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 چکیده
توجه  وردمند بیشتر اگذاشته هاهای سازمانی به دلیل اثرات منفی که بر منابع انسانی و سازمانعارضههای اخیر در سال

ده شها های مدیران سازمانترین دغدغهمنفی از مهم عارضهتا جایی که اجتناب از این اند. قرار گرفتههای پیشرو سازمان
یدتر شود بسیار شدها انجام میواسطه آنهای انسانی که مأموریت اصلی سازمان بهر سرمایهبهای منفی عارضهاست. اثرات 

ر های انسانی مبتنی بحسی سازمانی در سرمایهجانبه عارضه بیاست. بر این اساس، هدف از پژوهش حاضر شناسایی همه
اکتشافی با رویکرد داده بنیاد پژوهش روش  نظر ازربردی و لحاظ هدف کا نظریه داده بنیاد است. روش پژوهش حاضر از

گلوله  گیرینمونه روشبه  در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه بودند که سازمان و مدیریت حوزهخبرگان ،است. جامعه آماری
د ک ۵۱د محوری و ک 33کد باز،  ۳63حاکی از  هایافته ها انجام شد.مصاحبه تا رسیدن به اشباع نظری داده 1۳برفی تعداد 

گر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدهای عارضه ای، مداخلهدر الگویی شش متغیره شامل عوامل علی، زمینهکه  بودانتخابی 
رین شامل شناسایی مهمت نتایج .نداشده لی گاز استان کرمانشاه ارائههای انسانی در شرکت محسی سازمانی سرمایهبی

، اهمیت عدالتی در سازمانبی سالاری وهای انسانی از قبیل عدم شایستهحسی سازمانی در سرمایهبی دهایجادکنن یهامؤلفه
 از قبیل منفی ندادن مدیر به رشد کارکنان و مسائل اقتصادی و شخصی بودند. علاوه براین، مهمترین تبعات این عارضه

فراگیر،  سازمان و نارضایتی و اهمیتی نسبت به کاروری فردی و سازمانی، افزایش تخلف در سازمان، بیزاری و بیکاهش بهره
به مدیران شرکت ملی گاز استان کرمانشاه ارائه  منفی راهکارهایی عملی جهت اجتناب و یا مدیریت این عارضهو  شناسایی
 گردید. 
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 مقدمه .1

 ،سازمان، جامعه و کشورهر ترین سرمایه ارزش با و تریناصلیشده که طور واضح مشخصهای اخیر، بهدر دهه
 شده شناخته هاملت ثروت تولید ارزش و ترین عاملمهم هاجهان این سرمایه سطح است و در یانسانهای سرمایه

 توصیف بشر سود به منابع همه تبدیل مهم عامل را انسانی هایسرمایه 1اوگونسولا و آدمی .[۳۱]و  [۱4] است
در  منابع انسانی و عملکرد شغلیدیگر وری افزایش بهرهجهت بستری مناسب  توانندمی هاسرمایهاین  .[۵] اندکرده

موجب  انسانی هایسرمایه در گذاریتوجه و سرمایه که دهدمی نشان تجربی شواهد .[3نمایند ]فراهم  سازمان
های انسانی امکان . همچنین، سرمایه[۳1] گرددمی هاسازمان وریعملکرد و بهره ارتقاء و رقابتی مزایای کسب

 پایدار رقابتی مزیت حفظ و دستیابی ، کلید[۱۵[ و ]۲] کرده های جدید را برای سازمان فراهمکارگیری فناوریبه
خش دولتی در بانسانی  هایسرمایه .[16] روندبه شمار می هاوری سازمانبهره رشد در مهمی و محرکبوده  [1۲]

 شده وبحکمرانی خ هایشاخصد که این امر منجر به تقویت نملی را ارتقاء ده پذیریرقابتظرفیت  توانندمی نیز
وری بر بهره توانندمیاز سوی دیگر، عوامل مختلفی  .[1۳] کندمیبرای ارتقاء رفاه ملی فراهم را زمینه  نهایت در و

 ارزش سازمان شوند. از وری این سرمایه باهای انسانی اثرگذار باشند و موجبات افزایش و یا کاهش بهرهسرمایه
تأکید محققان علوم سازمان و مدیریت  توجه و تازگی مورد ها که بهوری در سازمانترین عوامل کاهش بهرهمهم

 ،[11] ،[1۱]، [۵۵]، [۲۰]است ) ۵حسی سازمانیو یا به عبارت بهتر، بی احساساتقرارگرفته است، مسئله کاهش 
[6] ،[۳3] ،[۵4]، [۵۲]، [۱۰] ،[۳۵] ،[۳۱] .) 

های حسی سازمانی سرمایهبیها با آن مواجه هستند مسئله هایی که اخیراً سازمانها و عارضهترین چالشاز مهم
 تیلور و ون اوری، ذهنی و نوعی آگاهی معذب حالتی از کندرا حسی بی[ ۵۰] هلم لینگ و وقفی پور انسانی است.

