمچنين

ساكنان شمال ايالات متحده اقتدارگرايي كمتر و بردباري بيـشتري در مقابـل   دهد كهمي

هاي شمالي براي اطمينان از همكاري و بقـا در آب و هـواي    احتمالاً فرهنگ .ابهام دارند 

.ندبردبارتر و كمتر خودمحور باشسخت بايد

را تحـت تـأثير قـرار    غيركلامـي  رفتار،ر است كه فاصلة قدرت در هر فرهنگآشكا

تواننـد  بالا، همچون هند، با نظـام كاسـتي خـشك خـود مـي            PDIكشورهاي با . دهدمي

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Condon
2. Yousef
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بـيش از  ). لمـس غيرقابـل (هاي نجس تعامل را شديداً محدود كنند؛ مثلاً در مورد هندي

د؛ كساني كه در قعر نظام پنج كاستي هند قـرار      ها هستن بيست درصد جمعيت هند نجس    

» آلـودگي «ها شديداً ممنـوع اسـت و        ها براي اعضاي ديگر كاست    تماس با نجس  . دارند

شـدت  ها را به  روشن است كه فرهنگ هند ارتباط تماسي ميان كاست        . شودمحسوب مي 

 ممكـن  بالا كه كمتر از هنـد طبقـاتي هـستند نيـز    PDIكشورهاي با. محدود كرده است

در حـالي كـه ايـن امـور در     . و ازدواج بـين طبقـات را منـع كننـد    است تماس، دوستي

هاي اجتمـاعي بـا تفـاوت قـدرت         ظامن.شودپايين معمول شمرده مي   PDIكشورهاي با 

به گفتة اندرسن و بومن تـنش بـدني   . كنندمتفاوتي نيز ايجاد ميزياد، رفتارهاي حركتي

هـاي تفـاوت  طور در موقعيت  همين. ت قدرت آشكارتر است   زيردستان در روابط داراي تفاو    

هـا را خـشنود     زنند تا مؤدب به نظر برسـند و مـافوق         قدرت، زيردستان اغلب لبخند مي    

ها شايد تلاشي براي خشنود كردن مافوق يـا ايجـاد           لبخند مداوم بسياري از شرقي    . كنند

.بالا باشدPDIهنگي باروابط اجتماعي راحت باشد و شايد نتيجة پرورش يافتن در فر

عمومـاً  . تأثير فاصلة قدرت يـك فرهنـگ هـستند   بدني نيز تحتهاي صوتي ونشانه

بـه  احترامي  تواند بي  پايين كمتر آگاهند كه بلندي صدا مي       PDIمردم ساكن كشورهاي با   

آميـز و  صحبت كردن مردم در ايالات متحده معمـولاً، پرسروصـدا، اغـراق   . ديگران باشد 

داده در كشورهايي كه قدرت سياسي كاملاً متمركز        لوماكس نشان . رسدنظر مي بهبچگانه  

گيرتـر  تر است، درحالي كه در جوامع آسان      تر و حنجره بسته   است، صداي آوازها محكم   

.شودميتر توليدتر، بازتر و روشنصداهاي راحت

مشخصات فرهنگ با فاصلة قدرت زياد

ابري در اين جهان وجود داشته باشد كه در آن هركس           بايد نوعي نظم مبتني بر نابر     ـ  

الا و پايين را اين نظم حفظ كند؛مند شود و باز جايگاه درخور خود بهره

بيشتر افراد بايد وابسته باشند؛. تعداد كمي از افراد بايد مستقل باشندـ 
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مراتب به معناي نابرابري جوهري است؛سلسلهـ 

كنند؛ نوان افرادي متفاوت توجه ميعها به زيردستان بهمافوقـ 

ها در دسترس نيستند؛ مافوقـ 

قدرت، واقعيت اساسي جامعه است كه خوب يا بد بودنش از قبل مشخص اسـت               ـ  

و بحث مشروعيت آن قابل طرح نيست؛ 

 برخوردارند؛صاحبان قدرت از امتيازات ويژهـ 

گران بكشند و پرقدرت    صاحبان قدرت بايد تا حد ممكن قدرت خود را به رخ دي           ـ  

