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Abstract 
Diversity in the workplace provides opportunities for developing organizations. But not 

only is this capacity sometimes used in organizations, in some countries it also includes 
pests such as sectarianism in organization. The purpose of this study was to explore the 

lived experiences of employees from public organizations in Herat, Afghanistan –a 

proper context for sectarianism in a an effected counry by such a phenomenon, to gain 
diverse understandings about consequences of sectarianism in the organization through a 

phenomenography. Research participants were 24 employees from 16 mentioned 

organizations that were invited to the research project through typical sampling until 
theoretical saturation. The method of data collection was in-depth interviews. Maxqda 

software was used for data analysis. Based on the findings of the study, five different 

viewpoints toward the consequences of sectarianism in the organization were found, 

namely, in-parties’ anti-norm actions, out-parties’ frustrapions and passive pctions, 
conflicting interpersonal communication, organizational dysfunctions, and public 

distrust. Subsequently, based on their level of complexity, the classes were placed on a 

hierarchy with five levels (in-parties actions, Out-pvtnaiuq ehtti nna noi lpii t cat 
interpersonal communication, organization, and external environment of organization) 

and shaped the hierarchical outcome space for different ways of perceiving the 

consequences of the phenomenon of sectarianism in the organization 

. 
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 چکیده
ر بلکه گاه د شود،یها استفاده نمدر سازمان تیظرف نی. اما نه تنها گاه از اآوردیبه ارمغان م سازمان یبالندگ یرا برا ییهاکار، فرصت طیتنوع در مح

در  ییگراتبعات فرقه ةمتکثر دربار یهابه فهم دنیپژوهش با هدف رس نی. اشودیدچار م زیدر سازمان ن ییگرافرقه رینظ یکشورها به آفات یبرخ

 -دهیپد نیبه امبتلا  یدر کشور گرایی¬مساعد فرقه یبستر -هرات افغانستان  تیولا یدولت یهااز سازمان یکارکنان ستةی، به کاوش تجارب زسازمان
به اشباع  دنیتا رس ینوع یریگنمونهبودند که با روش  ادشدهیسازمان  61نفر از کارکنان  42کنندگان پژوهش پرداخته است. مشارکت یدارنگاریبا پد
 Maxqdaافزار از نرمپژوهش  یهاداده لیتحل یبود. برا قیعم یهاها انجام مصاحبهداده یدعوت شده بودند. روش گردآور یبه همکار ینظر

 زانةیهنجارست یهاکه عبارت بودند از کنش نددر سازمان به دست آمد ییگرافرقه یامدهایمتفاوت نسبت به پ ستاریپنج ا هاافتهیاستفاده شد. طبق 
. در یعموم یاعتمادیو ب یسازمان یکردهاآلود، کژکارتعارض یفرد نیخارج از فرقه، ارتباطات ب یمنفعلانة اعضا یهاو کنش هایفرقه، ناکام یاعضا

خارج از فرقه، فرد، ارتباطات  یاعضا یهافرقه، کنش یاعضا یهابا پنج سطح کنش یمراتبسلسله یها، روسطح آن یدگیچیادامه، طبقات براساس پ
در سازمان  ییگرافرقه دةیپد یامدهایمتفاوت ادراک از پ یهاوهیش یرا برا یمراتبسلسله یاجهینت یسازمان و فراسازمان قرار گرفتند و فضا ،یفرد نیب

 رقم زدند.
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 مقدمه 
غیر از دوقلوهای همسان هیچ دو انسانی به هم شبیه نیستند. 

طور اثربخش در ها متفاوت هستند و اگر از این تنوع بهانسان
 تر عمل خواهند کردها استفاده شود، خلاقمدیریت سازمان

این مهم که از منظر  تنداش (. با نظر4:  4554، 6)کارترایت
ها دست آخر براساس نی، سازمانواقعیات حاکم بر دنیای کنو

، 4شوند )دیکسون و هارگیشان ارزیابی میموفقیت و شکست
ها به چشم (، باید به تنوع نیروی کار در سازمان21: 4551

که در تراز جهانی، تنوع  گونهفرصت نگاه کرد نه تهدید؛ آن
، 3شود )فوربسنیروی کار حتی یک مزیت رقابتی محسوب می

4552 :64.) 
مهم تنوع در سازمان و ضرورت مدیریت آن،  جایگاهرغم به

 2گراییفرقه هاآنموانعی سد راه آن وجود دارند که یکی از 
(. مقصود از 372: 4564، 0کارتنیاست )گراهام، والش و مک

ها، مند از نگرشای نظامگرایی در سازمان، مجموعهفرقه
نیازهای  هاآنبراساس  اقدامات، باورها و ساختارها است که فرد

ویژه نیازهای تعلق، هویت و ابراز آزاد به-مثبت و انسانی خود 
طور مخدوش در قالب الگوهای ارتباطی را به -اختلافات

(. مطالعات 654: 4556، 1دارد )لیچتی و کلگویرانگر ابراز می
مشارکت  ندةکاه گرایی در سازمانفرقهحاکی از آن هستند که 

: 4560، 7)الوخین استسازمانی  اتتعارض زایندةو فاجتماعی 
موجب التفات آنچه بیش از همه اما  ؛(3: 6117، 2؛ داینس42
گرایی در سازمان شده است، به پدیدة فرقه وراناندیشه نظر

 های برابر در سازمان برای همگان ضرورت ارتقای فرصت
 ؛ چرا که تبعیض ناشی ازاستهای امروزی ویژه در سازمانبه

شود های برابر برای همگان میگرایی مانع ایجاد فرصتفرقه
ها همواره (. چنین نیست که سازمان25: 6113، 1)فینلای

های برابری را در اختیار همگان قرار قدرت، امکانات و فرصت
کم با واقعیت برخی جوامع سازگاری کامل دهند و این دست

یرلند شمالی به علت عنوان مثال، کشوری مثل اندارد. به
است  بار شهره شدهمدت و خشونتتعارضات اجتماعی طولانی

                                                                   
1. Cartwright 
2. Dickson & Hargie 
3. Forbes 
4. Sectarianism  
. . Graham, Walsh & McCartney 
6. Liechty & Clegg 
7. Al Wekhian 

8. Dynes 
9. Finlay 

(. جو عدم قطعیت و 60: 4552: 65)اسمیث و همیلتون
که میراث سالیان دراز بروز -بلاتکلیفی مستمر سیاسی 

های دهشتناک در طول تاریخ بر سر اختلافات ارضی، خشونت
گونه جوامع بوده مسائل قومیتی، سیاسی و مذهبی در این

موجب نهادینگی تبعیض در آنجا شده است )دیکسون و  -است
(. البته ایرلند تنها مصداق نیست؛ ازجمله 21: 4551هارگی، 

برد، افغانستان است گرایی رنج میکشورهایی که از فرقه
(؛ کشوری با تنوع بالای قومیتی و مذهبی 632: 6322)هادیان، 
شده و نوپا که به علت چندگانگی  جربهسالاری کمتر تاما مردم

ای دست به گریبان است )شفیعی و ای با مشکلات عدیدهفرقه
(. از حیث سلامت سازمانی نیز این کشور در 453: 6321اقبال، 