توجهی، حالتی از بیرا حسی سازمانی بی[ ۵۲] و همکاران خمش آیاو میلی کارکنان برای مشارکت بی[ از مفهوم ۱3]
ست که به ا کارکنان میلیبه بی تمایلنوعی  حسی سازمانیبی، واقع در کنند.تعریف می میلی و ترسِ پنهانبی

عاطفگی یا سردی است که به سردرگمی، سرخوردگی داری به شکل بیو کرختی هنجارها و نوعی خویشتن سستی
وسیله به ازمانیس حسیبی .[۵۵] دهدرخ میانتظارات  نبرآورده نشد است که به دلیل و لغزش منجر و فرایندی

گر توجه دی بعضیها و عناصر توجه و به به برخی پدیده به عبارتی،گیرد، شکل می کارکنان نگرش گزینشی
ازمان ها، سجهت دهد و موقعیترا رفتار افراد  از این قابلیت برخوردار است کهکه حس  دلیلشود؛ لذا به این نمی

 و اشتیاق که میل آنجا و از [۱۵]در سازمان شود  تراثربخش دهیظهور سازمان منجر بهو  هداشکل د را و محیط
 چنانچهاهداف سازمان است و  در جهت پیش برندهمحرک و همان چیزی است که  سازمانو  همکاران، به کار

ن به اطور طبیعی کارکنان در سازمدلیل که بهاین و همچنین به  نباشد ممکن است سازمان را به چالش بکشاند
به یک موضوع بسیار مهم در در سازمان  سازیحستوجه به حس و اهمیت و  [۲۵] روندنظمی پیش میسمت بی

مدیران با کسب که است  بسیار ضروریو  [۵۲]شده است تبدیل و مدیریت و حتی علوم رفتاری مطالعات سازمان
های خاموش سازمان نظمی، این بیسازمان های انسانیحسی سرمایهدانش و مهارت لازم در مواجهه با عارضه بی

ه های انسانی ک، خصوصاً سرمایهرا در کارکنان سازمانو  همکاران، دهی کنند و میل به کارسازمانشناسایی و را 
وری، ایجاد ارزش برای سازمان، کسب مزایای رقابتی و همچنین کسب اهداف سازمان مستقیماً به آنان ارتباط بهره
 .یا تقویت کنندایجاد و دارد 

های که انواع مختلف فعالیت ی برخوردار استارزش های انسانی بسیار باسرمایه ازشرکت ملی گاز ایران 
ا انجام ر های گازیتخصصی کشف و استخراج، فرآیندهای پیچیده پالایش، تولید و فرآوری و پخش انواع فرآورده

                                                                                                                                                 
1 Adeyemi & Ogunsola 
۵ Organizational insensibility 



 ۵3  / محمد امین آئینی و همکاران یانسان هاییهسرما یسازمان حسییب یپردازعارضه

 

 ی از نظربالای قابلیت و ظرفیت، های کشورمام استانت درهای این شرکت گستردگی فعالیت همچنین دهند.می
بتی افزوده، کسب مزایای رقا، ارزشوریبهره ای کهبه گونه در اختیار این شرکت گذاشته اشت،های انسانی سرمایه

ه تصورت پیوسنابراین، باید از سوی مدیران این شرکت بهب ؛[۵6] باشدها میو اهداف سازمان مشروط به این سرمایه
انسانی  هایقرار گیرد. به این دلیل که سرمایه تاکیدتوجه و  های انسانی موردحسی سازمانی سرمایهموضوع بی

حسی سازمانی میزان زیادی از میل به کار، انگیزه، خلاقیت، تعهد نسبت به همکاران و سازمان را از واسطه بیبه
سوی مسئولین شرکت ملی گاز برای این عارضه منفی  رو، چنانچه تدابیر جامعی ازازاین ،[۵۱]دهند دست می

 تهنگرفها و اهداف سازمان قرار ها، آرمانارزش در جهتهای انسانی های سرمایهاندیشیده نشود ممکن است فعالیت
ای هبرترین سرمایهبا داشتن  سازماننوعی عارضه فراگیر و خاموش در سازمان تبدیل شود و و در بلندمدت به

وجه به ترتیب، با ت این . بهگیرد قرار ایلغزنده یبر روی زمین یخبندان تعاملات سازمانی خود، در شرایط انسانی
اثرات بسیار کاهنده عارضه وری و کسب اهداف سازمان و همچنین، های انسانی در بهرهنقش و اهمیت سرمایه

ده در مورد عارضه ش های انجامپژوهش تیکفا عدم های با ارزش و نیزبر این سرمایه خصوصاًحسی سازمانی بی
 های انسانی درحسی سازمانی سرمایهجانبه عارضه بی، هدف از پژوهش حاضر، شناسایی همهحسی سازمانیبی

عوامل  :وندشبه این صورت مطرح می پژوهشاصلی  سؤالات، ترتیب این به. شرکت ملی گاز استان کرمانشاه است
امل های انسانی شحسی سازمانی در سرمایهراهبردهای کارکنان و پیامدهای عارضه منفی بی، ایجادکنندهاصلی 

ت جهت نهای دردر قالب الگویی مفهومی ارائه شوند؟  توانندمیهستند؟ و اینکه چگونه این عوامل  هاییمؤلفهچه 
مناسب جهت مقابله با آن ارائه جلوگیری از ابتلا و یا اجتناب از عوارض منفی این عارضه سازمانی، راهکارهایی 

 .میینمامی
 
 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

یابی از مشکلات و ایرادهای موجود در سازمان ها با انجام فرایند عارضهسازمان. پردازی در سازمانعارضه
از مدیران  هایابی بسیاری از سازماناشتباهی که در عارضه . امادارندیبرمو برای بهبود سازمان گام  یابندآگاهی می

ع شود، ریشه مشکلات شناسایی و رف کهنیا یجابهشود و انجام نمی یدرست بهیابی زند این است که عارضهسر می
سازمانی به معنای درک عارضه در سازمان، پردازی عارضه .[۳6] شودهای مشکلات اقدام میبرای پاک کردن نشانه