به نظر آيند؛ 

براي تغيير يك سيستم اجتماعي، بايد صاحبان قدرت را از اريكه قـدرت بـه زيـر                 ـ  

؛ )حل انقلاب استتنها راه(كشيد 

شود؛ ندرت به آنها اعتماد ميساير افراد تهديدي بالقوه براي قدرت فردند و به ـ 

. داردبين قدرتمندان و ضعفا وجودتعارض پنهاني ـ 

مشخصات فرهنگ با فاصلة قدرت كم

 نابرابري در جامعه بايد به حداقل برسد؛ ـ

 همة افراد بايد مستقل باشند؛ـ

هاست و براي راحتي ايجاد شده است؛ معناي نابرابري نقشمراتب به سلسلهـ

پندارند؛عنوان افرادي همانند خود ميها، زيردستان را به مافوقـ

اند؛ دسترسها در  مافوقـ

 استفاده از قدرت بايد مشروع باشد و خوب يا بد بودن آن تابع قضاوت افراد است؛ـ

 همه بايد از حقوق مساوي برخوردار باشند؛ـ

تـر  عيـت هـستند، ضـعيف    صاحبان قدرت بايد تلاش كنند تا نسبت به آنچه در واق      ـ

نظر آيند؛به



23■ فرهنگ فاصلة قدرت در سازمان  يابيعارضه

 سيستم بايد سرزنش شود؛ـ

؛ )روش اصلاحي(تم اجتماعي، بايد قدرت مجدداً توزيع شود  براي تغيير يك سيسـ

كننـد و بـراي اعتمـاد بـه          افراد در سطوح مختلف قدرت، كمتر احساس تهديد مي         ـ

ديگران آمادگي بيشتري دارند؛ 

 توافق نهايي بين قدرتمندان و ضعفا وجود دارد؛ـ

 اشـتراك مـساعي     تواند براساس همكـاري و    هاي بين قدرتمندان و ضعفا مي      توافق ـ

.استوار باشد

وضعيت فرهنگ فاصلة قدرت در ايران

ة مدل تدوين استراتژي مبتني بر فرهنگ      ئارا« در رسالة دكتري خود با عنوان        1هدايتي

هاي ايراني اختصاص داشـت، بـرخلاف       كه به شناخت فرهنگ در سازمان     »  مورد ايران  ـ

انتخـاب كـرده بـود،      ) ام.بـي .شـركت آي  (هافستد كه جامعه آماري خود را يك سـازمان        

هـا و اعـضاي شـوراهاي       هاي صنايع و معادن، ارشاد اسلامي، شـهرداري       مديران سازمان 

هـدف از ايـن مطالعـه       . عنوان جامعة آماري برگزيد   اسلامي مراكز سي استان كشور را به      

.  است2006 و 1980مقايسة وضعيت فرهنگ ايران در دو مقطع 

در دو مقطع مذكور، گرايش فرهنگ ايرانـي از منعطـف           مقايسة نتايج دو پژوهش     از

، نمـرة   64 بـه    52به عبارت ديگر، نمرة فاصلة قدرت از        . سمت غيرمنعطف بوده است   به

 درصد و نمرة مردگرايي از      18 درصد به    45، نمرة فردگرايي از     87 به   53گريزي از   ابهام

سـوي   فرهنگ ايرانـي بـه  اين بدان معناست كه .  درصد تغيير يافته است    67 درصد به    45

دهـد در  چرا كه فاصلة قدرت افزايش يافته و اين نشان مي. عدم انعطاف سير كرده است    

 درصد از مردم ايران توزيع نـابرابر قـدرت را بـه رسـميت               52،  1358حالي كه در سال     

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

شود كه مؤلفين در اين بخش، از رساله و مقالات آقاي سيدهاشم هدايتي بهـرة وافـري           به رسم امانت يادآور مي    . 1

