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Extended Abstract  
Abstract  

The concept of "fanaticism in the organization" is one of the concepts that has 

been considered less in the management literature. Fanaticism in the 

organization is a form of Organization members that works beyond the usual 

standards, routine tasks, and with more than usual ability to meet organizational 

goals. Fanaticism in an organization as an attitude can play an important role in 

maximizing organizational productivity. Researches carried out with this 

concept are often conducted with a negative view. From a positive point of 

view, fanaticism in the organization can be a sign of the high commitment of 

members to the organization, work group, job and organization. In this research, 

by exploring the views of industry experts and experts, we have studied the 

causes of fanaticism formation in the organization with a positive view. In this 

regard, the methodology of the data theory approach has been used with the 

apparent approach. The research community in this study was the employees 

working in industries of Khorasan Razavi province. Based on the theoretical 

sampling method in the data theory, 17 theoretical Saturation was obtained. In 

this research, after analyzes made during the coding process and the continuous 
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comparison, 46 codes or initial data and 5 concepts were plotted. The result of 

the codes, concepts, and categories derived from the emergence of the final 

model of research, led to the fanaticism of the organization. 

Introduction  

When globalization and economic freedom have become widespread, 

employees are becoming a competitive advantage in organizations. Dynamic 

characteristics of the competition market have made organizations more aware 

of the need to adapt to their strategy, structure, processes and culture. Based on 

evaluations carried out on a number of organizations with high productivity, 

various factors were considered for the reasons for the success of these 

organizations. In fact, the main question is, what is the main reason for the 

success of these organizations?. One of the important factors that can cause 

people to take unconventional actions is fanaticism; fanaticism as an out-of-

moderation behavior can be in the form of a curtain on the wisdom and 

personality of a person and put a picture opposing reality to the person. In fact, 

after conducting the investigations, one of the important factors in the success 

of organizations was the identification of the humanistic fanaticism of the 

organization. Fanaticism can sometimes be realized in relation to the tribe, 

country, race, religion, and sometimes to culture, language, opinion, or 

sometimes to a job, post and organization. The fanatics of the organization are 

far from the standard criteria and standard tasks assigned to the organization to 

take any action to achieve organizational goals. The term "prejudice" in the 

different cultures may have both a negative meaning and a positive meaning.  

Case study  

In this research, the Khorasan Razavi Industries of the community studied. 

According to the opinions of the experts, the organizations that rank in the 

organizational rank, usually have more fanatics. Also, according to the research 

goal, among the employees working in the Khorasan Razavi Industries, 

individuals selected as managers who are not members of the supervisory board 

of the organization and have academic education, have a high degree of 

organization in relation to the duration of the organization. And in terms of 

affiliation and belonging to the organization, have a good reputation in the 

organization. 

Materials and Methods  

The present research is orientated in fundamental research and the paradigm 

governing this research is Interpretivism. In this research, the strategy of data 

theory has been used with emerging approach. In this study, MAXQDA 

software was used to analyze the data. 
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Discussion and Results  

In this research, 46 codes and 5 related concepts were obtained. Based on 

interviewees' opinion, the causes of fanaticism in the organization are presented 

as five factors. In fact, in this research, fanaticism in an organization is affected 

by five factors; 

1-The program-oriented activities of the organization. Organizations that 

consider programming as the first principle of the organization's existence and 

focus their activities on the basis of pre-designed programs not only clarify the 

future of the organization's way, but also provide a clear and transparent way 

for members of the organization. As programmatic can lead to fanatical 

behaviors in the organization, the confusion and lack of transparency in the 

future direction can lead to a lack of fanaticism in the organization.2-Humanity 

is against the needs of employees. As the behavior of family members is 

emotional and sincere, the relationships of individuals and managers in the 

organization should be the same. If the attention of the organization passes 

through the material needs of the employees and addresses the needs of 

immaterial, one can expect that the members of the organization react to this 

concern of the organization and become fanatical towards the organization.3-

Purposeful employment. If the organization can use the best people to best fit 

their organizational goals and programs, they can be expected to become 

fanatical with the organization.4-Training-centered and continuous employee 

empowerment. Organizations can achieve the fanaticism of the organization 

through training-centered and continuous employee empowerment.5-Leadership 

in the organization. The effectiveness of some aspects of leadership is 

conditional on the fairness of the leaders' performance, and as a result, justice 

concerns directly or indirectly influence the leadership's response. 

Conclusion 

The central issue in this research is "fanaticism in the organization". The 

research findings show that organizations often make false attempts 

(consciously or unknowingly) to create fanaticism in the organization, but none 

of these organizations have a specific pattern and program to create fanaticism 

in the organization. The five factors derived from the results of this study show 

that the existence of these factors can be unified by creating behavioral 

fanaticism in the organization. Among other things, the importance of planning 

in the organization and the formulation of organizational values is not only 

necessary during the development phase but also at the implementation stage. 

Unfortunately, most organizations are focusing on codified plans and 

organizational values until the compilation phase and play a minor role in its 

implementation. The second factor is humanity against the needs of employees. 

Paying attention to the basic needs of the members of the organization cannot 

help the organization to achieve fanaticism. Members of the organization need 
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more than basic needs to become fanatical workers. The third factor is the 

importance of recruiting and recruiting organization forces. Although definition 

of recruitment and recruitment may appear as a simple process, it is not easy to 

achieve an effective achievement. The fourth factor is training-based 

organization. Empowering is the easiest way to share other people in power. In 

this way, sense of trust, dual energy, pride, commitment and self-reliance are 

created in the people, and participation in organizational affairs increases, and 

ultimately, it can lead to the appearance of behavioral prejudices in the 

organization. Eventually, the last factor is leadership in the organization. 

Managers of the organization as leaders and leaders and the pattern of other 

members of the organization play a very important role in the behavior of 

fanaticism in the organization. Moralism, justice, the creation of a supportive 

atmosphere in the organization, and the creation of a sense of trust and honesty 

in the behavior of top executives can organize the organization's promise of a 

secure organization.  
 

Keywords: Fanaticism, Commitment, Bias, Grounded Theory 
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گرایی در سازمان با های تعصبسازی وکشف مولفهمفهوم

 رویکرد داده بنیاد

 

 ∗∗∗یعقوب مهارتیدکتر - ∗∗نیا رحیم فریبرزدکتر - ∗علی ضیائی بوکانی

 ∗∗∗∗علیرضا خوراکیاندکتر 

 

 چكیده
از جمله مفاهیمی است که کمتر در ادبیات مدیریت مورد توجه قرار  "گرایی در سازمان تعصب "مفهوم    

گرایی در سازمان، حالتی در افراد سازمان است که به دور از معیارهای معمول، وظایف  فته است. تعصبگر

مقرر و عادی محوله و با بیش از توان معمول، در جهت دستیبابی به اهداف سازمانی، فعالیت نمایند. 

ری سازمانی نقش مهمی و تواند در به حداکثر رساندن بهره گرایی در سازمان به عنوان یک نگرش می تعصب

اند. از دیدگاه مثبت، های صورت گرفته با این مفهوم اغلب با دیدگاه منفی انجام شده را داشته باشد. پژوهش

تواند نشانگر تعهد و تعلق بالای اعضاء به سازمان، گروه کاری، شغل و سازمان  گرایی در سازمان می تعصب

گیری  شناخت علل شكل جهت در ظران و مدیران صنایع،ن بررسی نظرات صاحب با پژوهش، باشد. دراین

 داده ینظریه شناسی روش از راستا، این در گرایی در سازمان از دیدگاه مثبت پرداخته شده است. تعصب

 کارکنان شاغل در مطالعه در این پژوهش را استفاده شده است. جامعه مورد رویكرد ظاهرشونده، با بنیاد

 با بنیاد، داده ینظریه در نظری گیری نمونه اصل به اتكا با و داد ی، تشكیلرضو خراسان استان صنایع

 در گرفته صورت های تحلیل و تجزیه شد. در این پژوهش پس از نظری، حاصل اشباع مصاحبه، هفده انجام

 و مفاهیم کدها، شد. حاصل نمودار مفهوم 5 داده اولیه و یا کد 46 مستمر، مقایسة و کدگذاری فرآیند طی