ازمانی س پردازیعارضهاگر ترین دلایل بروز عارضه است. یابی و پیدا کردن مهمهای وجود عارضه، ریشهتحلیل علت
 .گیرید، ریشه مشکلات را هدف میمسئلهصورتپاک کردن  یجابهعمیق انجام شود،  صورتبه

 و یای در توسعه اقتصادی، فرهنگکنندهو تعیین اصلیکه نقش  نیروی انسانی. سرمایه انسانیمفهوم 
م مدیریت قرارگرفته و از ونظران علن و صاحباتوجه محقق است که مورد مفاهیمیجمله  اجتماعیجوامع دارد از

که سرمایه انسانی به  کنندبیان می 1اند. ماریموتو و همکارانمختلف به تشریح و تبیین آن پرداخته یهاجنبه
های اجتماعی ها و داراییها، توانایی، ارزشهامهارتارتقاء سطح دانش،  جهتهای اولیه آموزش، تحصیل و حرفه

فرد و باباشاهی دانایی. [1۵] دارد به همراهکارکنان را  عملکردشود که رضایت شغلی و ط میومرب افراد سازمان
 (زهیانگ ،انندم) نرم بعد کی و (استعداد و مهارت دانش، ت،یقابل ،مثالرایب) سخت بعد کی عنوانبه را یانسان هیسرما
 سازمانبه سرمایه انسانی مخصوص را انسانی  هایسرمایهو همکاران خورشیدی . [1۳دهند ]قرار می یدتأکمورد 

 هاییییتواناو  هامهارت. سرمایه انسانی مخصوص شرکت، شامل دانش، کنندمیو سرمایه انسانی عمومی تقسیم 
، و هامهارتشامل دانش،  نیز است که برای یک شرکت خاص، ارزشمند و مفید است. سرمایه انسانی عمومی

، دانش... »انسانی به  سرمایه[. ۵3]شوند  جاجابه مختلف هایشرکتبین  توانندمی سادگیبهکه  هستند هاییتوانایی

                                                                                                                                                 
1 Marimuth et al 



 1۱۰1ـ زمستان   ۲۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    ۵4

 

سرمایه انسانی را  1میشرا و دهوریهمچنین چو. [۲۳] دارد اشاره [۵] «افراد تیسلام ها وایده ،هامهارت، اطلاعات
بت کنند که بر کیفیت کار تأثیر مثمی تعریفها و طرز تلقی هاخلاقیت ها،، تخصصهامهارتعنوان دانش فردی، به

 قابلیت یک انسانی سرمایهدر تعریفی دیگر، . [۵1] دهندیم کار بهبودوکسبگذارند و ارزش اقتصادی آن را در می
 .[۳۳] کندمی مطابقت شرکت و نوآوری ارزش بهبود به تمایل با مستقیم طوربه که شده استتعریف مهم سازمانی

ترتیب،  اینبه .[۱4]اند کرده تعریف بشر سود به منابع تمام تبدیل مهم عامل را انسانی سرمایه اوگونسولا و آدمی
ای توانایی بودن سرمایه انسانی به معن بیشترها بوده به این معنی که تولید در سازمان مبناییسرمایه انسانی عامل 

[ ۲]است  نیانسا منابعوری بالای طور خلاصه بهرههای جدید و بهکارگیری فناوریو امکان به انسانی منابعبیشتر 
 شده است.تعاریف مختلفی از سرمایه انسانی ارائه 1در شکل . [۱۵و ]

 

 
 .[۱۵]و [ ۳] تعریف سرمایه انسانی .1شکل 

 
بیند که کارکنان در می یهای زوجی ضعیفنظام، ۳سازیها را در مدل حسسازمان ،ویک. ۵حسی سازمانیبی

در  معنادار است که یکننده محیطها دارند. این مفهوم، خلقها آزادی عمل زیادی در تغییر محیطی و تفسیر دادهآن
وجه ت مقدارسازمانی به  سازیحسکه شود؛ درحالیهای گذشته تأکید مینگری و بازسازی تجربهآن بر بازپس

 ازیسحساز  متفاوتحسی سازمانی کاملاً حسی کارکنان اشاره دارد؛ اما مفهوم بی موقعیت و شرایطسازمان به 
 .شودکه در آن به حالات و وضعیت احساسی کارکنان توجه نمی (سازمانی است سازیحساست )هرچند تحت تأثیر 

وجه ت سازیحسهای مربوط به افتد که در سازمان به فعالیتحسی سازمانی زمانی اتفاق میبی ترتیب،اینبه
 سازیسحاما  .خیالی و کرختی در سازمان استتفاوتی، بیحسی سازمانی همان ناامیدی، بیشود. منظور از بینمی

حسی بی عارضه، زمانی که سازمان دچار ۱نظر بایرد . از[۵۱]کارگیری احساس در کنار عقل در سازمان است به
ار، کمبود حرمتی در محل کشود با تبعات منفی از قبیل رکود کار، فرسودگی شغلی کارکنان، عدم خلاقیت، بیمی

عنوان ها اشاره شد، بههایی که به آناز ویژگی تحقیقاتکند. در اغلب وپنجه نرم میوری دستانگیزه و عدم بهره
« یخروج از امنیت شغل»، تمامی موارد یادشده را که بایرددرحالی .انی یادشده استحسی سازمبی و نتایج پیامدها

 .[1۵] نامیده است

ا در شود که حس رهایی گفته میای و موضعی به روشحسی منطقهکه در علم پزشکی، بی گونههمان 
 ،های محیطی هم ممکن است تحت تأثیر قرار گیرنددیگر حس کهدر حالیبرد، های خاصی از بدن از بین میبخش