در ردیف هفتم  4562المللی صلح در سال بندی بنیاد بینرتبه
 (.21: 6313های فاسد شناخته شد )سردارنیا و حسینی، دولت

های ذهنی کسانی که پدیدة نظر به اینکه جستار در اندوخته
گرایی را در سازمان براساس تجارب عینی خود درک فرقه
اند، در کنار کاوش تجارب کشورهای مختلف مبتلا به کرده
تری از این پدیدة چندلایه های عمیقتواند لایهگرایی میفرقه

ت راهبرد پژوهشی را کشف کند، پژوهش حاضر با کاربس
گرایی در به شناسایی پیامدهای مختلف فرقه 66پدیدارنگاری

های سازمان، برآمده از تجارب زیستة برخی از کارکنان سازمان
دولتی ولایت هرات افغانستان پرداخته است. پرسش اصلی 

های متکثری از چه دریافت»پژوهش از این قرار است که 
های دولتی ولایت هرات مانگرایی در سازپیامدهای فرقه

های این غور در یافته«. اند؟افغانستان تجربه و درک شده
های ایرانی در پرهیز از تواند هشداری برای سازمانپژوهش می

 های دولتی باشد. گرایی در سازمانهایی از فرقهرگه

 

 مبانی نظری

 گرايی در سازمانفرقه

ای یا رط تعارضات رابطهگرایی یکی از مصادیق بارز و مففرقه
رسانی به سازمان است که ظرفیت بالایی در آسیب 64عاطفی

گرایی را (. ازجمله، فرقه21: 4551دارد )دیکسون و هارگی، 
توان یکی از آفات توجه به تنوع در سازمان دانست. تنوع در می

های فردی، گروهی و ای از تفاوتمحل کار بر مجموعه
دهندة شوند و نشاند که وارد سازمان میفرهنگی دلالت دارن

                                                                   
00. Smyth & Hamilton 

11. Phenomenography 
22. Relational or Affective Conflicts 
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های اجتماعی و فرهنگی اعضای سازمان است گوناگونی هویت
های (؛ تنوع در محیط کار، فرصت6: 4564، 6)پاتریک و کومار

ها به ارمغان ها و سازمانفردی برای افراد، تیممنحصربه
 هایی(. البته، سازمان612: 4562، 4آورد )بوند و هاینسمی
توانند از مزایای کامل تنوع استفاده کنند که به اهمیت می

های بر این های جدید ارج بنهند و برای تغییر نظاماندیشه
اساس منعطف باشند. در واقع، این بر عهدة مدیریت 

هاست تا از تنوع نیروی کار در راستای نیل به سازمان
 (.261: 4551، 3راهبردهای سازمان استفاده کنند )کنراد

تنوع نهادینه شده  هاآنهای در برخی کشورها و سازمان
سازمانی این  (. در فرهنگ035: 6111، 2نتو و سوهالاست )دی

از کسی  هاآنشود و در شناخته می کشورها تنوع یک ارزش
شود که در محیط کار از هویت خود بگذرد )کنراد، خواسته نمی

ها، طبق شورها و سازمان(. در مقابل، در برخی ک625: 4551
شود، فرضی فرهنگی، آنچه بیش از تنوع پاس داشته میپیش

گونی (. مراد از تجانس، هم462: 4552 ،1است )شاین 0تجانس
شناختی های بومافراد براساس برخی وجوه تشابه مانند شباهت

( است. حد افراطی هاآن)جنسیت، قومیت، ملیت، دین و مانند 
 یابد. گرایی ظهور میقالب فرقه این تجانس، در

( و 4556، 2)برور 7های هویت اجتماعیبراساس نظریه
، 65)پائولینی، هیوستون، کایرنز و وسی  1بندی خویشتندسته
شوند بر انسان حاکم می 66ای(، گاه ادراکات کلیشه4552

، هاآن( که در نتیجة 666: 4555، 64هاوزن)ماکرائه و بوندن
های های مثبت گروه خود تأکید و جنبهلاً بر جنبهافراد معمو

رو، دربارة کنند. ازاینمی ترمهمهای مخالف را منفی گروه
شان ها و کسانی که موجب مخدوش شدن عزت نفسگروه
کنند )سینکلیر و های منفی استفاده میشوند، از کلیشهمی

ای این ظرفیت ها دار(. بنابراین، کلیشه6341: 4555، 63کوندا
هستند که مبنایی برای تعصب و تبعیض واقع شوند )هیوستون، 

                                                                   
1. Patrick & Kumar 
2. Bond & Haynes 
3. Konrad 

4. D’Netto & Sohal 
5. Homogeneity 
6. Schein 
7. Social Identity  
8. Brewer 
9. Self-Categorization  
00. Paolini, Hewstone, Cairns & Voci 
11. Stereotype 

22. Macrae & Bodenhausen 
33. Sinclair & Kunda 

تواند ولو ناخواسته (. تعصبات می070: 4554، 62رابین و ویلیس
روی تصمیمات افراد اثر بگذارند و در نتیجه باعث ایجاد تبعیض 
غیرعامدانه، بدون قصد و غرض و ناخواسته شوند )دوویدیو، 

(. بر همین اساس، 22: 4554، 60هودسونگائرتنر، کاواکامی و 
گرایی جریانی سیال و وران، فرقهطبق نظر بعضی اندیشه

گرفته از بستر متغیر تاریخی و اجتماعی است و لذا شکل
بسا ، چهروازاینتوان آن را ویژگی برآمده از تعمد دانست. نمی

گرایانه تلقی شوند که عمدی یا از قبل اقداماتی فرقه
اند، ولی سبب بروز اختلافاتی دائمی و شده نبودهبینیپیش

 (.27: 4551اند )دیکسون و هارگی، شده ویرانگرهایی شکاف
گرایی گاه مذهب است )لیچتی و کلگ، موضوع فرقه

که برخی، خاستگاه اختلافات مذهبی را  هرچند(؛ 654: 4556
را به گرایی مذهبی دانند و فرقههای فرهنگی میتفاوت
(. 146: 6110، 61وی)مک کاهندفرو میگرایی قومی فرقه

تواند بنا به علل دیگری مانند گرایی میهمچنین، فرقه
های کاری، ایدئولوژیکی کارفرمایان در افراد و گروه کاریدست

ها، رقابت بر سر به خطر افتادن موقعیت ممتاز برخی از گروه
های یزی میان بعضی گروهستمشاغل و یا سوءظن شدید و هم

حادث  بین گروهیهای اجتماعی و سازمان، تحت تأثیر تنش
گرایی در (. افزون بر این، گاه فرقه20: 6113شود )فینلای، 

یابد؛ مانند تبعیض در استخدام و سطح سازمان بروز می
های قومی، مذهبی؛ گاه نیز کارگماری نیروها متأثر از گرایشبه

ها و باورهای افراد پدید میان نظام نگرش به علت تفاوت
های افراد از توان آن را در کنشای موارد هم میآید؛ در پارهمی

قبیل تبعیض شخصی، تهدید، ارعاب، تجاوز و خشونت 
 (.304: 6114وجو کرد )برور، جست
 

 گرايی در سازمانکژکارکردهای فرقه
ب مدیریت شود، اگرچه تنوع شمشیری دو لبه است که اگر خو