  شد. گرایی در سازمان منجر عنوان علل تعصب تحت نهایی پژوهش، مدل ظهور به آمده، دست به های مقوله
 

 گرایی، تعهد ، سوگیری، استراتژی داده بنیاد تعصب :یکلیدهای واژه

                                                 
 

 ، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایرانیدانشجوی دکتری رشته مدیریت رفتار ∗

 r-nia@um.ac.irاستاد گروه مدیریت، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران. -سئول نویسنده م �∗∗

 استادیار گروه مدیریت، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران.  ∗∗∗

 دانشیار گروه مدیریت، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران.  ∗∗∗∗



 
 
�
 
 
 

  1399بهار  ،  عمومی های مدیریتپژوهش 
 

90 

 مقدمه 

 تبدیل درحال کارکنان شده است، فراگیر اقتصادی آزادی و شدن جهانی که ای دوره در

ی بازار رقابت، باعث گردیده  های پویا هستند. ویژگی هادر سازمان رقابتی مزیت یک به شدن

سازی و تغییر در استراتژی، ساختار، فرایندها و  ها ضرورت برخورد نسبت به پیاده سازمان تا

های انجام  بر اساس ارزیابی .(Kalagan & Aksu, 2010) فرهنگ خود را بیشتر درک نمایند

وری بالایی بودند، عوامل مختلفی جهت  هایی که دارای بهره سازمانشده بر روی تعدادی از 

ها مورد بررسی قرار گرفت. در واقع سوال مطرح شده در این  علل موفقیت این سازمان

سو خواهان موفقیت،  ها از یک ها، دلایل موفقیت سازمانها چیست؟ بوده است. سازمان بررسی

هستند و از سوی دیگر موفقیتشان مرهون نحوه بقا و حرکت از وضع موجود به وضع مطلوب 

از همین  ها نیز در سازمانموضوع اخلاق . با محیط است مناسببرقراری ارتباط و تعامل 

دهی رفتار ارتباطی سازمان به  گیرد و ماهیت آن به چگونگی سامان تعامل سرچشمه می

راد برای دستیابی به ها، گاهی اف . در سازمانگردد عنوان شخصیتی حقوقی با محیط، برمی

های شغلی،  های مادی و غیرمادی و پیشرفت اهداف شخصی مورد علاقه خود، از جمله پاداش

یکی از  .(Wang & Murnighan, 2011)ممکن است دست به اقدامات غیراخلاقی بزنند

تعصب  شود افراد اقداماتی نامتعارف انجام دهند، تعصب است؛ که ممکن است سبب  یعوامل

و  ای بر عقل و شخصیت افراد قرار بگیرد عنوان یک رفتار خارج از اعتدال به شکل پرده به

. در واقع پس (Ordonez & Welsh, 2015)خلاف واقعیت را در برابر فرد قرار دهدتصویری بر

گرایی نیروهای انسانی به  ها، تعصب ها یکی از عوامل مهم موفقیت سازمان از انجام بررسی

، مذهب و نژاد ،کشور، نسبت به قوم و قبیله ی اوقاتتعصب گاهی گردید. سازمان شناسای

تواند  می و یا گاهی به شغل، پست و سازمان، ، عقیدهزبان ،فرهنگ گاهی اوقات نسبت به

افراد متعصب در سازمان، به دور از معیارهای معمول و وظایف استاندارد محوله  تحقق یابد.

قدامی را در جهت دستیابی به اهداف سازمانی انجام دهند. در سازمان، حاضر هستند تا هر ا

معنایی منفی و هم دارای  های متفاوت، هم دارای بار ممکن است واژه تعصب در فرهنگ

ها بیش از پیش نیازمند وجود  بارمعنایی مثبت باشد. در بازار بسیار رقابتی کنونی که سازمان

ی متعصب به سازمان که حاضر به انجام هرگونه باشند، وجود نیروهای انسان عناصر رقابتی می

تواند جایگزینی مناسب در قبال  اقدام و عملی در جهت پیشبرد اهداف سازمانی هستند، می
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های سایر عناصر رقابتی همانند عناصر مالی، فیزیکی، سیاسی و غیره که سازمان در  کاستی

که مفهوم اشند، شود. درصورتیفراهم کردن و استفاده از آنها ممکن است با مشکل مواجه ب

توان انتظار داشت سازمان بتواند از این  گرایی در سازمان به درستی مشخص شود، می تعصب

مند گردد. در این پژوهش،  مفهوم در جهت دستیابی به اهداف خود و کسب موفقیت بهره

  شده است. گرایی در سازمان بررسی  گیری تعصب علل شکل

 شدهنده پژوهمبانی جهت

دستیابی به اهداف سازمانی، مهمترین عامل وجودی هر سازمانی است و  تحقق اهداف 

باشد. علل مختلفی در دستیابی سازمان به  دهنده موفقیت آن سازمان میسازمانی نشان

موفقیت نقش دارند از جمله، عوامل درون سازمانی همچون رهبری سازمان، ساختار 

ت سازمانی، مدیریت دانش، کارکنان سازمان و غیره، و سازمانی، فرهنگ سازمانی، ارتباطا

سازمانی مانند محیط عمومی )اقتصادی، سیاسی، حقوقی، اجتماعی، فرهنگی و  عوامل برون

کنندگان، رقبا و اعتباردهندگان(. عوامل فنآوری( و محیط اختصاصی)مشتریان، تامین

نایی تاثیرگذاری مستقیم بر سازمانی به عنوان بخش مهمی از عوامل که سازمان توا درون

روی آنها را دارد، نقش بسزایی در موفقیت سازمان دارند. در این بین نقش اساسی کارکنان 

تواند از طریق  سازمان در دستیابی به این مهم حائز اهمیت است. بررسی عواملی که می

ی دستیابی به گشا تواند راه کارکنان در دستیابی به موفقیت سازمانی نقش داشته باشند، می

 ،های کاری تر شدن محیط دهد با گذشت زمان و پیچیده ها نشان می واقعیت موفقیت باشد.

کارائی هرچه افزایش ضرورت پرداختن به مباحث جدیدتر در عرصه مطالعات سازمانی که بر 

 . (James, 2010) شود روز بیشتر می اثرگذار است، روزبهبیشتر 

ها موثر باشد،  تواند در موفقیت سازمان ق کارکنان مییکی از عوامل مهمی که از طری

 دینگرفته شده و ب "عصب"از لفظ  "تعصب"واژهباشد.   گرایی اعضاء سازمان می نقش تعصب

های معیار های عاطفی و احساسی به دور از معنا است که شخص نسبت به چیزی واکنش

 و اشتیاق تعریف  شده است افراطی از شور شکل . تعصب با دید مثبت،عقلانی داشته باشد

(Trefalt, 2005 ،)در انجامد.  که درآن شور و اشتیاق به سطح بالایی از مشارکت می

پیش »را معادل  گرایی با معنای منفی تعصبهای مرتبط،  شناسی و رشته های روان حوزه

« نگرشی منفی و خصمانه نسبت به فرد یا گروهی خاص»و منظور از آن را دانند  می« داوری

بر اساس اطلاعات ناقص یا نادرست و بدون داشتن تجربه مستقیم در مورد آن فرد »که  است
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فرد متعصب، از . در نگرش منفی ، شکل گرفته باشد و بر پایه آن، قضاوت شود«یا گروه

، اطلاعات رسیده از جهان فرد متعصب ذهنو  شناختی، دچار خطایی بنیادین است دیدگاه

کند تا آن را با چارچوب درونی خود منطبق  سیر و تعبیر مجدد میخارج را بازسازی و تف

. با ظهور رفتار سازمانی مثبت، توجه و تمرکز پژوهشگرانی که تا پیش از آن بر ابعاد گرداند

ها و ابعاد مثبت رفتاری  منفی و نقاط ضعف رفتاری کارکنان متمرکز بوده، بر توانمندی

 2000اسی مثبت توسط سلیگمن معرفی و از سال که روانشن 1998متمرکز شد و از سال 

به صورت رسمی وارد متون روانشناسی شد، رفتار سازمانی نیز دستخوش تحولاتی در 

 ,Seligman & Csikszentmihalyi) گردیدراستای کاربردی نمودن آن در محیط سازمان 

2000) . 