                                                                                                                                                 
1 Choudhury & Mishra 
۵ Organizational insensibility 
۳ Making Sense 
۱ Byrd 



 ۵۵  / محمد امین آئینی و همکاران یانسان هاییهسرما یسازمان حسییب یپردازعارضه

 

نان توجه در کارک حس سازیحسی سازمانی به موقعیتی که در آن به فرآیندهای در علوم سازمانی و رفتاری نیز بی
حسی سازمانی، ، برای مفهوم بی1. تیلور و ون اوری[۵۱] شده است، اشاره دارد نشده و یا به فراموشی سپرده

، . ویک[۱3] اندقرار داده استفاده را مورد« میلی کارکنان برای مشارکت در اقدامات مشترک سازمانیبی»اصطلاح 
 ان داردکه امکاست  سازمان حسی سازمانی، رفتارهایی مبهم و حالتی از تظاهر در کارکناناست که بی این باور بر

گیرد حسی از ادراکات و ذهن فرد نشأت میکه بی کندتأکید می. وی دعدم ابراز احساسات و دورویی منجر شوبه 
  شود.است که به گفتار تبدیل نمی فهمو حالتی از 

 های دولتیدر سازمان سـازمانی حسیابعـاد اصـلی بی [،۵۱]خمش آیا و همکاران . حسی سازمانیابعاد بی
 : دانندمیبعد به شرح ذیل  شامل چهـارایران 

جود گرایی است. ومدت و سیاستبر عملکردهای کوتاه تکیه کرختی سازمانی: شـامل تنبلـی فکـری، •
های سیاسی و نه تخصصی، عـدم مسئله، قرار گرفتن کارکنان در جبهه همکاران بدون دغدغه و بی

کاری عملیاتی سیاسی، کم یهاو روش فنون فکری فعال با مقولات فرهنگی، اسـتفاده افراطـی از مواجهـه
 .شندبامیکرختی سازمانی آورنده و بسترساز  به وجود عوامل های روزانه، ازو غرق شدن در فعالیتنهادینه

توجهی مؤدبانـه، کهولـت سـازمانی و پنـاه بـردن کارکنـان بـه منطقـه سـفید از خاموشی سازمانی: بی •
فرار از خدمت وجود دارد  جهت. سازمانی که در آن تمارض باشندمیزمانی خاموشی سا ساززمینه عوامـل

ازحد رایی بیشو تعقل گ شده بندیقالبطلبانه و کاملاً گزینشی هستند یا در آن ساختار  منفعت ،یا ارتباطـات
 .تواند سازمانی خاموش باشدمی وجـود دارد،

 جودوبههای عاطفی از عوامـل شده و خستگیهای نهادینهمتعدد، بهارخواب هایخودسانسوریرس سفید: ت •
های غیر کارکردی و ادراک سرکوبگر کارکنان از فضای سیاسی حاکم بـر هویت سفید و تعارضآورنده 

د خو ،هویت سفید و تهدید خاموش این، بر علاوه. باشندمیدهنده تهدید خاموش عوامل شکل سـازمان از
 .ترس سفید هستندوجود آمدن بهساز زمینه

روی سـازمانی، ج. عدم مشارکت : الف. انحصار سازی، ب. طفرهباشدمیمیلی سازمانی: شامل موارد زیر بی •
عاملات بین که ت افتداتفاق می میلی سازمانی زمـانیعدالتی. با توجه به این ابعاد، بیفعال و د. احساس بی

های کاری ناعادلانه باشند، گردش نداشته باشد، گروه صـی در سـازمان، اطلاعات تخصکاهش یابدفردی 
 .افراد در انجام وظایف مبهم باشد و در ازای کوشش و تلاش، پاداشی دریافت نکنند نقش

ه به شده است کحسی ارائهو بی سازیحساز  مختلفیتعاریف . نظر محققان حسی و حسگری ازتعاریف بی
س حو زندگی سازمانی هم دانشمندان به ماهیت مبهم  سازمانمدیریت و  مبانی نظریدر  .ها اشاره شدبرخی از آن

ها دارای چندین که معتقدند: اغلب واژه ۵اویرجایوانکوویچ و د، نناند؛ ماکردهاشاره آن حسی و چندوجهی بودنو بی
آن چیزی نیست  حتماًشود ه و عمل میگفتپس آنچه  ،[۵۵]کار داریم سرو هاستند و ما همیشه با جناسهمعنی 

شده ارائه در سازمان حسی و حسگریبیتعدادی از تعاریف  1در جدول ؛ [۲1]آن باور و اعتقاد دارد  به شخصکه 
 است.

یه کارل رویکرد اول، تعریف اول .است استنباطدو رویکرد قابل ،سازمانی حسیو بی سازیدر زمینه حس بنابراین،
 این بردهد و می معنیها، سازمان و محیط سازی فرایندی است که به موقعیت، حس[۲1] استسازی ویک از حس

قرار  دخو ابعاد سازمانی را تحت تأثیر اکثرد و تقریباً باییم ظهوربروز و گرایی سازماندهی از طریق حس اساس
 مامتاز اجزای  بعضیشود، در ی کلی سازمان بررسی میدر حیطه یطورکلسازی بهشناسی حسدهد. شناختمی
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 1۱۰1ـ زمستان   ۲۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    1۰۰

 

 .رقرار استضعف ب نسبتاً پیوندیقوی و در بین اجزای دیگر آن  پیوندیشکلی که دارند و ها، با هر ویژگی سازمان
وم، کرد دروی .دهدپذیری را افزایش میکله سازمان، تطبیقمتشر صانع میانهای ضعیف اتصالسازی در میان حس