.اندبرده

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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گريزي نيـز  در بعد ابهام.  درصد رسيده است64 اين رقم به    1385شناخته بودند در سال     

انـد در   گريـز بـوده    درصد ايرانيان محتاط و ريـسك      53 حدود   1358كه در سال    يدرحال

در بعـد فردگرايـي نيـز، كـه يكـي از        .  درصـد رسـيده اسـت      87 اين رقم به     1385سال  

 فرهنـگ  1358هاي جدي توسعة جوامع پيشرفته اسـت، درحـالي كـه در سـال             شاخص

 درصـد كـاهش   18 به 1385 درصد فردگرا بوده است اين رقم درسال 45ايرانيان حدود   

45 فرهنـگ ايرانيـان قريـب      1358در بعد مردگرايي نيز درحالي كه در سال         . يافته است 

 درصـد افـزايش     67 بـه    1385درصد به مردگرايي گرايش داشته است اين رقم در سال           

گريـزي خيلـي   سمت فاصلة قدرت بالا، ابهام    افزايش گرايش فرهنگ ايران به    . يافته است 

دهندة غيرمنعطف شدن فرهنـگ ايـن جامعـه         گرايي كم نشان  رايي بالا و جمع   زياد، مردگ 

هاي جامعة آمـاري ممكـن اسـت        پيام اين تغييرات با وصف اينكه به دليل كاستي        . است

پذيري آن نيازمند احتياط بيـشتري باشـد، هـشداري جـدي بـه مـردم، نخبگـان و           تعميم

 شدن فرهنگ ايران، جامعـة مـا        چرا كه ممكن است غيرمنعطف    . دولتمردان جامعه است  

هـاي جـدي   را در عرصة داخلي و در تعامل با جهان پيچيده و سيال امروزي بـا چـالش            

بنـدي براسـاس فرهنـگ    در اين پژوهش جايگاه اقوام ايرانـي نيـز در رتبـه        . مواجه سازد 

ها و كردها داراي كمتـرين فاصـلة قـدرت و    كه تركمنطوريفاصلة قدرت آمده است به    

).1385هدايتي، (داراي بيشترين فاصلة قدرت هستند ها عرب

فرسايش اجتماعي

تضعيف «: فرسايش عبارت است از   ) 1983(طبق تعريف ديكشنري ميراث آمريكايي      

اما وينكـور و    . » آن ةغيرقابل مشاهد وسيله سايش تدريجي و   كردن يك شئ به   يا تخريب 

: انــد تعريــف كــردهفرســايش اجتمــاعي را بــه ايــن شــكل) 1996و1993(همكــارانش 

) شخص(علاقگي كه به سمت يك هدف       احساسات و هيجانات منفي مانند خشم و بي       «

هـا و   هـا و فعاليـت    طور ارزشيابي منفـي از نگـرش      شود؛ همين گيري و هدايت مي   نشانه
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اند تا از توانـايي او بـراي   هاي شخص موردنظر و ديگر رفتارهايي كه طراحي شده   تلاش

از ) 2002(طور تعريف دافـي و ديگـران        همين. »كنند ممانعت   1زاريرسيدن به اهداف اب   

رفتارهاي بازدارنده كه توانـايي شـخص       «: فرسايش اجتماعي در سازمان عبارت است از      

فــردي، داري روابـط ميــان را بــراي ايجـاد و نگــه ) شخـصي كــه هـدف ســايش اسـت   (

ند اسايشي عبارت فررفتارهاي» .كندهاي شغلي و اعتبار و محبوبيت تضعيف مي       موفقيت

سازي صدا، بدگويي و شايعه   ندادن اطلاعات لازم به شخص موردنظر، دادن علائم بي        : از

 فرسايش اجتمـاعي در     ،به اين ترتيب  .... صورت ارادي و  مكرر، ايجاد ناراحتي در فرد به     

ماننـد نـدادن    (و رفتارهـاي انفعـالي      ) كردنمانند توهين (محل كار شامل رفتارهاي فعال      