بسا اعضای کند وگرنه چهفرصت را برای خلاقیت ایجاد می
گروه ناراضی شوند و نیل به اهداف سازمانی و گروهی از بین 

(، 713: 4551، برود )راموس، هیوستون، بارتو و برانسکومبه

 گرایی در سازمان نشدهگاه این احتمال باعث تجویز فرقههیچ
تواند گرایی میآلود برآمده از فرقهعیضاست؛ چرا که نگاه تب

موجب گرایش غیرکارکردی به تجانس شود. این در حالی است 

                                                                   
44. Hewstone, Rubin & Willis 
55. Dovidio, Gaertner, Kawakami & Hodson 

66.  McVeigh 
77. Ramos, Hewstone, Barreto & Branscombe 
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های اقلیت، گاه پیامد تنوع فرهنگی که تبعیض در قبال گروه
نوبة خود موجب کاهش عملکرد سازمان کارکنان است که به

 (.4: 4567، 6شود )ازگن، نیجکام و پوتمی
های برابر برای همگان ایی مانع ایجاد فرصتگرهمچنین، فرقه

گرایی در گر فرقه(. از نقش تخریب25: 6113شود )فینلای، می
توان چشم پوشید )گراهام، والش سلامت جامعة انسانی نیز نمی

تواند به افزایش گرایی می(. فرقه372: 4564کارتنی ، و مک
ر شود. با این تعارض سازمانی و کاهش مشارکت اجتماعی منج

خوبی های فرهنگی بین کارکنان اگر بهتوضیح که تفاوت
تواند باعث تعارض در محل کار شود مدیریت نشوند، می

دهد (، زیرا تعارض سازمانی زمانی رخ می42: 4560)الوخین، 
شود )استارکز، های خود با دیگران میکه فرد متوجه تفاوت

ولًا خود را در حصار ها معم(. همچنین، اعضای فرقه4551
های خودی محدود و در نتیجه از جوشش با دیگران پرهیز گروه
، این پدیده با علاوهبه(. 3: 6117کنند )داینس، می
ها خوانی ندارد، زیرا فرقهنیز هم« 4سالاری سازمانیمردم»

دهند و اصولاً منافع گروهی خود را بر منافع سازمان ترجیح می
درت برای افزایش منافع حامیان متعصب ظرفیتی استفاده از ق

توان شود؛ در چنین وضعیتی نمیبرای سوءاستفاده محسوب می
و تسهیم  3سازمانیانتظار داشت که اعضای فرقه به توازی 

های متنوع سازمان تن دهند )باچر و قدرت میان افراد و گروه
(. این در حالی است که مقصود از 25: 4554، 2کلارک

سالاری سازمانی، مشارکت همة اعضا در فرایندهای اداری ردمم
(. 21: 4552، 0در سازمان است )هریسون و فریمن اجراقابلو 

وانگهی، اصولًا وابستگی متعصبانه رفتاری سیاسی محسوب 
( و رفتارهای سیاسی در 6607: 4551، 1شود )داوس و فولرمی

، 7و آلبرچت های غیرکارکردی دارند )لندلسسازمان جنبه
ها حق استقلال، آزادی، (. ضمن اینکه معمولاً فرقه307: 4563

سالاری سازمانی که از ارکان مردم-اعتراض و مشارکت را 
(. 4: 4562، 2برای دیگران قائل نیستند )پاوش -هستند

اند که وقتی اعضای سازمان دارای ادراک مطالعات نشان داده
سازمانی هستند، پیامدهایی سالاری پایینی نسبت به مردم

کژکارکردی مانند کاهش رفتارهای شهروندی سازمانی به 

                                                                   
1. Ozgen, Nijkamp & Poot 
2. Organizational Democracy 
3. Organizational �Parallel  
4. Butcher & Clarke 
5.�Harrison & Freeman 
6. Dawes & Fowler 

7. Landells & Albrecht 
8. Pausch 

 6(. در ادامه، جدول 643: 4561، 1دنبال دارد )گکیل و تیکیسی
 دهد.گرایی را در سازمان نشان میپیامدهای کژکارکردی فرقه

 

 گرایی در سازمانکژکارکردهای فرقه. 1جدول 

Table 1. Disfunctions of Sectarianism in 
Organization 

 مآخذ کژکارکردها

 4567ازگن و همکاران،  کاهش عملکرد سازمان

 6113فینلای،  کاهش مساوات

 4564گراهام و همکاران ،  کاهش سلامت اجتماعی

 4560الوخین،  افزایش تعارض سازمانی

 6117داینس،  کاهش مشارکت اجتماعی

سالاری کاهش مردم

 سازمانی

؛ پاوش، 4554کلارک،  باچر و

4562 

افزایش رفتارهای سیاسی 

 در سازمان
 4551داوس و فولر، 

کاهش رفتارهای 

 شهروندی سازمانی
 4561گکیل و تیکیسی، 

 

 پيشينة پژوهش
گرایی در سازمان موضوع انجام برخی مطالعات میدانی فرقه

 شود: اشاره می هاآنبوده که در ادامه به 
ل انجام پژوهشی پیمایشی به ( از خلا6107داینس )

گرایانة اعضای کلیساهای شناسایی پیامدهای ترجیح فرقه
پروتستان در مشارکت اجتماعی ایشان پرداخت و دریافت که 

گرایانه در کلیسا کمتر از حضور افراد واجد ترجیحات کمتر فرقه
گرایانه با های بیشتر فرقهافراد واجد گرایش و بقیه است

 ای کمتری خارج از گروه مذهبی خود ارتباط دارند.    هسازمان
ای ضمن طرح چهار نظریة ( در مطالعه6113فینلای )

اعتقادی توسط  کاریدستگرایی )اصلی نهفته در ادبیات فرقه
بازار کار، ادراک کارکنان از تهدید  تخصصی شدنکارکنان، 

ی منبع عنوانبه، و رقابت بر سر شغل هاآنجایگاه ویژه 
گرایانه در ارتباط با الگوی تعارض فرقه هاآنکمیاب(، به آزمون 

نزد کارکنان کاتولیک و پروتستان مذهب صنعت تولید پیراهن 
از این نظریات  یکهیچدر ایرلند شمالی پرداخت و دریافت 

 شده صادق نیستند.  دربارة مورد مطالعة یاد

                                                                   
9. Geckil & Tikici 
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 گرایی در سازماندربارة فرقه تجربیهای پیشینة پژوهش. 7جدول 

Table 2. Literature of Experimental Reserchs about Sectarianism in Organization 
 مأخذ يافته روش عنوان