 به. [۲۵] داردفردی اشاره  -ذهنی شناختیپدیده روان عنوان یکسازی بهبه حس است که نگاه دیگر کارل ویک
آنچه  زیرا؛ [۱۱]و  [۵۱]دهیم را از دست میآن یم زوایای دیگر کن توجهای به یک رفتار ما از هر زاویه ترتیب، این

د افراحسی از ادراکات و ذهن چیزی نیست که فرد به آن باور و اعتقاد دارد و بی لزوماً آنشود گفته و عمل می
  .[۲۰]گیرد نشات می

 
 یسازیحسی و حسبی ریفاتع .1جدول 

 در سازمان یسازیحسی و حسبی ریفاتع محققان

[11]  کارل ویک  شود.تبدیل نمی گفتاری از ادراک است که به تالحگیرد و ت میاحسی از ادراکات و ذهن فرد نشبی 

[94]  کارل ویک  
مجموعه رفتارهای ناشی از  ب. دهد،ها، سازمان و محیط شکل میفرایندی که به موقعیت ف.ال :حسگری

 .تواند از انواع آن باشدشود و تظاهر میابهام را شامل می

هلم لینگ و وقفی پور1 

[22]  

 ت.امور و نوعی آگاهی معذب اسحسی حالتی از کندذهنی که باعث حس نکردن بیالف. 
 .شودمیلی است و به لختی و کرختی هنجارها منجر میحسی میل به بیبی. ب

دگـی و سرخور شود و باعثعاطفگی بیان میداری است که به شکل سردی یا بیحسی نوعی خویشتنبی. ج
 .شودلغـزش می

[94]  سهروردی  انسان به محیط گیری شناخت طبیعیه آغاز فرآیند شکلحس، نقط 

[94] تیلور و ون اوری  
را  «میلی کارکنان برای مشارکت در اقدامات مشترک سازمانیبی»حسی سازمانی، اصطلاح برای مفهوم بی

 برند.کار میبه

میلز و کریستین سون2 

[24]  
 .ستا شدهنفرایندی ناشی از انتظارات برآورده  حسیبی

دیگرف3 و همکاران 

[19]  

تواند حسی تحت تأثیر نوع هنجارهای اخلاقی و شدت میبیو  گذاردحسگری افراد تأثیر می بر میزان اخلاق
این  زدگی وجود داشته باشدهایی که قومیت ستیزی یا سیاستدر فرهنگ یعنی در هر سازمانی متفاوت باشد

 .شودپدیده تشدید می

 

 آجنیس و گلاوز9 ]4[

از  توانگیرد و میافراد است که با استفاده از تجربیات گذشته شکل میحسگری مجموعه عوامل تأثیرگذار بر 
 هاحسگری در معنا بخشی به رفتار و اقدامات اقتصادی، اجتماعی و محیطی در مسئولیت اجتماعی شرکت

 .استفاده کرد

 برتود1 و مولر

[11]  

محیط خود را برای ارائه معانی ها ها و سازماننهایت گروه سازی فرایندی است که طی آن افراد و درحس
 بحرانی تأثیر گذاشته و نقش هایکنند و بر عملکرد افراد در موقعیتمشترک و تجارب جدید و مبهم آماده می

 .بسزایی دارد

 خمش آیا و همکاران 

[29]  

 سازیسحخیالی و کرختی در سازمان است؛ اما تفاوتی، بیحسی سازمانی همان ناامیدی، بیمنظور از بیالف. 
 .کارگیری احساس در کنار عقل در سازمان استبه

ل توجهی به مسائمیلی و ترسِ پنهان است که در قالب بیتوجهی، بیحسی سازمانی حالتی از بیبیب. 
 .دیابها ظهور میگیرد یا در عمل آنعقیـده کارکنان شکل می سـازمان در باورها و

 
یه کارل رویکرد اول، تعریف اول .است استنباطدو رویکرد قابل ،سازمانی حسیو بی سازیحسدر زمینه  بنابراین،
 این بردهد و می معنیها، سازمان و محیط سازی فرایندی است که به موقعیت، حس[۲1] سازی استویک از حس

قرار  دخو ابعاد سازمانی را تحت تأثیر اکثرد و تقریباً باییم ظهوربروز و گرایی سازماندهی از طریق حس اساس
                                                                                                                                                 
1 Helmling 
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 1۰1  / محمد امین آئینی و همکاران یانسان هاییهسرما یسازمان حسییب یپردازعارضه

 

 مامتاز اجزای  بعضیشود، در ی کلی سازمان بررسی میدر حیطه یطورکلبه سازیحسشناسی دهد. شناختمی
 .رقرار استضعف ب نسبتاً پیوندیقوی و در بین اجزای دیگر آن  پیوندیشکلی که دارند و ها، با هر ویژگی سازمان

کرد دوم، روی .دهدپذیری را افزایش میکله سازمان، تطبیقمتشر صانع میانهای ضعیف اتصالدر میان  سازیحس
 به. [۲۵] داردفردی اشاره  -ذهنی شناختیپدیده روان عنوان یکبه سازیحسبه  است که نگاه دیگر کارل ویک

آنچه  زیرا؛ [۱۱]و  [۵۱]دهیم را از دست میآن یم زوایای دیگر کن توجهای به یک رفتار ما از هر زاویه ترتیب، این
د افراحسی از ادراکات و ذهن چیزی نیست که فرد به آن باور و اعتقاد دارد و بی لزوماً آنشود گفته و عمل می