های مثبت  ارزشباشد،  گرایی که مبنای این پژوهش نیز می در نگرش مثبت به تعصب

دهند که در  های اولیه نشان می گیری فرد قرار خواهند گرفت. ارزیابی مبنای تصمیم

که اعضاء سازمان با شور و علاقه بسیار زیاد و با از خودگذشتی،  های موفق، هنگامی سازمان

تواند یکی از  هر اقدامی را در جهت دستیابی به اهداف سازمانی انجام دهند، این عمل می

گرایی در سازمان مفهومی است که یکباره شکل  تعصب .باشد ها وامل موفقیت سازمانع

بایست فرایندی را جهت رسیدن به این مفهوم در سازمان طی  گیرد و اعضاء سازمان می نمی

توان ایجاد رضایت  گرایی در سازمان را می به تعصب دستیابینمایند. اولین مرحله از فرایند 

تواند انتظار داشت در ادامه  از فردی که دارای رضایت شغلی باشد میشغلی معرفی نمود. 

حضور در سازمان، تعلق خاطر شغلی و پس از آن نسبت به سازمان خود تعهد سازمانی 

 کند می اشاره فرد در مثبت روانشناختی شرایط به کارکنان شغلی خاطر داشته باشد. تعلق

 & Avery, McKay)دهد  می سوق خود سازمان و نقش در فعالانه نمودن به درگیر را فرد که

Wilson, 2007.) 1های مشابه از جمله سوگیری گرایی با دیدگاه مثبت با برخی واژه تعصب ،

هرگونه انحراف ، دارای تفاوت معنایی است. سوگیری از لحاظ لغوی 3ورزی و غرض 2تبعیض

سوگیری به  .(Moeen, 2003)تعریف شده است  گیری مند یا خطای منظم در نتیجه نظام

معنای خوب یا بد بودن یک ایده، یک فرد و یا یک گروه از نظر یک شخص است و برتعیین 

                                                 
1 -Bias 

2 -Discrimination 

3 -Prejudice 
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گرایی  با تعصب ،(Jones, et al., 2016)گذار است  نحوه برخورد شخص با آن موضوع تاثیر

گرایی  آمیز نامید؛ درصورتیکه تعصب توان سوگیری را یک حالت تبعیض می متفاوت است؛ و

رفتاری در هریک از طرفداران و اعضای سازمان است که به باورهای بسیار شدید در یک 

از جمله مفاهیم و  تبعیض و تعصب. (Thorne, 2011)موضوع خاص، اعتقاد شدید دارند 

های مختلف علوم اجتماعی کاربرد فراوانی دارد. اگر چه این دو  اصطلاحاتی است که در حوزه

ی  ها به دو پدیده روند ولی در واقع آن دیگر در محاوره به کار میواژه غالباً به جای یک

ها و رفتار اشاره دارند. تبعیض، فرق  اجتماعی مختلف؛ اگر چه مربوط به هم، یعنی گرایش

گذاشتن ناعادلانه بین دو یا چند فرد یا گروه تعریف شده است و از لحاظ لغوی به معنای 

 باشد رجحان بعضی بر بعضی بدون مرجع می تقسیم و جداکردن بعضی را از بعضی،

(Moeen, 2003).  مزایای اجتماعییکسان از  نقشهایموقعیتی است که افراد در برابر تبعیض 

از  تبعیض سنیو  یتبعیض مذهب، تبعیض جنسی، تبعیض نژادی شوند. نابرابر برخوردار می

 . (Rafipour, 1999) انواع رایج تبعیض هستند

راحتی حرف  به انسان که شود می باعث شخص یا عقیده یک به داوری پیشریشه 

 بلکه بر روی آن پافشاری هم داشته باشد ،تنها بپذیرد لایل کافی را نهدلیل یا بدون د بی

(Dovidio & Gaertner, 2010).  بر خلاف تعصب که یک رفتار با شور و علاقه جهت

خص، که ورزی را یک احساس نسبت به یک چیز یا ش دستیابی به هدفی خاص است، غرض

و یا  "2وفاداری نهایی"، "1پایدارتعهد "گرایی را  تعصببر اساس تجربه واقعی نیست، 

 گرایی تعصب. (Pichler & Hemetsberger, 2007) اند نیز تعریف کرده 3وفاداری بسیارشدید

، نام تجاری و سازمانهای خود را در جهت منافع  شود تا افراد فعالیت موجب می در سازمان

 & Hunt, Bristol) ضعیف باشد سازمان حتی در مواقعی که عملکرد ؛یا برند انجام دهند

Bashaw, 1999) . 

ها تحقیقات بسیاری انجام شده است، اما موضوع  در مورد عوامل موفقیت سازمان

گرایی از مباحثی است که در مورد آن تحقیقات زیادی صورت نگرفته است. بیشتر  تعصب

لوم های علوم سیاسی، ورزشی و تعداد اندکی در زمینه ع تحقیقات انجام شده نیز در حوزه

                                                 
1-Unfailing Commitment 

2-Ultimate Loyalty 

3-Intense Levels  of  Loyalty 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%82%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7%DB%8C_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%A8%D8%B9%DB%8C%D8%B6_%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%A8%D8%B9%DB%8C%D8%B6_%D8%AC%D9%86%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%A8%D8%B9%DB%8C%D8%B6_%D9%85%D8%B0%D9%87%D8%A8%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%A8%D8%B9%DB%8C%D8%B6_%D8%B3%D9%86%DB%8C
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رفتار مشتری انجام شده است. در برخی تحقیقات شدت و ضعف سطوح مختلف رفتار 

گرایی  اند. اولین مطالعات صورت گرفته در زمینه تعصب طرفداران مورد بررسی قرار گرفته

های  صورت گرفت و سطوح مختلف رفتار طرفداران در فرقه1995 در سالتوسط زلنر 

داده است. بررسی پیشینه تحقیقات انجام شده نشان می  شیطان پرستی را مورد مطالعه قرار

باشد. همچنین بررسی گرایی با دیدگاه مثبت بسیار نو و جدید می دهد که واژه تعصب

ها نسبت به این مفهوم منفی است و دهد که همچنان دیدگاهتحقیقات داخلی نشان می

ا این حال در چندین تحقیق و بررسی با دیدگاه مثبت در داخل صورت نگرفته است؛ ب

گرایی با دید مثبت انجام پذیرفته است اما قلمرو انجام آنها  تحقیق خارجی مفهوم تعصب

و تنها دو تحقیق در قلمرو رفتار مشتری  2004حوزه ورزش بوده،کمپبل و همکاران در سال

 . بررسی ادبیات موضوع2011و ثورن در سال  2006انجام شده است، ثورن و برونر در سال 

گرایی  دهد که در حال حاضر مدل و یا تئوری مشخص و منسجمی در مورد تعصب نشان می

در سازمان وجود نداشته و جای خالی مفاهیم مربوط به آن در ادبیات مدیریت احساس 

گیری  گرایی و دیدگاه علمی جهت شناخت علل شکل شود. توجه به مفهوم تعصب می

تواند مبنایی جهت پرداختن به  ست و این مسئله میگرایی در سازمان، مغفول مانده ا تعصب

ها اغلب اقدامات متفاوتی را جهت متعصب  گرایی در سازمان باشد. سازمان مفهوم تعصب

گرایی در سازمان علل تعصب"دهند؛ در این پژوهش سوال اصلی  نمودن اعضاء خود انجام می

تواند منجر به  سازمان میها و شرایطی که در  است و سعی برآن است تا زمینه "چیست؟

گرایانه در بین اعضاء سازمان شود، مورد بررسی قرار گیرد. در این پژوهش علل  رفتار تعصب

دهند که در صورت وجود چنین عواملی در سازمان،  گرایی در سازمان نشان می تعصب

تواند  ل مییابد و این عوام گرایانه در بین اعضاء سازمان افزایش می احتمال وجود رفتار تعصب