گرایی برای پیامدهای فرقه
 مشارکت اجتماعی

پیمایش روی اعضای کلیساهای 
 پروتستان

کمتر بودن حضور افراد دارای 
گرایانه در ترجیحات کمتر فرقه

؛ ارتباط کمتر افراد واجد کلیسا
 گرایانه های بیشتر فرقهگرایش

 های خارج از گروه با سازمان
 مذهبی خود

داینس، 
6107 

گرایی در سازمان: مورد فرقه
 صنعت پیراهن دِری طی 

 6212-6112های سال

پیمایش روی کارکنان کاتولیک و 
پروتستان مذهب صنعت تولید 

 پیراهن در ایرلند شمالی

از چهار  یکهیچردن صدق نک
نظریة اصلی نهفته در ادبیات 

 گرایی در مورد مطالعهفرقه

فینلای، 
6113 

 های گرایی در سازمانفرقه
 ایرلند شمالی

ای کیفی از رهگذر مصاحبه مطالعه
با مدیران و کارکنان واحد بازرگانی 

 سازمان ایرلند شمالی 2

سازی گرایی با رسمیکاهش فرقه
ی هویت سازمانی، ارتقا

های گروهی نیروی کار و رویهدرون
 هاغیررسمی برای مدیریت تفاوت

دیکسون و 
هارگی، 
4551 

گرایی در سازمان در فرقه
 گیلگیت

ای کیفی از رهگذر مصاحبه مطالعه
با کارکنان شاغل در بخش دولتی 

 منطقة گیلگیت کشمیر

ایجاد مشکلات برای حکمرانی و 
ه علت ادارة استان مورد مطالعه ب

 گرایی در نهادهای عمومیفرقه

الاه و علی، 
4561 

 
( در پژوهشی کیفی، ضمن انجام 4551دیکسون و هارگی )

هایی عمیق در قالب گروه کانونی با مدیران و کارکنان مصاحبه
تجربه واحد بازرگانی چهار سازمان ایرلندی شمالی که با هدف 

انجام شد، دریافتند  گرایی در سازمانایشان دربارة فرقه کاوی
سازی سازمانی، توان برای کاهش این پدیده از رسمیکه می

های غیررسمی گروهی نیروی کار و رویهارتقای هویت درون
 ها استفاده نمود. برای مدیریت تفاوت

( در پژوهشی برای کشف و تعیین دامنه 4561) الاه و علی

که طی دو -ی کشمیر هاو ماهیت فرقه گرایی در یکی از استان
ای مذهبی را تجربه کرده های شدید فرقهدهه گذشته درگیری

با استفاده از چارچوب نظریة  -و صدها کشته داشته است
های غیررسمی، به سازمانی با تمرکز ویژه بر مفهوم سازمان

های گرایی در سازمانارائة شواهد تجربی از وجود و تجلی فرقه
از خلال تحلیل  هاآنخود پرداختند. دولتی قلمرو مکانی 

گرایی در نهادهای های پژوهش خود دریافتند که فرقهمصاحبه
عمومی مشکلاتی را برای حکمرانی و ادارة استان ایجاد کرده 

 است. 
 

                                                                   
1. Ullah & Ali 

 شناسی پژوهشروش
پژوهش حاضر در پی یابش پاسخ این پرسش سامان یافته است 

گرایی در ی فرقههای متکثری از پیامدهاچه دریافت»که 
های دولتی ولایت هرات افغانستان تجربه و درک سازمان

بر همین پایه، راهبرد این پژوهش کاربردی، «. اند؟شده
پدیدارنگاری بود تا تکثر موجود در چگونگی نگریستن و 
ایستارهای مختلف افراد را در قبال پدیدة مورد مطالعه به وصف 

کنندگان (. مشارکت670: 6321فرد و کاظمی، کشد )دانایی
سازمان دولتی ولایت هرات  61نفر از کارکنان  42پژوهش 

شان مرد( بودند که نظر به تجارب زیسته 60زن و  1افغانستان )
گیری گرایی در سازمان، مبتنی بر روش نمونهدربارة فرقه

های عمیق ، به مشارکت در پژوهش و انجام مصاحبه4نوعی
 گیری هدفمندهای نمونهین روش، یکی از روشدعوت شدند. ا

است که در آن اعضای نمونه با پدیدة مورد مطالعه آشنا هستند 
(. 452: 4564، 3اند )کرسولخود آن را تجربه کرده بسایاو 

اعضای نمونه همگی خارج از فرقه بودند و تجارب خود را 
اصلی  گذاشتند. متناسب با پرسشدربارة این پدیده در میان می

                                                                   
2. Typical Sampling 
3. Creswell 
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گرایی در این پروتوکل )طبق تجاربی که دارید، پیامدهای فرقه
 15تا  25های عمیق بین سازمان چه بوده است؟(، مصاحبه

گذاری به اشتراک منظوربهها دقیقه انجام شد. گاه مصاحبه
ها های مقدماتی، تکمیل، اصلاح و جرح و تعدیل دادهیافته

ها تا رسیدن به ی و انجام مصاحبهگیرشدند. نمونهتکرار می
 اشباع نظری ادامه یافت. 

ها مکتوب و با ها، ابتدا تمامی مصاحبهبرای تحلیل داده
گر کدگذاری نظری پردازش شدند تا طبقات وصفی )نشان

یک مفهوم از مفاهیم افراد مورد مطالعه، نسبت به پدیدة مورد 
ا به صورت تکراری همطالعه( به دست آیند. روش تحلیل داده

بود تا طبقات وصفی بیشترین تطابق را با اطلاعات حاصل از 
ها داشته باشند. در پایان، طبقات وصفی در دل مصاحبه

( ادغام شدند. در هر بار 6تری )فضای نتیجهچهارچوب وسیع
افزار های تحلیل شده به کمک نرمتحلیل، بر مبنای مصاحبه

شدند و سپس به بررسی  ، طبقات وصفی طراحیوداکیمکس
 ها و کدهای تعریفجامع و مانع بودن آن با توجه به زمینه

یک از طبقات ها پرداخته شد. هرشده در تحلیل مصاحبه
که در آن  3اند: عنصر ارجاعیوصفی از دو عنصر تشکیل شده

که در آن ساختار   2و عنصر ساختاری ارائهمعنای طبقه 
شود. در قسمت عنصر ساختاری تصریح می موردنظردریافت 

، وجه ثابت افق 0یک از طبقات وصفی مطابق افق بیرونیهر
اند؛ افق بیرونی شده ارائهو ابعاد متغیر افق درونی  1درونی
کنندگان ورای دهندة بخشی از جهان است که مشارکتنشان

بیند )مرز ادراکی(. افق درونی کانون توجه آن را نمی
دهد. وجه ثابت افق درونی هر را نشان می کنندگانمشارکت

( ممکن، پایدار باقی خرده مفاهیمطبقه در هر زیرطبقه )
ماند و به این ترتیب، عنصر محوری تعیین شیوه خاص می

ها متفاوت ادراک است. وجوه متغیر در هر شیوه بین زیرطبقه
سازند؛ لذا هر طبقه شامل را از هم متمایز می هاآنهستند و 

دهد و عنوان یک نمودار است که عنصر ساختاری را نشان می
دهندة عنصر ارجاعی است. در هر نمودار هر طبقه نیز نشان

افق بیرونی و افق درونی که شامل وجوه ثابت و متغیر است، 
های متفاوت که طبقات وصفی شیوه اند. در حالیتفکیک شده

دهند، فضای می ئهارارا  کنندگانمشارکتنگریستن در میان 

                                                                   
1. Outcome Space 
2 . Maxqda 
3. Referential Component 
4. Structural Component 

5. External Horizon 
6. Internal Horizon 

دهد. فضای نتیجه می ارائهرا  هاآننتیجه روابط متقابل بین 
 که یطوربهشود،  ارائههای متفاوتی تواند به شکلمی