  .[۲۰]گیرد نشات می
 پژوهشپیشینه 

های خاص در سرمایه طوربهحسی سازمانی و اینکه این عارضه پدیده و مفهوم بیهای با توجه به پژوهش
ی تفاوتمفاهیم نزدیک به آن مانند بیاین حوزه و های پژوهشو مطالعه قرار نگرفته است؛  توجه موردانسانی 
تیلور و  ،میلی کارکنانبه بی تمایل ؛[۱1] سپهوند و همکاران ،سکوت سازمانی ؛[۲۲] زندکریمی و همکاران ،سازمان

 ؛[6] جنیس و گلواا ،کارکنان سازیحس ؛[۵۵]میتلس و کریستین سون  ،نشدهانتظارات برآورده  ؛[۱3] ون اوری
معصومیان و  [ و۵۱]و همکاران  آیاخمشحسی سازمانی، بی ؛[11] لروبرتود و م ،سازیحسنقش رهبری در 

 ،سازیحسی دارشناسیپد و [۱۰] سچیلت و همکاران ،سازیحسفرایندهای نقش قدرت در  ؛[۳۰] همکاران
 حسی سازمانیاند. درنتیجه، فقدان پژوهشی جامع درباره بیی قرارگرفتهبررس مورد ؛[۳۵] 1و تسوکاس سندبرگ
اخلی و های دکند. در ادامه به تعدادی از پژوهشضرورت بررسی بیشتر درباره آن را تبیین می های انسانیسرمایه

 گردد.خارجی مرتبط با موضوع پژوهش حاضر اشاره می
 «فهومیمیک مدل  حسی سازمانی، تدوین و اعتبارسنجیخوانشی استعاری از پدیده بی»ران در و همکا آیاخمش

لایه  نیتریکه در مرکز استای قابل ترسیم حسی سازمانی در قالب الگوی سه لایهبیبه این نتایج رسیدند که 
عی منفی و رشد حسی اجتما یهاحسی، شناختای بیهحسی، نقشمدل مفهومی، چهار عامل رخدادهای بی

الب سازمانی در ق حسیلایه نیز بی نیتریرونیسازمانی هستند. در ب حسیدهنده بیحسی، شکلعمومی بی
مود میلی سازمانی و بحران خاموش نرفتارهایی از قبیل کرختی موضعی سازمانی، هویت سفید و ترس سفید، بی

حسی پدیده بی ایجادکنندهبررسی و شناسایی علل و عوامل » بهدر پژوهش خود یی شهرو .[۵۱] کندپیدا می
علل گیرد که نتیجه می «(: آموزش و پروش استان خوزستانمطالعه موردن )آمقابله با  کارهایراهسازمانی و 
( علل ۵ ،شخصیتی -علل فردی (1در قالب پنج عامل  پژوهش موردماری آحسی سازمانی در جامعه بی ایجادکننده

و  شده شناساییمحیطی  -ای ( علل زمینه۲ و ( علل ساختاری۱ فمدیریتی -( علل اجرایی۳ ،حتواییم -رفتاری
( راهکارهای مرتبط با ۵ ،راهکارهای مرتبط با ساختار (1مقابله با این پدیده نیز در قالب پنج راهکار  هایپیشنهاد

( راهکارهای ۲ومحیطی - ایزمینهراهکارهای مرتبط با عامل  (۱،( راهکارهای مرتبط با رفتارها۳،منابع انسانی
هدف بررسی رابطه قلدری سازمانی با تحقیقی با  سپهوند و همکاران .[۱۲] مدیریتی نیز شناسایی شدند-اجرایی

رستان های دولتی استان لشناختی در کارکنان سازمانسکوت سازمانی کارکنان با نقش میانجی نقض قرارداد روان
صورت مستقیم و هم از طریق نقض آن است که قلدری سازمانی هم به حاکی از پژوهشاین نتایج م دادند که انجا

. [۱1] گرددهای دولتی استان لرستان میشناختی موجب افزایش سکوت سازمانی کارکنان در سازمانقرارداد روان
ان انی بر کنترل و بهروزی سازمانی دبیرروی سازمتفاوتی و طفرهبی تأثیر»ب در تحقیقی با عنوان خانی شکرا

رل سازمانی و منفی بر کنت دارمعنیتفاوتی سازمانی تأثیر که متغیر بی دریافت «پرورش شهرستان گرمی و آموزش
ر منفی تأثیدر جامعه موردمطالعه، روی سازمانی که متغیر طفره این نتیجه گرفت علاوه برو بهروزی سازمانی دارد. 

                                                                                                                                                 
1 Sandberg &Tsoukas 



 1۱۰1ـ زمستان   ۲۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    1۰۵

 

بررسی رابطه »معصومیان در پژوهشی با موضوع  .[۵۳] بر کنترل سازمانی و بهروزی سازمانی داردداری و معنی
متشکل از پژوهش این جامعه آماری که  «سازمانی حسیبی های نامتعارف مدیران بابین خطاهای ادراکی و نقش

طه اول ابتدائی، متوس) شهرستان ابرکوه در کلیه مقاطع تحصیلی پرورش و آموزشمدیران، معلمان و کارکنان اداره 
گی حسی سازمانی همبستنامتعارف مدیران و خطاهای ادراکی با بی هاینقشکه بین  دریافت، دبو (و متوسطه دوم

ی گیری مدیران و پیش تنیدگنامتعارف تصمیم هاینقش مؤلفهیج انتمطابق قوی، مثبت و معناداری وجود دارد. 
  .[۳۰] کنندحسی سازمانی ایفا میبار اثرگذاری را بر متغیر وابسته بی ترینیشب