 ها قرار گیرد.  های کسب موفقیت، مورد استفاده سازمانبه عنوان یکی از راه
 

 شناسی پژوهشروش

های بنیادی قرار دارد و پارادایم  گیری، در زمره پژوهش پژوهش حاضر به لحاظ جهت

مورد  1نظریه داده بنیاد  حاکم بر این پژوهش، تفسیرگرایی است. در این پژوهش استراتژی

 قرار برداری بهره مورد گوناگونی رویکردهای با بنیاد داده ستفاده قرار گرفته است. نظریۀا

                                                 
1 -Grounded Theory 
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 گلیزری (رویکرد2، 1مند نظام یا استرواسی (رویکرد1از:  عبارتند آنها ترینکه مهم گیرد، می

. استراتژی یا راهبرد این پژوهش، نظریه داده 3گرایانه (رویکرد ساخت3و  2شونده ظاهر یا

 اصلی گام 3 رویکرد، این اساس د با رویکرد ظاهر شونده از منظر گلیزر، خواهد بود. بربنیا

و  5)شامل کدگذاری باز4از: کدگذاری حقیقی عبارتند کدگذاری مورد استفاده در این تحقیق،

. در این پژوهش، صنایع خراسان رضوی که بر 7(کدگذاری نظری2( و 6کدگذاری انتخابی

اند، به عنوان جامعه مورد  بندی شده رتبه "ان مدیریت صنعتیسازم"بندی اساس دسته

بندی نظرات خبرگان و صاحبنظران در  است. بر اساس جمع  مطالعه، مورد توجه قرار گرفته

بالاتری   بندی شرایط بهتر و رتبه هایی که در این رتبه مورد جامعه مورد مطالعه، سازمان

  هایی هستند که رتبه ری نسبت به سایر سازماندارند، معمولاً دارای افراد متعصب بیشت

تری دارند. همچنین با توجه به هدف تحقیق، از بین کارکنان شاغل در صنایع خراسان  پایین

های  اند که جز مدیران و یا پست رضوی، افرادی به عنوان نمونه مورد مطالعه انتخاب شده

به نسبت مدت عمر سازمان، سرپرستی سازمان بوده، دارای تحصیلات آکادمیک باشند، 

دارای سابقه بالایی در آن سازمان باشند و از نظر وابستگی و تعلق به سازمان، شهرت خوبی 

در سازمان داشته باشند. با توجه به استراتژی این پژوهش یعنی نظریه داده بنیاد، روش 

 زمان نه ومورد حجم نمو در قضاوت گیری، هدفمند بوده است. در این پژوهش معیار نمونه

 نظریه روشِ در اطلاعات آوری جمع نظری بوده است. منابع اشباع گیری، نمونه کردن متوقف

 است مشاهده و مصاحبه شامل اولیه که منابع شوند، می بندی طبقه دسته دو در بنیاد داده

 از بنیاد، داده یشود. نظریه می شامل را موجود ادبیات و شخصی تجارب که ثانویه منابع و

 به را ای داده چه که معلوم کند که دارد بستگی محقق به این امّا کند، می استفاده ای داده ره

 Glaser) هستند ها داده نوع ترین مطلوب ها، مصاحبه بنیاد، داده یهنظری در البته گیرد، کار

& Holton, 2007)ها گردآوری داده جهت ساختاریافته نیمه های مصاحبه از پژوهش این در ؛ 

تحت عنوان  هار معیاری است که گوبا و لینکلنشده است. در تحقیقات کیفی، چ ستفادها

                                                 
1 - Straussian or Systematic Approach 

2- Glaserian or Emergent Approach 

3-Constructivist Approach 

4-Substantive Coding 

5-Open Coding 

6-Selective Coding 

7-Theoretical Coding 
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 Elliott)اند به عنوان جایگزین روایی و پایایی در تحقیقات کیفی مطرح کرده 1قابلیت اعتماد

& Lazenbatt, 2005)  معیار مورد توجه قرار گرفته است. این  4که در این پژوهش نیز این

ها و نتایج تحقیق از سوی محقق : یعنی آنچه در یافته2اعتبارپذیری-1ارتند از: چهار معیار عب

شود، همانی باشد که در ذهن پاسخگو بوده است. در این تحقیق این معیار با انجام ذکر می

کنندگان و نظرخواهی از آنان،  ها به مشارکتها، ارائه داده کامل پژوهش تا اشباع داده

ها و انجام کدگذاری توسط چند نفر صورت گرفته ی انجام مصاحبهتخصیص زمان کافی برا

هاست. در این ها و زمینه: به معنای قابلیت تعمیم نتایج به سایر حوزه3پذیریانتقال-2 است.

تحقیق با استفاده از به کارگیری نظرات مختلف در طیف گسترده از اعضاء جامعه این مهم 

ها و : به معنای کفایت روند تجزیه و تحلیل داده4قابلیت اطمینان-3 انجام شده است.

گیری است. در این پژوهش با استفاده مستمر از نظرات اساتید و اعضاء فرایندهای تصمیم

: به معنی قدرت تحلیل و دقت 5تائیدپذیری-4 جامعه قابلیت اطمینان به دست آمده است.

های وی عملا و ید نشان دهد که یافتهها و میزان تائید آنهاست. در این زمینه، محقق باداده

ها، ها هستند. در این تحقیق این معیار از طریق دقت در انتخاب نمونهواقعا مبتنی بر داده

برداری های نیمه ساختاریافته و یادداشتها شامل مصاحبههای گردآوری دادهتلفیق روش

بهره   MAXQDAافزار  نرم ها ازهانجام شده است. در این پژوهش جهت تجزیه و تحلیل داد

مورد  از پژوهشگر کردن جدا مطلوب، کیفیت با کیفی پژوهش یک برده شده است. در

 غیر پژوهش نتایج در پژوهشگر عالمانه تصرف و دخل عدم و کنندگان مشارکت یا و مطالعه

 با اش رابطه عینی های جنبه به کننده حساسیت مصاحبه که زیرا رسد می نظر به ممکن

 آنچه به مفهوم روایی و پایایی رو، این است. از پژوهش فرایند اساسی بخش شونده، همصاحب

 است.  غیرمرتبط اساساً است، مطرح کمی های پژوهش در
 

 

 

                                                 
1 - Trustworthiness 

2 - Credibility 

3 - Transferability 

4 - Dependability 

5 - Confirmability 
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 نتایج پژوهش

 کدگذاری باز

 تا ها، داده کدگذاری آزاد اقدام به با باز کدگذاری )گلیزری(، شونده ظاهر رویکرد اساس بر

 در ترتیب بدین تا شود، نمودار محوری، مقولۀ ظهور اثرات که کند یپیدا م ادامه زمانی

 هدایت محوری، مقولۀ اساس بر کدگذاری کدگذاری انتخابی، مرحلۀ یعنی بعدی، مرحلۀ

به صورت  باید باز، کدگذاری برای محقق اقدام، ابتدای (معتقد است از1978گلیزر ) .شود

 پژوهش، این در گلیزر، هایتوصیه به توجمّ با بپردازد. محوری متغیر جستجوی به آگاهانه

 مقولۀ مرحله، این شد. در نمودار هفتم مصاحبۀ کدگذاری از پس مقولۀ محوری، ظهور اثرات

 درهم آمیختگی فرد و سازمان، نام گذاشته شد.  محوری

 کدگذاری انتخابی

 ذاریکدگ شد، نمودار محوری، مقولۀ که زمانی )گلیزری(، شونده ظاهر رویکرد در

 کدگذاری شوند. می کدگذاری محوری، متغیر جهت در ها، و مصاحبه شده آغاز انتخابی

 حول ها مصاحبه ادامه در بنابراین دارد. کار و محوری، سر متغیر برای کدگذاری با انتخابی،

تحت عنوان تعصب گرایی در سازمان  باز، کدگذاری مرحلۀ در شده استخراج محوریِ مقولۀ

( کدها و 1مفهوم مرتبط با آن  احصاء شد. جدول) 5کد و  46بر این اساس، صورت پذیرفت. 