دهندة های تاریخی به پدیده یا نشاندهندة دیدگاهنشان
های متنوع باشد که به ترتیب مراتبی از دیدگاهسلسله

: 6321فرد و کاظمی، یابد )داناییمی افزایش هاآنپیچیدگی 
443-463.) 
ها و تطبیق با ادبیات کامل یافته عرضة با شد سعی 

پژوهش، قابلیت انتقال و تأیید پژوهش رعایت شوند. منظور از 
های دیگر ها به محیطپذیری یافتهقابلیت انتقال، میزان تعمیم

پدیده برای  پذیری مشابهدرک تأیید، میزان و مراد از قابلیت
(. برای 421: 6120، 7دیگر پژوهشگران است )لینکلن و گوبا

حصول اطمینان از قابلیت اعتماد پژوهش نیز از پیشنهادهای 
ها و ابراز نظر دربارة گزارش داده کنندگان در تحلیلمشارکت

نهایی پژوهش استفاده شد. همچنین، جمعی از دانشجویان 
 اظهارنظرها و ررسی یافتهتحصیلات تکمیلی مدیریت به ب

پرداختند. شایان ذکر است که مقصود از قابلیت  هاآندربارة 
 گر، ها از منظر پژوهشاعتماد، دقیق بودن یافته

کنندگان یا خوانندگان گزارش پژوهش است )کرسول مشارکت
 (. 642: 4555، 2و میلر

 
 هایافته

ة وصفی ها، پنج طبقدر این پژوهش بر پایة تحلیل مصاحبه
گرایی در سازمان به )ایستار( نسبت به پیامدهای پدیدة فرقه

های های هنجارستیزانة اعضای فرقه، ناکامیدست آمد: کنش
های منفعلانة اعضای خارج از اعضای خارج از فرقه، کنش

آلود، کژکارکردهای تعارض بین فردیفرقه، ارتباطات 
 اعتمادی عمومی. سازمانی، و بی

های هنجارستیزانة اعضای س طبقة وصفی کنشبراسا
اند از گرایی در سازمان عبارتفرقه، پیامدهای فرقه

های فعال هنجارستیزانة اعضای فرقه در قالب کنش"
. در این "مراتب در سازماناعتنایی به سلسلهشکنی و بیقانون

های فردی اعضای فرقه طبقه، مرز ادراکی در سطح کنش
فرد در این سطح به ادراک پیامدهای  ،دیگرعبارتد؛ بهقرار دار

 رود. رسد و از آن فراتر نمیگرایی در سازمان میفرقه
آید، در این طبقه، افق برمی 6طور که از شکل همان

های رفتار"و افق درونی  "های اعضای فرقهکنش"بیرونی 

                                                                   
7. Lincoln & Guba 
8. Miller 
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و  "ستیزیقانون"، شامل دو عنصر متغیر "هنجارستیزانه
واسطة وجود است. به "مراتب سازمانیاعتنایی به سلسلهبی"

مفهوم یک از عناصر متغیر افق درونی، یک خرده هر
و تعریف است. به مصادیقی منتخب از  شناساییقابل

کنندگان پژوهش در رابطه شده با مشارکت های انجاممصاحبه
 نید:شده توجه ک مفهوم یادبا این مفهوم، وفق دو خرده

بعضی »؛ «مراتب در سازمان وجود نداردانگار سلسله»
خواهند تمام قوانین را گرایی نمیکارکنان به علت فرقه

شود تا اعضای فرقه دست به گرایی باعث میفرقه»؛ «بپذیرند
 هاآنخواهد بزنند و کسی هم از شان میهر کاری که دل

راتب را رعایت م]اعضای فرقه[ سلسله»... ؛ «جوابی نخواهد
کنند ... مثلًا یک نفر نظر به نفوذی که داشت، برای نمی

 «.دهی هم نداشتکسی که مافوق او هم بود، حتی گزارش
های اعضای خارج از فرقه، پیامدهای طبق ایستار ناکامی

های تجربه و ناکامی"اند از گرایی در سازمان عبارتفرقه
. در این طبقه نیز، مرز "فرقهنزد اعضای خارج از  دریافت شده

ادراکی در سطح فردی قرار دارد و فرد در این سطح، به ادراک 
ها، در رسد. طبق مصاحبهگرایی در سازمان میپیامدهای فرقه

گرایی در سازمان ناظر به محرومیت این سطح، پیامدهای فرقه
ای اعضای خارج از فرقه از برخی مزایا، برآورده نشدن پاره

استفاده ماندن برخی استعدادهای ایشان و بی هاآننتظارات ا
 در سازمان است. 

و افق  "فرد"، در این طبقه افق بیرونی 6مطابق شکل 
، شامل سه عنصر "های اعضای خارج از فرقهناکامی"درونی 
و  "برآورده نشدن انتظارات"، "محرومیت از مزایا"متغیر 

واسطة وجود هر یک ست. بها "استفاده ماندن استعدادهابی"
و  شناساییقابلمفهوم از عناصر متغیر افق درونی، یک خرده

مفهوم نخست، مطابق با عنصر متغیر تعریف است. در خرده
گرایی در سازمان عبارت است از محرومیت از مزایا، پیامد فرقه

ناکامی عضو خارج از فرقه در دریافت برخی مزایایی که تنها 
مفهوم دوم، مطابق شوند. در خردهعضای فرقه میشامل حال ا

گرایی در با عنصر متغیر برآورده نشدن انتظارات، پیامد فرقه
سازمان عبارت است از ناکامی عضو خارج از فرقه در اجابت 

ای انتظارات از عضویت در سازمان به امید برآورده شدن پاره
متغیر مفهوم سوم، طبق عنصر نیازهای فرد. در خرده

گرایی در سازمان استفاده ماندن استعدادها، پیامد فرقهبی
است از عدم ایجاد زمینة مساعد برای عضو خارج از عبارت 

مان در مسیر گیری از برخی استعدادهایش در سازفرقه در بهره
شده های انجامبه مصادیقی از مصاحبه تحقق اهداف سازمانی.

فق سه عنصر متغیر مزبور توجه در رابطه با این مفهوم، و
 فرمایید:
؛ «شعودباعث تضععیف روحیعه و ناامیعدی از آینعده می»... 