. استارادي جهت تضعيف يك شخص) لاعات مهماط

ادراك عدالت

عـدالت بـراي    ) 2002(و راپ وكروپـانزانو     ) 2001 و 1994،1998(از ديدگاه فلـوگر     

ها يك نياز مطلوب است و آنهـا انتظـار دارنـد كـه در سـازمان بـا آنهـا                     كاركنان سازمان 

افـراد در موضـع   . دبين عدالت و ادراك عـدالت تفـاوت وجـود دار   . منصفانه رفتار شود 

ذهنـي  امـري   عـدالت  بارةگيرند و از آنجا كه قضاوت در     عدالت قرار مي   بارةقضاوت در 

دهـد نـه مفهـوم عـدالت        است، لذا اين ادراك عدالت است كه قضاوت فرد را شكل مي           

، عـدالت   2عـدالت تـوزيعي   : از آنجا كـه عـدالت سـه جنبـه دارد          . عينيامري  صورت  هب

عـدالت تـوزيعي   .  اسـت ، ادراك عدالت نيز به همين منوال4ايه و عدالت مراود  3ايرويه

مانند اصلاح مسائل و    (ست از انصاف ادراك شده از نتايج و پيامدهاي سازماني            ا عبارت

سـت از انـصاف      ا اي عبـارت  ؛ عـدالت رويـه    )حل مشكلات، بازدهي و جبران خـدمات      

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. instrumental objectives
2. distributive justice
3. procedural justice
4. interactional justice
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 عـدالت  .مـشكلات كارگرفتـه شـده بـراي حـل مـسائل و      ادراك شده از فراينـدهاي بـه    

ادراك عـدالت  . ميـان كاركنـان  روابـط  ست از انصاف ادراك شـده در   ااي عبارت مراوده

 كه به ادراك عـدالت در       ،اي فردي ادراك عدالت مراوده  :  است اي شامل دو مفهوم   مراوده

 كـه بـه ادراك      ،اي سـازماني  شـود و ادراك عـدالت مـراوده       روابط بين فردي اطلاق مـي     

.شودص با سازمان مربوط ميعدالت در روابط شخ

 وارتباط آن با ادراك عدالت1هاي فرهنگي در سطح فرديارزش

مبادلات و  دهد  نشان مي شناسي اجتماعي وجود دارد كه      توجهي در روان  شواهد قابل 

فيـسك،كيتاياما،ماركوس و نـسبيت     (طور فرهنگي اقتضايي هستند   هفرايندهاي اجتماعي ب  

 ـ              ميـان كاركنـان   روابط  ). 1998 ة در سـازمان برمبنـاي سـاختار سـازماني نيـز يـك مبادل

فرهنگ . هاي فرهنگي كاركنان قرار دارد    ا و ارزش  هتأثير گرايش اجتماعي است كه تحت   

هـاي  در اينجا به معني تمام هنجارهـاي رفتـاري و الگوهـاي جمعـي مـشترك درگـروه                 

هـاي  و ارزش در ايـن مقالـه منظـور از فرهنـگ، ابعـاد             ). 1996سـونير   (اجتماعي است   

فاصله از قدرت، اجتنـاب از      (است  شناسي هافستد   فرهنگي در سطح فردي براساس نوع     

در ( فرهنگـي كاركنـان      -هاي ارزشـي  تأثير گرايش ). فردگرايي/گراييعدم اطمينان، جمع  

كاركنان در بخـش    روابط  و نتايج آن بر رفتار و       ) عدالت(بر ادراك انصاف    ) سطح فردي 

هـاي  نتـايج نـشان داد كـه ارزش       . اندكردهمطالعه  ) 2006(گرانديپاترسن و را  خدمات  

گرايـي و فاصـله از قـدرت بـا ادراك انـصاف             فرهنگي اجتناب از عدم اطمينـان، جمـع       

اي و  عـدالت مـراوده   «نـام    بـه  يطـور در تحقيـق ديگـر      همين. در تعامل است  ) عدالت(

اك عـدالت بررسـي و   ، ارتباط هنجارهاي اجتمـاعي و سـازماني بـا ادر   »ارزيابي عملكرد 