گرایی در  تعصب دهد. در این پژوهش،مفاهیم به دست آمده از این مرحله را نشان می

شود؛ این عوامل عبارتند از: )برنامه محور بودن  عامل ایجاد می 5سازمان تحت تاثیر 

برابر نیازهای کارکنان(؛ )استخدام و جذب نیرو  دوستی در های سازمان(؛ )انسان فعالیت

هدفمندانه(؛ )آموزش محور بودن و توانمندسازی مستمر کارکنان(؛ )رهبری محوری در 

 ( به همراه کدهای احصاء شده، ارائه شده است.1سازمان( که در جدول)
 

 انتخابی گرایی در سازمان به همراه کدها و مفاهیم مربوطه از کدگذاری : علل تعصب1جدول
 مفهوم کد ردیف
 تدوین برنامه استراتژیک سازمانی 1

 برنامه محور بودن فعالیت های سازمان

 انداز و ماموریت مناسب تدوین چشم 2

 انداز و ماموریت سازمانیمعنادار بودن چشم 3

 های سازمانی تدوین ارزش 4

 های سازمانیتاکید بر عمل به ارزش 5

 ر مسئولیت اجتماعی سازمانتوجه و تاکید ب 6

 شفافیت در تدوین و ارائه شرح وظایف سازمانی 7
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 مفهوم کد ردیف
 شفافیت در تعریف استانداردهای کاری و رفتاری 8

  عدم ارزیابی عملکرد نامناسب 1

 

 

 

 

 انسان دوستی در برابر نیازهای کارکنان

 

 

 

 توجه به نیازهای روانی علاوه بر نیازهای جسمی کارکنان 2

 های مادی علاوه بر حقوق و مزایای معمولکمک 3

 توجه به کارکنان با عنایت به اهمیت وجودی آنها 4

 شناسایی نیازهای پنهان کارکنان 5

 محوریت انسان در سازمان  6
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 کدگذاری نظری

 یک جهت در را آنها هایویژگی و هامقوله که انتزاعی، هایمدل از عبارتند نظری کدهای

 حقیقی کدهای میان ممکن ارتباط چگونگی نظری، کدهای کنند؛ در واقع می نظریه تلفیق

 & Glaser)کنند  می سازی مفهوم هستند، نظریه مفروض یک صورت به تلفیق برای که را

Hon, 2005). ان مقولات می ممکن ارتباط چگونگی از الگویی نظری، کدهای واقع، در

 رویکرد در دهند.می ارائه محوری، مقولۀ حول را مفاهیم و کدها تلفیق از حاصل

 ذوق حاصل باید نظری، کدگذاری مرحلۀ در ها داده تلفیق که آن است بر تأکید ظاهرشونده،

است. در ادامه مدل  آمده دست به حقیقی ظهور کدهای ها، داده دل از که باشد 1مفهومی

گرایی در سازمان به صورت عواملی که  به دست آمده مرتبط با تعصب پژوهش که نتایج

دهد، در شود را نشان میمی  گرایانه در بین اعضاء سازمان موجب ایجاد رفتارهای متعصب

 ( ارائه گردیده است. 1شکل )

 
 نظری کدگذاری مرحلة در هاداده تحلیل از حاصل الگوی :1شكل

 

عامل  5گرایی در سازمان به صورت  شوندگان علل تعصب ر ادامه و براساس نظرات مصاحبهد

تواند موجب بروز رفتارهای  شود. در واقع وجود چنین عواملی در سازمان می ارائه می

                                                 
1 -Conceptual Interest 
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محور هستند  هایی که برنامه گرایانه در بین اعضاء سازمان شود. به عنوان مثال سازمان تعصب

شوند تا کارکنان با امید به آینده، به  بینی آینده، موجب می دقیق و پیشبا ارائه برنامه 

سازمان به عنوان مکان تحقق اهداف شغلی و شخصی خود بنگرند و احتمال بروز رفتار 

گرایانه در این کارکنان افزایش یابد. همچنین آموزش محور بودن و توانمندسازی  تعصب

های  سازمان دائماً در حال یادگیری و بهبود مهارتشود تا اعضاء  مستمر کارکنان موجب می

خود بوده و به سازمان به چشم مکانی برای رشد و ترقی خود بنگرند و نسبت به سازمان 

هایی که در برابر نیازهای کارکنان  گرایانه بروز دهند. همچنین سازمان خود رفتار متعصب

ای  نیازهای مادی کارکنان، تاکید ویژه دوستانه داشته باشند، در کنار رفع کامل رفتار انسان

بر رفع نیازهای غیرمادی آنها داشته و در واقع به اعضاء سازمان به چشم عناصر ارزشمند در 

نگرند؛ چنین دیدگاهی در سازمان، حس ارزشمند بودن را در کارکنان تقویت  سازمان می

امه عوامل بیان شده ارائه شود تا آنها به سازمان خود متعصب شوند. در ادکرده و موجب می

 شوند. می

های سازمان، اشاره به اهمیت وجود نقشه راه مناسب در  برنامه محوربودن فعالیت -1

شوندگان به دست آمده است. به  بندی نظرات مصاحبه سازمان دارد. این عامل بر اساس جمع

نیستند به خاطر ها حاضر یعنی آدم... عنوان مثال بر اساس نظر یکی از مصاحبه شوندگان:

پول بیشتر جای دیگری بروند و دوست دارند در سازمان باشند اما چرا؟ به خاطر اینکه در 

اندازی که تعریف شده است معنادار است و برای هر فردی این سازمان ماموریت و چشم

انداز را جلوی او بگذارید معنادار و درست است. نه اینکه یکی نفر تایید ماموریت و چشم

شوندگان: و یا بر اساس نظر یکی دیگر از مصاحبه ...ند و یکی دیگر آن را تایید نکندبک

...سازمان رفتارش و فرهنگش بر روی یک چراغ راهنمایی یا فانوس دریایی باید استوار باشد. 

انداز سازمانی روشن و دقیق که بر . یک چشم... های سازمان استاین چراغ راهنما ارزش

نقش محوری در دستیابی به عملکرد  ،ازمانی روشن و دقیق بیان شده استمبنای اهداف س

کند و پذیرش و درک  های سازمانی را بیان می انداز سازمان ارزشسازمانی دارد. چشم

آید زندگی کاری  های قوی می اندازی که از ارزشدهد؛ چشم را افزایش می نفعان بیرونی ذی

ریزی  هایی که برنامه . سازمان(Mayfield et al., 2015)د ده نفعان داخلی را نیز بهبود می ذی

های از  های خود را بر پایه و اساس برنامه دانند و فعالیت را اولین اصل وجودی سازمان می
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نمایند، بلکه  دهند نه تنها آینده راه سازمان را برای خود روشن می قبل تدوین شده قرار می

محور  طور که برنامه آورند. همان شفافی را فراهم می برای اعضاء سازمان نیز مسیر روشن و

تواند موجب بروز رفتارهای متعصبانه در سازمان گردد، سردرگمی و عدم شفافیت  بودن می

گرایی در سازمان شود. تدوین  تواند موجب عدم دستیابی به ایجاد تعصب مسیر آینده نیز، می

ها، تنها  اتژیک، چشم انداز، ماموریت و ارزشهای سازمانی از جمله برنامه استر مناسب برنامه

گرایی در سازمان است و نکته مهم، اهمیت  بخشی از راه موفقیت جهت دستیابی به تعصب

باشد. در این راستا درکنار  ها در سازمان می مدیران عالی سازمان در اجرای دقیق این برنامه

های سازمانی نیز بسیار با اهمیت  انداز، ماموریت و اهداف سازمانی، نقش ارزشتدوین چشم

    های سازمانی با تعهد سازمانی، رفتار شهروندی، رضایت شغلی،  باشد. برخی ارزش می

)مثبت( ارتباط مثبت دارند  گرایی شدن با کار، اعتماد، عملکرد تیمی و تعصبعجین

(James,2010). بهترین ها،  ، معتقد هستند ایده ساده عمل بر اساس ارزشآستر و فریمن

 پذیر بودن کنند، اعتماد نقطه شروع هر حرکتی درباره اعتمادپذیر بودن است. آنها اشاره می