رتبعه ]خعارج از فرقعه[ از خودشعان صعلاحیت کارمندان پایین»
را نادیعده  هعاآندهنعد، ولعی اوامعر بعالا ]فرادسعتان[ نشان می

ایعن کننعد ... ]بعا شان را زیر پا لعه میگیرند و تمام خلاقیتمی
ها از بین خواهد رفت و کارکنعان از کعار کعردن و وضع[ انگیزه

ایعن پدیعده باععث از بعین رفعتن »؛ "شعوندسعرد میآینده دل
 «.  شوداستعدادها می

های منفعلانة اعضای خارج از مطابق طبقة وصفی کنش
اند از گرایی در سازمان عبارتفرقه، پیامدهای فرقه

های اعضای خارج از فرقه در یریخت رفتاری ناکامبرون"
کنندگان در پژوهش، در این سطح، مشارکت زعمبه. "سازمان

های اعضای گرایی در سازمان ریشه در ناکامیپیامدهای فرقه
های منفعلانة خارج از فرقه در سازمان دارند و در قالب کنش

گزینی و گرایان، کاهش مشارکت، خلوتانقیاد در برابر فرقه
نشان  6طور که شکل همان یابد.کاری ایشان ظهور میمالاه

های اعضای خارج از کنش"دهد، در این طبقه افق بیرونی می
، شامل چهار عنصر "رفتارهای منفعلانه"و افق درونی  "فرقه

، "کاهش مشارکت"، "گرایانانقیاد در برابر فرقه"متغیر 
مصادیقی از است. به  "کاریاهمال"و  "گزینیخلوت"

عنصر  2شده در رابطه با این ایستار، وفق  های انجاممصاحبه
 شده توجه کنید: متغیر یاد
گرایی در سازمان[ باعث از بین رفتن روحیة ]فرقه»... 

عدم همکاری افراد در سازمان را به »... ؛ «شودمشارکتی می
گیری و یده گوشهیکی از پیامدهای این پد»؛ «همراه دارد

کاری باعث اهمال»... ؛ «شان استدوری کارکنان از همکاران

... "؛ «شودمی هاآنشده به در انجام دادن وظایف محول
دست از رقابت کشیدم ]و در مقابل اعضای فرقه تسلیم 

 ."شدم[
آلود، پیامد تعارض بین فردیاساس ایستار ارتباطات بر

تعارضات حاکم ضمن "بارت است از گرایی در سازمان عفرقه
اعضای سازمان، با تأکید بر تعارض بین  بین فردیارتباطات 

. در این طبقه، مرز ادراکی در "اعضای فرقه و خارج از آن
اساس شکل قرار دارد. بنابراین، بر بین فردیسطح ارتباطات 

و افق  "بین فردیارتباطات "، در این طبقه افق بیرونی 6
مصادیقی روشن در این  عنوانبهاست.  "تعارض.درونی 

تصریح چنین کنندگان پژوهش بهارتباط یکی از مشارکت
گرایی در سازمان باعث ایجاد تنش و فرقه»نمود که اذعان می
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اختلافات بین کارکنان شده ... و روابط بین افراد به چالش 
 «. وجود آمده ]است[کشیده شده و تنازعات به 

ی کژکارکردهای سازمانی، پیامدهای مطابق طبقة وصف

ای از رفتارهای مجموعه"اند از گرایی در سازمان عبارتفرقه
. در این طبقه مرز ادراکی در سطح "کژکارکردی سازمانی

، در این طبقه افق بیرونی 6سازمان قرار دارد. بر پایة شکل 

، شامل "کژکارکردهای سازمانی"و افق درونی  "سازمان"
(، 6)خرده مفهوم  "فساد سازمانی"گانة متغیر عناصر هفت

 "وریکاهش بهره"(، 4مفهوم )خرده "عدالتیبی"
(، 2مفهوم )خرده "کاهش وجهة سازمانی"(، 3مفهوم )خرده

کاهش "(، 0مفهوم )خرده "نظمی )آنومی( سازمانیبی"
 "تفرقة سازمانی"( و 1مفهوم )خرده "صمیمیت سازمانی

شده  های انجام( است. به شواهدی از مصاحبه7 مفهوم)خرده
شده توجه  های یادمفهومدر رابطه با این ایستار، وفق خرده

 کنید:
گرایی در سازمان باعث از بین رفتن فرقه: »6مفهوم خرده

شود و زمینة فساد را تشکیلات ساختاری در نظام اداری می
 «.کندفراهم می
)اعضععای فرقععة  هععاآنهای دسععتمزد: »... 4مفهععوم خرده

گرایی در سعازمان[ با وجود فرقه»]؛ «حاکم( از بقیه بیشتر است
 «.  دیگر عدالتی وجود ندارد

گرایی در سازمان[ زمان به علت فرقه: »]3مفهوم خرده
موفقیت و رشد را از »؛ «شودزیادی صرف مسائل بیهوده می

رد و گیهر دو طرف ]سازمان و افراد خارج از فرقه[ می
باعث »... ؛ «آوردبه ارمغان می هاآنماندگی را برای عقب

ها و اهداف به پلان انحلال، تجزیه و تخریب، نرسیدن
افرادی که تجربة کاری »؛ «شودشده میمطلوب از قبل تعیین

اند و به حیث مدیر یا ندارند، شایستگی از خودشان نشان نداده
اند ... کار سازمان را دهکارمند در سازمان مشغول به کار ش

 «.کنندمختل می
گرایانه[ باعث بدنامی این ]رفتارهای فرقه: »2مفهوم خرده

 «.    شود]سازمان[ می
مراتب و از بین رفتن عدم رعایت سلسله: »0مفهوم خرده

تشکیلات اداری باعث بر هم خوردن نظم عمومی اداره 
شود؛ لین در اداره میشود ... باعث عدم انضباط و دیسیپمی

روند و باعث هرج و مرج در سازمان کارها نامنظم پیش می
 «.شودمی

؛ «شوددوزی بین افراد میباعث کینه: »... 1مفهوم خرده
تواند داشته باشد، یکی از پیامدهایی که این پدیده می»

باعث دور »... ؛ «ای شدن افراد در قبال همدیگر استعقده
دیگر روابط میان کارکنان »... ؛ «شودم میشدن افراد از ه

 «.صمیمی نخواهد بود
گرایی باعث از بین رفتن وحدت فرقه: »7مفهوم خرده

باعث »... ؛ «شودمی هاآنمیان کارکنان و عدم اتفاق بین 
باعث »... ؛ «شودافزایش تفرقه و چنددستگی بین افراد می

»... ؛ «شودمی شاخه شدن کارکنانتکه شدن یا شاخهتکه
 «.شوداتفاقی میباعث بی

گرایی در اعتمادی عمومی، پیامد فرقهطبق ایستار بی
فروکاست اعتماد عمومی نسبت به "سازمان عبارت است از 

. در این طبقه، مرز ادراکی در "نمایندة دولت عنوانبهسازمان 
، در این طبقه 6اساس شکل سطح فراسازمانی قرار دارد. بر

 "اعتمادی عمومیبی"و افق درونی  "فراسازمان"یرونی افق ب
گرایی در سازمان موجب اساس این ایستار، فرقهاست. بر

مردم »رفته شوندگان، رفتهشود تا به تعبیر یکی از مصاحبهمی
 «.باورشان را به نظام ]دولتی حاکم[ از دست بدهند

در این مطالعه، شش سطح پیچیدگی برای طبقات وصفی 
 گرایی در سازمان قابلیت تمیز دادن و مرتبپیامدهای فرقه

 اند از: کردن دارند که به ترتیب پیچیدگی عبارت
های اعضای فرقه: در این سطح، پیامدها به دو الف( کنش

اعتنایی به شکنی و بیرفتار هنجارستیزانة اعضای فرقه )قانون
 اند.مراتب سازمانی( فروکاسته شدهسلسله

های اعضای خارج از فرقه: در این سطح، ب( کنش
پیامدها به صورت رفتارهای منفعلانة اعضای خارج از فرقه 

گزینی و گرایان، کاهش مشارکت، خلوت)انقیاد در برابر فرقه
 شوند.کاری( درک میاهمال

های ج( فرد: در این سطح، پیامدها ناظر به ناکامی
محرومیت از مزایا، برآورده نشدن اعضای خارج از فرقه، شامل 

 اند.استفاده ماندن استعدادها فهم شدهانتظارات و بی
گرایی در : در این سطح، پیامد فرقهبین فردید( ارتباطات 

در سازمان  بین فردیسازمان به تعارض محمول در ارتباطات 
 تقلیل داده شده است.