در پژوهش ديگري كه در كشور چين انجام شد نقـش بعـد             ). كينگزلي(ييد شده است  أت

 در ارتبـاط بـين ادراك عـدالت و          ،گـر عنـوان متغيـر مداخلـه      بـه  ، قدرت ةفرهنگي فاصل 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. individual- level cultural values
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در ) 2002(گلفانـد و ديگـران      ). 2000،ديگرانبگلي و (شد  برآيندهاي كاركنان بررسي    

/گرايي، به نقش بعد فرهنگي جمع     »هنگ و خودبيني در ادراك عدالت     فر«نام   به يپژوهش

.اندفردگرايي در سطح فردي در ايجاد تورش در ادراك عدالت پرداخته و آن را آزموده

: است ازبراساس مطالعات فوق فرضيه اول اين پژوهش عبارت

.د دارد معناداري وجوة قدرت و ادراك عدالت رابطة بين فرهنگ فاصل:فرضيه اول

سايش اجتماعيفرارتباط فرهنگ و 

ــوايتزر  ــه) 2006(دان و ش ــي ب ــام در تحقيق ــسادت و «ن ــاعي در فرح ــايش اجتم س

گر فرهنگ سازماني در شـيوع و تـأثير حـسادت و رفتارهـاي               به نقش تعديل   »هاسازمان

نـام  طور در تحقيق ديگري بـه     همين. )1387عزتي،   (اندهكردسايشي در سازمان اشاره     فر

وال مـاتيو   آن را   كـه   » هـا گرانه در سازمان  استفادهيك مدل مقدماتي براي رفتارهاي سوء     «

گرانه سرپرسـتان بررسـي    قدرت و رفتارهاي سوءاستفاده ة فاصل ة، رابط دادانجام  ) 2005(

گرانه را با رضايتمندي و تمايـل        ارتباط منفي رفتارهاي سوءاستفاده    ، تحقيق ةكه نتيج شد  

ــين فاصــل ، كــردييــدأبــه تــرك شــغل ت  قــدرت و رفتارهــاي ة امــا ايــن فرضــيه كــه ب

از آنجـا كـه دافـي و    . )1379زاهـدي،   (ييـد نـشد   أگرانه ارتباط وجود دارد ت    سوءاستفاده

 ـ رفتـار سوءاسـتفاده  يعنوان كردند كه فرسـايش اجتمـاعي نـوع     ) 2002(همكاران   ةگران

توان ايـن  د، ميشوسا و مرئوسان ميؤسرپرست است كه باعث ارتباط منفي شغلي بين ر       

هـاي تاريـك زنـدگي      بـا بررسـي جنبـه     . موضوع را به فرسايش اجتماعي نيز تعميم داد       

هاي زيرين هر سـازمان كمـين        كه قدرت در لايه    شودسازماني اين موضوع مشخص مي    

ةكرده و منتظر است تا نمودهاي زشتي را درجهت محدودكردن، انكار و تضعيف روحي              

يكـي از مظـاهر منفـي اسـتفاده از قـدرت، مفهـوم              . يش بگـذارد  نمـا افراد در سازمان به   

گرانه است كه باعث ايجاد يك جو منفـي بـين رئـيس و مرئـوس                سرپرستي سوءاستفاده 

منفي شـغلي  رابطة  نتيجه گرانه احتمالاًاز آنجا كه رفتار سوءاستفاده ). 2000،تپر(شود  مي
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 به نوع اين ارتباط بستگي دارد،       ، تعريف فاصله از قدرت    استبين سرپرستان و كاركنان     

نزديك بين رئيس و مرئـوس اسـت و فاصـله از       رابطة   فاصله از قدرت كم به معني        مثلاً

امـا بعـد   . سا و مرئوسـين اسـت  ؤرسمي و حفظ فاصله بين ر   رابطة  قدرت زياد به معني     

 را  ها توزيع نابرابر قدرت    فاصلة قدرت به اين امر اشاره دارد كه چگونه فرهنگ          فرهنگي