. دستیابی به اهداف (Auster & Freeman,2013)شود  ها شروع میبا ارزش در سازمان

ها، نیازمند یک تفکر جدی و بیان نقش  سازمانی در چشم انداز و ماموریت سازمانی و ارزش

باشد؛ اما متاسفانه اغلب  های سازمانی توسط مدیریت منابع انسانی در همه سطوح می ارزش

سازی آن در سازمان به درستی درک نشده است های سازمانی و جاری نقش ارزش

(Hassan,2007)سازمانی در واقع با سه هدف اصلی  های ارزشدارد که  . اسکات بیان می

 ی سازمانیهاارزش  .(Scott, 2002) ارتباط است در (وری، رضایت و تعهدبهره) سازمانی

ایجاد توانند منجر به شوند و به خوبی هدایت شوند می تدوینزمانی که به درستی 

 تعاملاتها و هدایت کارکنان در و عمل بر مبنای ارزش گرایی در سازمان شده تعصب

را در دوران حیات  هایی بحرانهایی که بیشتر سازمان. (Florea et al., 2013)سازمانی شود 

و استفاده از آنها  توسط اعضاء های سازمان درک ارزش که کننداند بیان میخود سپری کرده

عامل تعیین سازمان که منجر به ایجاد افراد متعصب در سازمان می شود،برای بازسازی 

و تعریف دقیق . به صورت خلاصه استدر موفقیت و خروج از بحران سازمانی ای کننده

ها و اهداف سازمان؛ آگاهی ایجاد تناسب بین ارزش ها؛ارزش چشم انداز، ماموریت و روشن

تواند به  ، میهای فرد و سازمانهای خود و سازمان؛ ایجاد تناسب بین ارزشافراد از ارزش

 ایجاد رفتارهای  متعصبانه در سازمان بیانجامد.
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گرایی  یگر از عوامل دستیابی به تعصبانسان دوستی در برابر نیازهای کارکنان یکی د -2

شوندگان این عامل شناسایی گردید. به  بندی نظرات مصاحبه باشد. در جمع در سازمان می

-چیزی که من در شرکت خودم می...اس نظر یکی از مصاحبه شوندگان: عنوان مثال بر اس
نجا فرهنگی هست که . ای...رومگیرم خیلی فراتر از پوله و به این دلیل هیچ جای دیگری نمی

من انسانیتم حرمت داره، شخصیتم  حرمت داره و به کارم ارزش گذاری میشه  با خطا هام 

کنم وقتی در این سازمان هستم شخصیتم رشد می شه و من احساس میدرست برخورد می

رشد و توسعه افراد موجب  شوندگان: ... کنه... و یا بر اساس نظر یکی دیگر از مصاحبه

ی ما است. چرا باید از ترقی یک فرد ناراحت شویم؟ مگر ما مالک افراد هستیم؟ خوشحال

کند که در صورت وجود سازمان ما این فرصت را برای همه افراد واجد شرایط فراهم می

کنیم. این توانایی بتوانند در مسیر ترقی حرکت کنند و ما هم به آنها در این مسیر کمک می

د او در یر فلان کارخانه، قبلا جز پرسنل ما بوده و موجبات رشباعث خواشحالی است که مد

شوندگان: ما جلوی  . و یا بر اساس نظر یکی دیگر از مصاحبهسازمان ما شکل گرفته است

گیریم یعنی اگر روزی هر فردی بخواهد به هر  رفت و آمد افراد به سازمان خودمان را نمی

توانیم لوی اورا بگیریم همانطور که ما نیز نمیتوانیم جدلیلی سازمان را ترک کند ما نمی

تعهد بدهیم فرد را برای همه عمر استخدام کنیم  بنابر این رابطه فقط یک قرارداد است اما 

توانیم کاری بکینم که افراد سازمان را ترک نکنند. موفقیت سازمانها تا حد معتقدیم می

آنها بستگی دارد. به عبارت دیگر زیادی به روحیات، تلاش، انگیزش و رضایت کارکنان 

کارآیی و اثربخشی سازمانها با کارآیی و اثربخشی کارکنان آنها وابستگی مستقیمی دارد. 

کارکنان برای ارائه رفتار مطلوب و موردپسند در راستای اهداف سازمان، باید هم انگیزه 

ازطریق شناسایی یابد مگر  داشته باشد و هم درست برانگیخته شود و این امر تحقق نمی

چراهای رفتاری یا علل تمایل و دلایل انگیزه و رضایت آنها، به منظور هدایت رفتار آنها به 

های منسوخ و قدیمی  باشد. رهایی سازمان از قواعد و روش سازمانی می سوی کسب اهداف

رد های عملک نمود، مانند ارزیابی های فیزیکی افراد در سازمان توجه می که تنها به جنبه

گرایی در سازمان  تواند نقطه مناسبی برای شروع فعالیت سازمان در جهت تعصب قدیمی، می

تواند در بلند  گذاری و محوریت قرار گرفتن ذات حقیقی انسان در سازمان می باشد. ارزش

خود و شخصیت  اعضاءگاه سازمان به مدت دستیابی به اهداف سازمانی را تضمین نماید. هر
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های آنها پرورش خواهد یافت؛ زیرا فقط به این  اعتبار بدهد، استعداها و تواناییآنها احترام و 

و  افراد در سازمانباید از تحقیر . ها را تسخیر کرد توان دل انسان واسطه است که می

انتقادهای بیهوده در سازمان پرهیز کرد. اگر افراد در سازمان دچار خطا و لغزش هستند 

ند، بلکه شرایط آموزشی، تربیتی و رفتاری حاکم بر محیط کار نیز فقط خود آنها مقصر نیست

، قبل از هر چیز باید  آنهاهای  در لغزش آنان نقش دارد. برای اصلاح و به کارگیری ظرفیت

باید مانند رابطه پدر با فرزند باشد.  کارکنانبا  ان سازمانرابطه مدیر. به وی احترام گذاشت

نواده با یکدیگر عاطفی و صمیمانه است، روابط افراد و مدیران همان طور که رفتار اعضای خا

که توجه سازمان از جنبه رفع نیازهای مادی و . در صورتیدر سازمان نیز باید چنین باشد

توان انتظار داشت که معمول کارکنان گذر نماید و به رفع نیازهای غیرمادی توجه شود، می

 نش نشان داده و نسبت به سازمان متعصب شوند.اعضاء سازمان به این توجه سازمان واک

استخدام و جذب نیرو هدفمندانه یکی دیگر از علل مهم در جهت دستیابی به  -3

دهد که نحوه  شوندگان نشان می باشد. بررسی نظرات مصاحبه گرایی در سازمان می تعصب

گرایانه در  صباستخدام و استانداردهای مورد استفاده نقش موثری در ایجاد رفتارهای متع

 شوندگان: سازمان دارند. به عنوان مثال بر اساس نظر یکی از مصاحبه

سال سابقه کار داشت. یک روز  20آید کارگر متعصبی داشتیم که بیش از ...یادم می

دست من را گرفت و به گوشه سالن تولید برد و جای کفش یک بچه را به من نشان داد و 

را می ساختند من اینجا بودم و این جای پسر من است که گفت هنگامیکه داشتند اینجا 

شوندگان: ...در  درآن زمان اینجا مشغول بازی بود... و یا بر اساس نظر یکی دیگر از مصاحبه

سازمان ما جذب نیرو بسیار با اهمیت است و هر فردی را به راحتی استخدام نمی کنیم. اگر 

م کنیم با او صحبت می کنیم و بیان می شود قرار است فردی را برای بخش خدمات استخدا

که قرار است این فرد به چه کسانی خدمت کند. او قرار است برای اعضاء این سازمان که هر 

کدام افراد ویژه هستند خدمت کند. استاندارد ها بیان می شود و توضیح داده می شود که ما 

 ساختارهای ترین منطقی سازمانی، های طرح ترین حتی برای او هم برنامه داریم... . دقیق

 تنهایی به کامپیوتری های سیستم ترین پیشرفته و بازاریابی های ترین برنامه سازمانی، پیچیده

 خودی به ها سیستم و ها برنامه ساختارها، ها، کنند. طرح نمی تضمین یک سازمان را موفقیت