گرایی قهه( سازمان: در این سطح، دریافت از پیامدهای فر
در سازمان به کژکارکردهایی سازمانی شامل فساد سازمانی، 

نظمی سازمانی، کاهش وجهة سازمان، تفرقة عدالتی، بیبی
وری سازمانی، کاهش صمیمیت سازمانی و کاهش بهره

 محدود شده است.
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گرایی در و( فراسازمان: در این سطح، ادراک از پیامد فرقه
زهای سازمان و به طور مشخص، سازمان روی در فراسوی مر

 اعتمادی عمومی دارد.بی

مراتبی استفاده برای تشکیل فضای نتیجه از روش سلسله
نمود ترسیمی آن را  6فضای نتیجه و شکل  3کردیم. جدول 

 است. نمایش داده

 

 

 مانگرایی در سازهای متفاوت ادراک پیامدهای پدیدة فرقهبرای شیوه فضای نتیجه. 7جدول 

Table 3. The Outcome Space for Different Ways of Understanding the  

Consequences of Sectarianism in Organization 
 افق درونی، عنصر متغیر افق درونی، عنصر ثابت افق بیرونی

 رفتارهای هنجارستیزانه های اعضای فرقهکنش
 اعتنایی به شکنی، بیقانون

 سازمانیمراتب سلسله

های اعضای کنش
 خارج از فرقه

 رفتارهای منفعلانه
گرایان، کاهش مشارکت، انقیاد در برابر فرقه

 کاریگزینی، اهمالخلوت

 های اعضای خارج از فرقهناکامی فرد
محرومیت از مزایا، برآورده نشدن انتظارات، 

 استفاده ماندن استعدادهابی

 رضتعا تعارض بین فردیارتباطات 

 کژکارکردهای سازمانی سازمان
نظمی سازمانی، عدالتی، بیفساد سازمانی، بی

کاهش وجهة سازمان، تفرقة سازمانی، کاهش 
 وریصمیمیت سازمانی، کاهش  بهره

  اعتمادی عمومیبی فراسازمان
 

کدام با یک افق بیرونی، هر 1، اددنشان  6طور که شکل همان
-ونی مختص به خود، به صورت سلسلهعنصر ثابت از افق در

ترین های اعضای فرقه( به کلانمراتبی از خردترین )کنش
-های ادراک پیامدهای فرقه)فراسازمان(، برای نمایش شیوه

اند. عناصر های مورد مطالعه چینش شدهگرایی در سازمان
ایستارهای ناظر به پدیدة مورد  عنوانبهها متغیر هر یک از افق

 اند.طور متمایز نشان داده شدههای درونی بهذیل افقمطالعه، 
 

 گيریبحث و نتيجه
بندی پیامدهای پدیدة این پژوهش با هدف کاوش و طبقه

گرایی در سازمان مطابق ایستارهای متکثر کارکنانی از فرقه
های دولتی ولایت هرات با استفاده از راهبرد پژوهشی سازمان

شده اساس طبقات وصفی کشفپدیدارنگاری انجام شد. بر
های هنجارستیزانة کنش"چنین دریافت شد که طبق ایستار 

اند از گرایی در سازمان عبارتپیامدهای فرقه "اعضای فرقه
های فعال هنجارستیزانة اعضای فرقه در قالب کنش
مراتب در سازمان. به سلسله هاآناعتنایی شکنی و بیقانون

را باید در اطمینان خاطری دانست که در چرایی این موضوع 
دانند که مدیریت حاکم نیک می هاآناعضای فرقه وجود دارد؛ 

در برابر لذا است و  هاآنفرقه( و مدافع خودی )هم ،بر سازمان
های رسمی سازمان مماشات اعتنایی ایشان به وجوه و آلایهبی

( 4551گی )ورزد. تجربة مطالعة دیکسون و هارو مداهنه می
گری دهد که برای جلوگیری از یاغیدر ایرلند شمالی نشان می

 سازی سازمانی سود برد. اعضای فرقه، باید از ظرفیت رسمی

، "های اعضای خارج از فرقهناکامی"اساس ایستار بر
های اند از ناکامیگرایی در سازمان عبارتپیامدهای فرقه

خارج از فرقه. این  توسط اعضای دریافت شدهتجربه و 
ها شامل محرومیت اعضای خارج از فرقه از برخی ناکامی

استفاده و بی هاآنای از انتظارات مزایا، برآورده نشدن پاره
شود، یعنی یا ماندن برخی استعدادهای ایشان در سازمان می

که تنها شامل -عضو خارج از فرقه در دریافت برخی مزایا 
ناکام مانده است؛ یا ناکامی او  -شوندحال اعضای فرقه می

ای انتظارات وی از عضویت در ای از عدم اجابت پارهجلوه
و یا بستر  سازمان به امید برآورده شدن نیازهایش است

گیری او از برخی استعدادهایش در مسیر مساعدی برای بهره
ست که اتحقق اهداف سازمانی فراهم نشده است. از همین رو

سالاری سازمانی ایی در سازمان آفتی برای مردمگرفرقه
ها منافع خود را بر منافع دیگران شود، زیرا فرقهشناخته می
( و اجازة ایجاد 30: 4554دهند )باچر و کلارک، ترجیح می

دهند های برابر برای همگان را در سازمان نمیفرصت
 (.25: 6113)فینلای، 
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Figure 1. The Display of Hierarchical Outcome Space for Different Ways of 
 Understanding the Consequences of Sectarianism in Organization 

 

بر  "ة اعضای خارج از فرقههای منفعلانکنش"ایستار 
های اعضای خارج از فرقه دلالت ریخت رفتاری ناکامیبرون

آمدن عضو  های منفعلانه گاه به صورت کوتاهدارد. این کنش
گرایان و مطیع شدن خواهی فرقهخارج از فرقه در برابر تمامیت

یابد؛ گاه از نوع کاهش مشارکت وی ظهور می هاآندر برابر 
های سازمانی است؛ گیریهای جمعی نظیر تصمیمفعالیتدر 

گیرد و گزینی عضو خارج از فرقه به خود میگاه صورت خلوت
نشین شود؛ و گاه نیز از قماش شود تا او عزلتموجب می

کاری و تعلل فرد در انجام وظایف محوله است. بنابراین، اهمال
خارج از فرقه در قالب گرایی در سازمان اعضای گویی با فرقه

ای رفتار گونهبخش، عملاً همانگویی کامسازوکار پیش
انتظار دارند؛ این موضوع  هاآنکنند که اعضای فرقه از می

از بدنة سازمان  هاآنتواند زمینه را برای حذف تدریجی می
گرایی در تر نیز ادعا شده بود که فرقهمساعد سازد. البته، پیش