، اسحساظاهر زودگذر به تیماهکنند بیان می «حس جادیا ندیدهی و فرآسازمان» در پژوهش ویک و همکاران
دارد.  افراد رفتار نییدر تع یداشته باشند، نقش اصل تیفعال یررسمیغ ای یهای رسمافراد در سازمان نکهیاعم از ا

اعث ب وگیرد میطور آگاهانه شکل به یاست که معان واسطه آنبه رایز نقشی مهم در سازمان دارد سازیحس جادیا
 ی: اکتشافموقعیت ابهامحس در  جادیا» شناخت در  لرو. برتود و م[۱۵] کندمحدود می یا آن را شده ایجاد فعالیت

کنند اظهار میدهند و می قرار بررسی مورد سازیحسنقش رهبری را در  «هادر بحران سازیحس یشناساز جامعه
و مبهم ، ها محیط خود را برای ارائه تجارب جدیدها و سازمانگروه، سازی فرایندی است که طی آن افرادحس که

 سازی بهکرد حسجدید و مبهم، روی یهابا توجه به منافع در دوره این، بر علاوهکنند، معانی مشترک آماده می
بر  شده و عوامل سازمانی، شرایط ساختگی و شرایط محیطی تبدیل یهانقش غنی از یادهی به مطالعهسازمان

 .[11] دارد فراوانی بحرانی تأثیر گذاشته و نقش یهاتیعملکرد افراد در موقع
 ردعملک و شدهادراک گروهی پشتیبانی افزایش سنوات، کار، محل در ناامیدی»شناخت در  و همکاران 1نتسیفول

رتباط ا کارکنان عملکرد با کار محل هایگیرند که سرخوردگینتیجه می «نوظهور اقتصادهای از شواهدی: کارکنان
 کند،یم تعدیل را کارمند عملکرد و کار محل در ناامیدی بین منفی افزایش سنوات رابطه علاوه براین، .دارد منفی

 بین منفی طهراب گروهی پشتیبانی ترتیب، همین به. شودمی افزایش سنوات بیشتر با کارمند عملکرد کهطوریبه
 افزایش دکارمن عملکرد گروهی، پشتیبانی با که طوری به کند،می تعدیل را کارمند عملکرد و کار محل در ناامیدی

 .پردازندیم سازیحسبه بررسی اثرات قدرت در فرآیندهای ایجاد و همکاران در تحقیقی  سچیلت .[۳۲] یابدمی
، سازیحس ادجیا یتنها محتواقدرت نه گیرند کهنتیجه می، گونهداستان و مندنظامقدرت به اشکال  میبا تقس هاآن

جاد را در ایاثرات قدرت  تینها دراین محققان دهد. شکل می زیرا ن سازیحس جادیا یندهایبلکه شکل فرآ
و  )آگاهانه یتمیو موقت(، الگور یآگاهشی: خودکار )ناخودآگاه و متعهد(، بداهه )پزیمتما شکلچهار در  سازیحس

 بازنگری». سندبرگر و تسوکاس در پژوهشی با عنوان [۱۰] دهندتوضیح می)آگاهانه و موقت(  انعکاسیمتعهد( و 
کنند: زیر را مطرح می نتایج، سازیحسبا استفاده از پدیدارشناسی  «یدارشناسیپد قیاز طرجامع : درک سازیحس

مفرد نیست، اما شامل چهار نوع عمده است: حس ساختگی، مشارکت آگاهانه، عمدی  یادهیپد سازیحس( ایجاد 1
حساسیت در  کننده جادیاصلی ا عوامل( ۳. گیردو واقعی صورت می دنیای عملیسازی در ( انواع حس۵ و بازنمایی.

بازی نقشی متفاوت  سازیحسفرایند  عمل، زمان، تجسم و زبان( در هر نوع -)دلایل حس واقعیتیک دنیای 
 العهمط موردو ایجاد حس در کارکنان  سازیحسچند در تحقیقات گذشته مواردی مانند  هربنابراین،  .[۳۵] دنکنمی

ای منفی و اجتماعی در سازمان است به این دلیل که عارضهحسی سازمانی اما مفهوم بی ،اندو بررسی قرار گرفته
در سازمان که به دنبال  سازیحسایجاد حس و  با مفاهیم دارد، یدتأکآن  ایجادکنندهو بیشتر بر روی عوامل 

ی، مفهومی حسی سازمانپدیده بی ترتیب این بهاست. متفاوت  افزایش انگیزه و حس انجام فعالیت در کارکنان دارد،
اخیر به این موضوع  دو سالیکی در  معمولاًهای قبلی که در پژوهش این، . علاوه براست در سازمان جدید

های ژوهش؛ اما خلائی که در پانددهبوحسی سازمانی بیکننده  عوامل ایجاد یتاًنهاتعریف و  پی دراند بیشتر پرداخته

                                                                                                                                                 
1 Ntsiful 
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 هانآبا توجه به اهمیت و نقش  های انسانیاین عارضه منفی در خصوص سرمایه اولاً  قبلی وجود دارد این است که
 مورد، بدیلیبهای با ارزش و گاها سرمایهاین  واسطهبهاصلی سازمان  هاییتمأموردر سازمان و انجام گرفتن 

ارضه حاصل از این ع العمل، رفتار و پیامدهایهای قبلی عکسدر پژوهش یاًثانو پژوهش قرار نگرفته است.  مطالعه
در ، بترتی این بهقرار نگرفته است.  پژوهشورد دقت و از سوی محققان م های انسانی و سازماندر سرمایه منفی