شوند.  می محقق و حفظ را،اج که هستند افراد بوسیله تنها آنها بلکه کنند نمی خود عمل

 هرگز سازمان مناسب زمان و مکان در واجد شرایط انسانی نیروی کافی تعداد داشتن بدون
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رسید. آغاز راه ورود اعضاء به سازمان مهمترین قسمت جهت بررسی  نخواهد اهدافش به

دارند شرایط و انتخاب بهترین افراد است. تناسب شرایط افرادی که قصد ورود به سازمان را 

های سازمانی، خصوصیات سازمان و سایر متغیرهای مرتبط با فرد و سازمان،  با برنامه

تواند اولین گام در جهت روند متعصب کردن افراد به سازمان باشد. همچنین انتخاب  می

تواند سرعت  های سازمانی را دارند می افرادی که بیشترین تناسب را با اهداف و برنامه

توانند خود را با اهداف رایی را افزایش دهد. در واقع از افرادی که نمیگ رسیدن به تعصب

توان انتظار  سازمانی تطبیق دهند و یا اینکه گاهی با اهداف سازمانی تعارضاتی دارند، نمی

 داشت که به سازمان متعصب شوند؛ زیرا اینگونه افراد با ماهیت سازمان مشکل دارند.  فرآیند

 بر نیاز مورد وظایف افراد تعیین و ارزیابی یافتن، از متشکل سانیان نیرو تأمین و جذب

 آموزش حتی دارند نظران تأکید صاحب برخی که گونه است؛ آن راهبردی نقشۀ یک مبنای

 داده نشان ؛ تحقیقات(Mello, 2002)کرد  نخواهد را غلط استخدام و جذب جبران نیز، خوب

 سازمان عملکرد با مستقیمی ارتباط ثربخشا وبکارگماری فرآیند جذب یک اجرای که است

که سازمان بتواند بهترین افراد را با حداکثر تطابق با . در صورتی(Armstrong, 2009) دارد

توان انتظار داشته باشد تا این افراد نسبت به  های سازمانی به کارگیرد می اهداف و برنامه

 سازمان متعصب شوند.

زی مستمر کارکنان یکی دیگر از عوامل مهم جهت آموزش محور بودن و توانمندسا -4

بندی نظرات  اساس جمعبر باشد. این عامل گرایی در سازمان می دستیابی به تعصب

 شوندگان:شوندگان به دست آمده است. به عنوان مثال بر اساس نظر یکی از مصاحبه مصاحبه

انجام دهد و بابت شود تا فرد کارخود را درست آموزش مستمر در سازمان موجب می ...

درست انجام ندادن کارها توبیخ نشود و خود او سرخورده نشود. همین امر موجب می شود 

آموزش و رشد و توسعه مستمر کلید اساسی موفقیت  فرد از نظر اجتماعی نیز رشد کند...

آموزش بسیار مهم و اساسی  شوندگان: ...است... و یا بر اساس نظر یکی دیگر از مصاحبه

یکی . و یا بر اساس نظر ری به صورت مستمر آموزش داده شود. باید موارد اخلاقی و کااست

های آموزشی برای کارکنان دائماً در حال برگزاری است و  کلاسشوندگان: ...دیگر از مصاحبه

-کنیم... درکنار آموزشمان استفاده میریزی نیازهای آیندهما از یک تیم خبره برای برنامه
های درس زندگی هم های روانشناسی و کلاسها، کلاسی و فنی اصول و ارزشهای تکنیک
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 کارکنان جهانی، موضوع توانمندسازی رقابت افزایش و محیطی کنیم... . تغییراتبرگزار می

کارکنان توانمند، متعهد،  با داشتن سازمانها که قرارداده است؛ چرا مدیران توجه کانون در را

رسیدن به کنند.  و رقابت داده وفق تغییرات را با خود خواهند توانست تربه با انگیزه، و ماهر

اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر 

شود تا افراد بتوانند متناسب با  دارد. اجرای آموزش و بهسازی نیروی انسانی سبب می

مؤثر فعالیتهایشان را ادامه داده و برکارایی خود بیفزایند. تغییرات سازمانی و محیط، بطور 

ریزی شده به وسیله مدیریت برای بهبود  بنابراین آموزش و بهسازی، کوشش مداوم و برنامه

از طرفی اغلب خطاهای افراد در سازمان  سطوح شایستگی کارکنان و عملکرد سازمانی است.

های مستمر سازمانی قابلیت برطرف  با آموزشناشی از عدم آگاهی و دانش افراد دارد که 

شدن دارند. آموزش محور بودن سازمان و ایجاد جو آموزشی در سازمان امکان توانمندسازی 

توانند از با آموزش محور بودن و توانمندسازی  ها می آورد. سازمان را برای اعضاء فراهم می

 گرایی در سازمان دست یابد.  مستمر کارکنان به تعصب

گرایی در  رهبری محوری در سازمان نیز به عنوان عاملی دیگر در جهت تعصب -5

شوندگان به دست  بندی نظرات مصاحبه شود. این عامل بر اساس جمع سازمان معرفی می

شوندگان: ...من که صاحب افراد آمده است. به عنوان مثال بر اساس نظر یکی از مصاحبه

ون کمک کنم تا هم اونها و هم سازمان رشد کنند... نیستم؛ اما مسئولشون هستم؛ باید بهش

به حرفاشون، به درداشون، به مشکلاتشون گوش بدی نصف قضیه حله، حالا اگر تونستی یک 

 کنه؟ باور کنید میکنه... .کنی این فرد واست هرکاری نمیکمکی هم میکنی؛ فکر می

 رفتار کار محیط در میرود، تظاران آنها از و هستند سازمان یک واسطهبی نمایندگان رهبران،

به  رهبر رفتارهای در سازمانی عدالت است لازم بنابراین باشند، داشته اخلاقی و عادلانه

 برخی اثربخشی. دهد افزایش را کارکنان توسط شده درک عدالت که شود منعکس ای گونه

 مربوط دغدغه نتیجه، در و است رهبران منصفانه عملکرد میزان به مشروط رهبری هایجنبه

 ,Long) دهد می قرار تأثیر تحت مستقیم غیر یا مستقیم بطور را رهبری به پاسخ عدالت، به

تواند ای است که دربرگیرنده سطوح مفهومی چندگانه است زیرا میرهبری پدیده (.2013

(. Dionne et al., 2012)میان یک رهبر و پیرو، گروهی از پیروان یا کل سازمان رخ دهد 

تواند منجر به ایجاد پیامدهای مرتبط سازمانی در سطوح گوناگون شود. علیرغم ین میهمچن

عمل یا  عدم توافق در تعریف رهبری و ارائه تعاریف متفاوت، اکثر محققان اتفاق نظر دارند
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عنوان یک فعل، ه فرآیند رهبری، نیازمند رهبران، پیروان و زمینه یا موقعیت است. رهبری ب

عدالت سازمانی بر ادراک  .(Allio, 2012)ند هدایت کردن و رهبری دارد اشاره به فرآی

های  کارکنان درباره میزان برابری و انصاف در سازمان تأکید دارد و بعنوان یکی از ارزش

مدیران   (.Elamin & Alomain, 2011)شود  کلیدی که سازمانها به آن تمایل دارند تلقی می

وحه و الگوی سایر اعضاء سازمان نقش بسیار با اهمیت در سازمان به عنوان رهبران و سرل

گرایی، عدالت محوری، ایجاد جو حمایتی)در مقابل جو  گرایی در سازمان دارند. اخلاق تعصب

تواند نوید  امنیتی( در سازمان، ایجاد حس اعتماد و صداقت در رفتار مدیران عالی می

وق انسانی به همراه برابری در مقابل قوانین سازمانی ایمن را به سایر اعضاء دهد. برابری حق

گرایی در سازمان  مقررات در بین تمامی اعضاء سازمان، یکی از مهمترین عوامل ایجاد تعصب

 باشد. می
 

 گیری بحث و نتیجه

های پژوهش  باشد. یافته می "گرایی در سازمان تعصب"مقوله محوری در این پژوهش 

ای را )آگاهانه و یا غیرآگاهانه( در  های جسته گریخته تلاشها اغلب  دهد که سازمان نشان می

ها الگو،  دهند؛ اما هیچ کدام از این سازمان گرایی در سازمان انجام می جهت ایجاد تعصب

عامل به دست آمده از  5گرایی در سازمان ندارند.  ای خاص برای ایجاد تعصب طرح و برنامه

تواند موجب  ود این عوامل به صورت یکپارچه میدهد که به وج نتایج این پژوهش نشان می

ریزی در سازمان و  گونه در سازمان شوند. از جمله، اهمیت برنامه ایجاد رفتارهای تعصب

های سازمانی نه تنها در مرحله تدوین، بلکه در مرحله اجرا نیز بسیار ضروری  تدوین ارزش

به سازمان قدم « نبایدها»و « بایدها»افراد با برخی تصورات از پیش تعیین شده درباره است. 