تواند باعث کاهش مشارکت اجتماعی شود می سازمان
ها (؛ با این وصف که این اعضای فرقه42: 4560)الوخین، 

کنند و هستند که اغلب خود را به فرقه محدود و محصور می
شود کاسته می هاآنلاجرم از سهم مشارکت اجتماعی 

(. این در حالی است که طبق یافتة 334: 6117)داینس، 
گزینی و کاهش عضای خارج از فرقه به خلوتپژوهش ما، ا

تر مطالعات آورند. همچنین، گرچه پیشمشارکت جمعی رو می
نشان داده بودند که ادراک اندک اعضای سازمان نسبت به 

سالاری سازمانی کاهندة رفتارهای شهروندی سازمانی مردم
اساس یافتة (، بر643: 4561است )گکیل و تیکیسی،  هاآن
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ما معلوم شد، اعضای خارج از فرقه حتی در انجام  پژوهش
 ورزند. وظایف تکلیفی خود نیز سستی می

پیامد  "آلودتعارض بین فردیارتباطات "در ایستار 
بین گرایی عبارت است از تعارضات حاکم ضمن ارتباطات فرقه

اعضای سازمان، با تأکید بر تعارض بین اعضای فرقه و  فردی
گرایی مصداق شود که فرقهه ادعا میخارج از آن. گرچ

ای است )دیکسون و هارگی، آشکاری از تعارضات رابطه
، بین فردی(، بهتر آن است تعارض در ارتباطات 21: 4551

دانسته شود؛ کما اینکه بعضی  در سازمانگرایی پیامد فرقه
: 4560اند )الوخین، صاحبان نظر نیز به این مطلب اذعان داشته

(؛ چرا که تعارض سازمانی معلول ادراک افراد از وجود 42
های مهم شان با دیگران در منافع، باورها یا ارزشهایتفاوت

(. این یافتة پژوهش نه تنها نشان 4551است )استارکز، 
گرایانه در سازمان، های فرقهکه افراد دارای گرایش دهدیم

-فرقه دارند  های خارج ازتمایل کمتری به اعضای دیگر گروه
 -دهد( نشان می6107که یافتة پژوهش داینس ) گونههمان

نیز هست.  هاآنگرایی سازمانی آبستن تعارض میان بلکه فرقه
این تعارض برآمده از تضاد منافع است؛ بنابراین بر خلاف 

( که نتوانست در مورد مطالعة 6113یافتة پژوهش فینلای )
گرایی بیاید، این فرقهگر خود مؤیدی بر نظریات اصلی تعلیل

های ای است بر اینکه در سازمانیافتة پژوهش حاضر نشانه
دولتی ولایت هرات افغانستان، ادراک کارکنان از تهدید 

منبعی کمیاب،  عنوانبهو رقابت بر سر شغل  هاآنجایگاه ویژة 
دو خاستگاه مهم ایجاد تعارض میان اعضای  عنوانبهتوانند می

 ه محسوب شوند. درون و برون فرق
، سازمان مبتلا به "کژکارکردهای سازمانی"مطابق ایستار 

شود ای از رفتارهای کژکارکردی میگرایی دچار مجموعهفرقه
وری و عدالتی، کاهش بهرهاند از فساد سازمانی، بیکه عبارت

نظمی و تفرقة کاهش صمیمیت و وجهة سازمانی و نیز بی
های سازمانی باید شاهد فساد، تفاوتسازمانی؛ یعنی در چنین 

ماندگی، ناکارآیی، اختلالات نامنصفانه، اتلاف وقت، عقب
انضباطی، هرج و مرج، اختلال در نظمی و بیکاری، بی

توزی، از هم بیگانگی، انشقاق، زوال تشکیلات اداری، کینه
تر طور مشخص، پیشوحدت و بدنامی برای سازمان بود. به

های اقلیت شان داده بودند که تبعیض در قبال گروهمطالعات ن
شود )ازگن، نیجکام و پوت، موجب کاهش عملکرد سازمان می

توان این کژکارکردهای سازمانی را در عداد (. می4: 4567
گرایی در سلامت جامعة گرانة فرقهمصادیقی از شئون تخریب

 گونهمانهطور مشخص جامعة سازمانی دانست؛ انسانی و به
-اند )گراهام، والش و مکدهرککه بعضی صاحبان نظر ادعا 

(. افزون بر این، برابر با ایستار 372: 4564کارتنی، 
گرایی در سازمان موجب زوال ، فرقه"اعتمادی عمومیبی"

 شود.نمایندة دولت می عنوانبهاعتماد مردم نسبت به سازمان 
 

 پيشنهادها

 گردند: اجرایی زیر ارائه میاز خلال نتایج، پیشنهادهای 
های الف( تدوین قوانین بالادستی ملی در الزام سازمان

داشت سالاری سازمانی در جذب و نگهدولتی به رعایت مردم
های سازی نظامنیروی انسانی متنوع و نیز طراحی و پیاده

نظارتی قدرتمند در این سطح برای پایش حسن عملکرد 
تواند شده می در التزام به مفاد قوانین یادهای دولتی سازمان

گرایی و در نتیجه ها به فرقههم از گرایش مدیران این سازمان
نزد گروهی از اعضای سازمان بکاهد و هم  ایجاد ناکامی

های هنجارستیزانة اعضای احتمالی مانعی فراروی کنش
 ها محسوب شود. فرقه

های منفعلانة اعضای شب( از آنجا که مطابق ایستار کن
بخش گویی کامخارج از فرقه، این افراد در قالب سازوکار پیش

انتظار دارند،  هاآنکنند که اعضای فرقه از طوری رفتار می
خودشان زمینه را برای حذف از تارک آیندة سازمان فراهم 

سازند. حال آنکه باید خودآگاه به طور فعال وارد میدان عمل می
رفته ابتکار عمل را به دست گیرند و حلقة ا بتوانند رفتهشوند ت

  بستة حذف تدریجی از سازمان را برای خود در هم شکنند.
ج( مدیرانی که به بهانة وجه کارکردی تجانس، 

زنند، نباید از کژکارکردهای گرایی را در سازمان دامن میفرقه
وری و نظمی و کاهش بهرهبی ازجملهسازمانی این پدیده 

این، حتی اگر نسبت به  برعلاوهوجهة سازمانی غافل بمانند. 
گرایی در سازمان به دولت خود عِرق دارند هم باید بدانند فرقه

 شود.اعتمادی عمومی نسبت به دولت منجر میبی
ای برای بررسی های آتی، انجام مطالعهبرای پژوهش

گرایی در سازمان و روابط علیّ میان پیامدهای گوناگون فرقه
های ارتباطات میان نیز مطالعاتی کمّی برای بررسی پویایی

شده با هدف حصول اطمینان از پیامدهای شناسایی
ها چه در قلمرو مکانی این پژوهش و چه در پذیری یافتهتعمیم

 شوند.ها پیشنهاد میدیگر قلمرو

 

 اری گسپاس
کنندگانی که ما را تدانند که از مشارکنویسندگان ضروری می

های لازم برای انجام این پژوهش یاری در گردآوری داده
 دند، صمیمانه قدرشناسی کند.کر
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