ــد مــي ــستد(پذيرن ــگ). 1993 و1980، هاف ــط  فرهن ــالا رواب ــدرت ب ــا فاصــلة ق هــاي ب

پذيرنـد  مراتبي و تبعيت از صـاحب قـدرت را در قبـال كـسب امنيـت مـالي مـي        سلسله

هـاي بـا فاصـلة    و تفاوت در قدرت و نتايج آن را بـيش از فرهنـگ           ) 2002آدلروكاون،  (

). 1996ديگـران   وممن و 1997،  ديگرانديويس و (كنند  قدرت كم مثل آمريكا قبول مي     

ــد بررســي امكــان بــروز رفتارهــاي  بــه ايــن ترتيــب، آنچــه در اينجــا اهميــت مــي  ياب

هاي با فاصلة قدرت زيـاد  هاي با فاصلة قدرت كم و فرهنگگرانه در فرهنگ سوءاستفاده

 از آنجـا كـه رفتـار فرسايـشي در يـك محـيط            .و ارتباط آنها با فرسايش اجتماعي است      

هـاي ايـن محـيط    افتد و فرهنگ نيز يكي از زيرمجموعهماعي يعني سازمان اتفاق مي اجت

 اهميت ويـژه  ، چه در سطح فردي و چه در سطح سازماني،است، توجه به ابعاد فرهنگي   

: دوم و سوم اين تحقيق بدين شكل مطرح گرديدة فرضي،بنابراين. دارد

سـايش از سـوي سرپرسـتان        قدرت در سـازمان و فر      ة بين فرهنگ فاصل   :فرضيه دوم 

. معناداري وجود داردةرابط

 قـدرت در سـازمان و فرسـايش اجتمـاعي از سـوي          ة بين فرهنگ فاصل   :فرضيه سوم 

. معناداري وجود داردةهمكاران رابط

شناسيروش

اين تحقيق از نوع توصيفي پيمايشي است كـه از طريـق نظرسـنجي از كاركنـان                 

 متغيـر اسـتخدام   اي افـزايش اعتبـار تحقيـق   بر. ه استرسمي وزارت نفت انجام شد 

تعداد نمونه براساس فرمول حجـم نمونـه        . عنوان متغير كنترل انتخاب شد    رسمي به 
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177نامـه توزيـع شـد كـه         پرسشدويست  براي جامعه محدود محاسبه شد و تعداد        

ال مربـوط بـه اطلاعـات    ؤس ـپنج  مزبور شامل ةنامپرسش. برگردانده شد نامه  پرسش

آيتمــي دافــي وســيزده ك، مقيــاس ســنجش ســايش اجتمــاعي، مقيــاس دموگرافيــ

بـا آلفـاي كرونبـاخ      ( سـايش سرپرسـت      ةنام ـكه شامل پرسش  است  ) 2002(ديگران

براي .  است )877/0با آلفاي كرونباخ    (و سايش همكار در سطح فردي       ) 911/0برابر

اك عـدالت  گيري ادرنامة اندازه  پرسش 1(PFIT)گيري ادراك عدالت از مقياس      اندازه

ال ؤس ـچهار  استفاده شده است كه     ) 1998دوناوان و همكاران    (در رفتار ميان فردي     

ال مربـوط بـه ادراك عـدالت        ؤ س ـ هـشت اي فردي،   مربوط به ادراك عدالت مراوده    

هجده اي جمعاً شامل ال مربوط به ادراك عدالت رويه  ؤسشش  اي سازماني و    مراوده

راي ســنجش بعــد فاصــله از قــدرت از بــ. اســت) 0/ 889آلفــاي كرونبــاخ (ال ؤســ

آلفـاي كرونبـاخ   ) (2005وال مـاتيو  ( فاصله از قدرت رئـيس ـ مرئـوس    ةنامپرسش

اسـتفاده  ) 690/0آلفـاي كرونبـاخ      (2 فرهنگ و ادراك عـدالت     ةنامو پرسش ) 792/0