این تصورات بی ارزش نبوده و تعبیری از درست و غلط را با خود به همراه دارند.  ؛گذارند می

خاص بر سایرین ارجحیت دارند در  یکند که برخی رفتارها یا پیآمدها همچنین مشخص می

ها، توجه به  ب سازمان. متاسفانه اغلافکند ها بر عینیت و عقلانیت سایه می نتیجه ارزش

های سازمانی را تا مرحله تدوین دنبال کرده و در زمینه  های تدوین شده و ارزش برنامه

های سازمانی، مخصوصاً  نمایند. عدم توجه به اجرای ارزش اجرای آن نقش ناچیزی را ایفا می

گرایی در  بتواند کارکرد آن را در جهت دستیابی به تعص از ناحیه مدیران ارشد سازمان، می

باشند و  های سازمانی پایه و اساس فرهنگ سازمانی می سازمان به شدت کاهش دهد. ارزش
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گونه را در سازمان کاهش  تواند بروز رفتارهای تعصب عدم توجه به تدوین و اجرای آن می

شوند تا  سازی آینده سازمان، موجب می محور هستند با شفاف هایی که برنامه دهد. سازمان

ن و اعضاء سازمان با امید به آینده شغلی و شخصی خود نسبت به سازمان رفتارهای کارکنا

دوستی در برابر نیازهای کارکنان است. توجه صرف  متعصبانه بروز دهند. دومین عامل، انسان

گرایی یاری  تواند سازمان را در جهت دستیابی به تعصب به نیازهای اولیه اعضاء سازمان نمی

زمان به چیزی بیش از تامین نیازهای اولیه نیاز دارند تا به کارکنانی متعصب نماید. اعضاء سا

تبدیل شوند. رسیدگی به نیازهای غیرمادی اعضاء سازمان در کنار توجه دقیق به نیازهای 

گونه در سازمان است.  مادی آنها از جمله نکات ضروری جهت دستیابی به رفتارهای تعصب

کند با ایجاد ارتباط  خود را بر روی نیازهای اعضاء متمرکز میهایی که کانون توجه  سازمان

های ایجاد  عاطفی و روانی با کارکنان سازمان و ایجاد حس ارزشمندی بین آنها، پایه

کنند. در این رابطه اهمیت توجه به نیازهای  گرایانه در سازمان را بنا می رفتارهای تعصب

ای که در صورت ایجاد تعصب  ادی است، به گونهغیرمادی بسیار بیشتر از اهمیت نیازهای م

گرایی از بین نرفته و سازمان  در بین اعضاء سازمان، حتی با قطع ارائه منابع مادی، تعصب

تواند به بقاء خود ادامه دهد. سومین عامل، اهمیت جذب و استخدام نیروهای سازمان  می

 اما شود، ساده ظاهر رایندف یک صورت به استخدام و جذب تعریف است ممکن است. هرچند

ترین  های سازمان از پراهمیت نیست. اغلب اولین استخدام آسان آن به اثربخش دستیابی

شوند در صورت تداوم همکاری  باشند. افرادی که با تولد سازمان، وارد آن می ها می استخدام

افراد باسابقه از ترین افراد سازمان خواهند بود. خروج  آنها با سازمان احتمالاً جزء متعصب

های مجدد هستند، هزینه بسیاری  سازمان و ورود افراد جدید که نیازمند آشنایی و آموزش

زیادی را برای سازمان درپی خواهد داشت. هیچ سازمانی نیز بدون علت قصد خروج اعضاء 

های سازمان رویکرد هدفمند داشته باشد، با  باسابقه خود را ندارد. در صورتیکه استخدام

شود تا زمینه بروز رفتارهای متعصبانه  راستا با اهداف سازمانی موجب می جذب نیروهای هم

سازی،  در این افراد افزایش یابد. چهارمین عامل، آموزش محور بودن سازمان است. توانمند

 اعتماد، انرژی حس روش با این است. قدرت در دیگرکارکنان نمودن سهیم روش ترین راحت

 امور در جویی مشارکت شود وحس می درافراد ایجاد عهد وخوداتکاییغرور، ت مضاعف،

 دنبال گونه در سازمان را به تواند بروز رفتارهای تعصب می یافته، و درنهایت افزایش سازمانی

های سازمان، از آنها  های مورد نیاز افراد سازمان، آموزش خواسته داشته باشد. اولین آموزش
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توانند  ء سازمان ندانند سازمان چه توقعی از آنها دارد نمیباشد. تا زمانیکه اعضا می

تواند موجب  های سازمانی می سازی خواسته های آن را برآورده سازند. عدم برآورده خواسته

گرایانه در سازمان گردد. آموزش  سرخوردگی افراد شده و سد راه بروز رفتارهای تعصب

سازی قوانین و مقررات  کاری و شفاف اهداف سازمانی، اصول اخلاقی سازمانی، شرایط

گونه در سازمان  هایی که سد راه بروز رفتارهای تعصب تواند بسیاری از سوتفاهم سازمان می

تواند با ایجاد شفافیت در اجرای  هایی می هستند را از بین ببرد و وجود چنین آموزش

عصبانه در سازمان های سازمانی برای کارکنان سازمان، موجب بروز رفتارهای مت فعالیت

گردد. نهایتاً آخرین عامل، رهبری محوری در سازمان است. مدیران سازمان به عنوان رهبران 

گرایی در  و سرلوحه و الگوی سایر اعضاء سازمان نقش بسیار با اهمیتی در بروز رفتار تعصب

حس اعتماد محوری، ایجاد جو حمایتی در سازمان، ایجاد  گرایی، عدالت سازمان دارند. اخلاق

تواند نوید سازمانی ایمن را به اعضاء سازمان دهد. عواملی  و صداقت در رفتار مدیران عالی می

تواند  ای بودن آنها می همچون رضایت مدیران سازمان، تعلق خاطر مدیران به سازمان و حرفه

یفا گرایی در سازمان، نقش مهمی را در این رابطه ا به عنوان عوامل تاثیرگذار بر تعصب

ای و راضی که به سازمان خود تعلق خاطر داشته باشند، به اهمیت  نمایند. مدیران حرفه

گرایی کارکنان در سازمان به خوبی واقف هستند و تلاش خود را برای به کارگیری  تعصب

دهند. سازمانی که در آن  های گوناگون جهت متعصب نمودن کارکنان سازمان انجام می روش

ای، به دنبال کسب اهداف سازمانی و شخصی  بدون نگرانی از مسائل حاشیهتوانند  افراد می

باشند. برابری حقوق انسانی به همراه برابری در مقابل قوانین مقررات در بین تمامی اعضاء 

تواند یکی از  ترین سطوح کارگری و کارمندی می سازمان، از سطوح بالای مدیریت تا پایین

که پس از آموزش گونه در سازمان باشد. هنگامی فتارهای تعصبمهمترین عوامل ایجاد بروز ر

قوانین و مقررات به اعضاء سازمان، به آنها این تضمین داده شود که تمامی افراد زیر سایه 

این قوانین و مقررات دارای مصونیت هستند، موجب خواهد شد تا اعضاء سازمان مسیر 

 تر طی نمایند.  حتگرایی به سازمان را بسیار سریعتر و را تعصب
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