 اســتفاده شــده و از روش SPSSافــزار هــا از نــرمبــراي تحليــل يافتــه. شــده اســت

.استفاده شده استهاي همبستگي آزمون

نتايج آماري

داري با متغيرهـاي سـايش سرپرسـت بـا          متغير فرهنگ فاصله از قدرت ارتباط معني      

يـر  غنشان داده كه اين ارتباط بـراي مت p-value = 0/000 و R=0/235ضريب همبستگي 

وR= -0/068و براي متغيـر ادراك عـدالت   p-value = 0/063و R=0/127سايش همكار با

p-value = 0/313نتايج فرضيات آماري در جدول زير نـشان داده  . نبوده استدارمعني

.شده است

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Perceptions of Fair Interpersonal Treatment Scale (PFIT)
2. CVSCALE
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نتيجهRP-Valueفرضيهرديف

1
ة قدرت و ادراك عدالت رابط ـ     ةبين فرهنگ فاصل  

.معناداري وجود دارد
رد068/0-313/0

2
 قدرت در سازمان و فرسـايش       ةبين فرهنگ فاصل  

.عناداري وجود دارد مةاز سوي سرپرستان رابط
تاييد235/0000/0

3

 قدرت در سازمان و فرسايش      ة بين فرهنگ فاصل  

 معناداري وجود   ةاجتماعي از سوي همكاران رابط    

دارد؟

رد127/0063/0

گيرينتيجه

 قـدرت،   ةهاي پيشين و اين پژوهش درمورد بعد فرهنگي فاصل        مطالعة نتايج پژوهش  

.  سـازمان و مـديريت اسـت       ةلعـات فرهنگـي در حـوز      حاكي از اهميت روزافـزون مطا     

ها و درنتيجه كمبود وسعت تحقيقات      رغم جديد بودن مطالعات فرهنگي در سازمان      علي

تحقيق هافستد از   . شده مناسب است  هاي انجام قبلي در اين زمينه، عمق و غناي پژوهش       

ي متـأثر از  برانگيـز در حيطـة فرهنـگ سـازمان    مـل أمعدود تحقيقات گسترده و عميق و ت   

از آنجا كه فرهنگ بـراي هـر سـازمان همچـون            . المللي است رو بين مفرهنگ ملي در قل   

هاي مثبت و منفـي     شخصيت است براي انسان، و با توجه به اينكه هر شخصيت ويژگي           

 قـدرت   ة فاصـل  ةهـا از دريچ ـ   يـابي شخـصيت سـازمان      اين پژوهش به عارضه    ،لذادارد  

هـا، مـشكلات خاصـي در        قدرت بـالا در سـازمان      ةهاي با فاصل  فرهنگ. نگريسته است 

هـاي  كار و محـيط سـازمان     وپويايي بازار كسب  . كنندتوسعه و تغيير سازماني ايجاد مي     

هـاي بـا    امـا ماهيـت فرهنـگ     . ها را الزامي ساخته اسـت     پذيري سازمان امروزي، انعطاف 

ين عارضه قـادر اسـت      ا. پذيري و مقابله با انعطاف و تغيير است        قدرت بالا، ثبات   ةفاصل

از . المللي دچـار شكـست نمايـد   ويژه بينههاي ما را در فضاي رقابت داخلي و ب  سازمان
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كار خلاقيـت، نـوآوري سـازماني اسـت         وپذيري با محيط كسب   آنجا كه داروي انطباق   

هـايي بـا بعـد     با توجه به ماهيت سازمان و محـيطش بايـد بـه سـمت سـازمان                ،بنابراين

 و كـارآفريني حركـت   ي، نـوآور يـت قدرت كم براي ايجاد فـضاي خلاق ةفرهنگي فاصل 

المللـي فعاليـت     بـين  ةهاي توليدي و تجاري كه در عرص      اين حركت براي سازمان   . كنيم

 تحقيقـات گذشـته درمـورد موضـوع تحقيـق           ةبا مطالع ـ . تر خواهد بود  كنند ضروري مي

 تحقيـق دو مـورد از   در ايـن .  قدرت بالا شناسـايي شـد  ةعوارض ناشي از فرهنگ فاصل    

 مـديريت منـابع انـساني نيـز قـرار           ةترين عوارض شناختي و رفتـاري كـه در حيط ـ         مهم

 كـه  ،فرسـايش اجتمـاعي  .  قـرار گرفتنـد  ون پژوهشي مورد آزم ةگيرند در قالب فرضي   مي

كه برخي كاركنان مبتلا   است  هاي تاريك زندگي اجتماعي و واقعيت تلخي        نبهجيكي از   

.  رسـيد  ييـد أتبـه   تـرين عـوارض ايـن نـوع فرهنـگ           وان يكي از مهم   عن به ،به آن هستند  

تمـاعي مـستقيماً يـا از طريـق برخـي           ج كـه فرسـايش ا     ستتحقيقات متعدد نشان داده ا    

جايي كاركنـان را افـزايش داده و از         ه همچون ادراك عدالت، نرخ جاب     ،متغيرهاي ميانجي 

فرسايش اجتمـاعي در    . دهدسوي ديگر رضايت شغلي كاركنان موجود را نيز كاهش مي         

اعتمـادي،  كاهش سلامت جسم و روان كاركنان، ايجـاد جـو بـي           سبب  سازمان همچنين   

 ـ         تعهد كم، استرس شغلي زياد     خير، أو رفتارهاي انحرافي و غيرشهروندي مثـل غيبـت، ت

از آنجا كه اين تحقيق از نوع همبستگي بود ما          . د خرابكاري خواهد ش    و كندكاري ارادي 

عنـوان متغيـر    عنوان متغير مـستقل و فرسـايش اجتمـاعي بـه           قدرت به  ةبه فرهنگ فاصل  

ةدهد كه فرهنگ سازماني بـا فاصـل       اما شواهد و نتايج تحليل نشان مي      . وابسته نپرداختيم 

توانـد رفتارهـاي فرسايـشي در    ثر از فرهنـگ ملـي اسـت، مـي    أ كه تحقيقاً مت   ،قدرت بالا 

شـود  در پايان پيشنهاد مـي    . كار گردد وري  و موجب كاهش بهره   دهد  سازمان را افزايش    

بــراي كــاهش رفتارهــاي فرسايــشي و افــزايش ادراك عــدالت كاركنــان در ســازمان از 

وكـار و سـاختار   يندهاي كسبا قدرت مثل مهندسي مجدد فرةسازوكارهاي كاهش فاصل 

ادهاي ضـمنا سـاير پيـشنه   . هاي سازمان استفاده شود   سازماني براي كاهش سطوح و لايه     
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:قيق به شرح زير استاين تح

 ـهاي آموزشي براي ارتقاي مهارت   افزايش دوره ● هـاي  ويـژه مهـارت  ههاي زندگي ب

فردي؛بين

هاي مديريت منابع انساني در سازمان؛سازي فعاليتنهادينه●

مدار؛كارگيري مديران لايق و شايسته و انسانبه●

رخورد با كاركنان بالغ؛هاي مديريتي مشاركتي و تفويضي در باستفاده از سبك●

اجتناب از پرداخت امتيازات نابجا و ناعادلانه به مديران و سرپرستان؛●

منظور كاهش رقابت ناسالم براي كـسب       هاي پرداخت عادلانه به   استفاده از سيستم  ●

هـاي مـديريتي   محـرك اكثـر افـراد بـراي تـصدي پـست      ؛ زيـرا  مناصب مـديريتي  

؛ستطلبي اجاي قدرتاندوزي بهمال

نفـس  آشناسازي افراد با حقوق شـهروندي و سـازماني خـود و افـزايش اعتمادبـه      ●

؛دروني و ملي آنها

افزايش شفافيت نقش افراد در سازمان از طريـق شـرح وظـايف مـدون و تعيـين                  ●

؛اهداف شغلي براي كاركنان

.هاي مرجع در سازمان براي حل مشكلات كاري كاركناناستفاده از گروه●
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