این عارضه منفی در تبعات عمق و پژوهش حاضر سعی در پر نمودن شکاف موجود و همچنین مشخص نمودن 
، علاوه براین شود.محسوب مینیز خود نوآوری پژوهش حاضر داریم که این موضوع  های انسانی و سازمانسرمایه

ان، همچون سازم یعوامل های انسانی را نسبت بهسازمانی در سرمایهحسی بیحاضر سعی داریم مفهوم  در پژوهش
 دهیم.قرار  یبررس موردشغل و همکاران 

 

 پژوهش یشناسروش .3

از نوع است؛ همچنین  ها توصیفیآوری دادهجمعشیوه لحاظ هدف کاربردی و از نظر  روش پژوهش حاضر از
در  است. جامعه آماری 1پردازی داده بنیادنظریه رویکردی کیفی، دارای ماهیتی اکتشافی و مبتنی بر هاپژوهش

بر  هک بودند در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه حوزه مدیریت و سازمانشامل خبرگان در ابتدا  پژوهش حاضر،
 حداقل کارشناسی درتحصیلات  و سال سرپرستی یا مدیریت ۲اساس معیارهایی همچون تجربه عملی حداقل 

ا توجه به ها بگیری نظری انتخاب شدند. در اواسط مصاحبهنمونه شیوهبا استفاده از ، مدیریتمرتبط با  یهارشته
 یهاصاحبهمیافت. ادامه  هامصاحبهگلوله برفی  شیوه، با استفاده از گانشوندتوسط مصاحبه خبرگان دیگرمعرفی 

، بارها مورد ارزیابی و نکته برداری قرار گرفتند. علاوه براین، متن هامصاحبههمزمان با انجام فرایند  شده ضبط
استخراج  هاآنو مفاهیم  گرفته قرارعمیق  یبررس مورد ین مرحلهکامل تایپ و در چند طوربهنیز  هامصاحبه
ب جدیدی طالی بیشتر به مهامصاحبهبا انجام  زیرا  دهم، اشباع نظری حاصل شدسیزدر مصاحبه  ،تاًینها. گردیدند

، شامل نیز هاابزار گردآوری دادهمصاحبه سیزدهم  مصاحبه پایانی در نظر گرفته شد.  ،ترتیب این به. دست نیافتیم
کامل  رتصوبهها مصاحبه شدهپیتامتن  ،عمیقی هامصاحبه پس از پایان های نیمه ساختاریافته بود کهمصاحبه

باز،  یهایکدگذار رویکرد داده بنیاد، با استفاده از در ادامه شد. ۵۰۵۰نسخه  ۵ای -دی -کیو مکس افزارنرموارد 
گر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدهای عارضه ای، مداخلهعوامل علی، زمینه انجام و در پایان محوری و انتخابی

وش ارائه بهتر ر منظوربه .مدل مفهومی ارائه شدند در قالبهای انسانی شناسایی و سازمانی در سرمایهحسی بی
 .است شدهارائه شده انجاماز یک مصاحبه  یانمونهو  هامصاحبه سؤالاتپژوهش  یهاافتهیانجام کار در قسمت 

بین  همکاران، تعامل . بازبینیشدهمکاران استفاده بازبینی روش از تحقیق، محقق روایی از اطمینان برای
پژوهش . بر همین اساس، در [۳۵]دارند  تجربه پژوهش هایروش زمینه در که است افرادی سایر و پژوهشگران
گام فرایند کدگذاری، تحلیل و نهایتاً استخراج مدل با نظارت، بررسی و اصلاح اساتید راهنما و مشاوران بهحاضر، گام

جش سنمنظور  بهشده است.  ارائهپژوهش  ها مدل نهایی آن ییدتأصورت گرفته که با انجام اصلاحات و  پژوهش
 ستفادهاشاخص تکرارپذیری )توافق بین دو کدگذار( از ، شدههای شناساییمؤلفه و هامفاهیم، زیر مؤلفهمیزان پایایی 

راج استخسنجد. فرآیند کدگذاری و سازگاری مشترک متن را می و . این شاخص، میزان درک یا معانیشده است
ین ه ا. ب[۵۱] شودمی گفتهکه کدگذاران یک متن را به یک شیوه کدگذاری کنند، تکرارپذیر ، درصورتیهامؤلفه

بندی در پژوهش کیفی کدگذاری و مقوله درکدگذار( و متخصص )از دو همکار پژوهشی  حاضر پژوهشمنظور در 
تصادفی انتخاب و کدگذاری نمایند.  صورتبهها را ها خواسته شد که سه مورد از مصاحبهو از آن گردید هاستفاد

                                                                                                                                                 
1 Grounded Theory 
۵ MaxQda 



 1۱۰1ـ زمستان   ۲۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    1۰۱

 

ی نتایج حاصل از کدگذاری افراد خبره به همراه پایای وفرمول اصلی محاسبه پایایی به شیوه توافق بین دو کدگذار 
 شده است:، گزارش۵در جدول 

درصد پایایی =
۵ × تعداد توافقات 

تعداد کل کدها
× 1۰۰٪  

 

 دو کدگذارمحاسبه پایایی  .۵ل جدو 

 پایایی بازآزمون تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کدها عنوان

46/۰ 1۵ ۵4 6۲ مصاحبه اول  

33/۰ ۵ ۵۵ ۲3 مسومصاحبه   

4۱/۰ 1۰ ۳1 3۳ هشتممصاحبه   

4۳/۰ ۳1 41 1۵۲ کل  

 

، تعداد کل 1۵۲، برابر با ستپژوهشگر و همکار ارزیاب ثبت کرده ا، تعداد کل کدهایی که ۵با توجه به جدول 
مقدار پایایی  فوقاست. با استفاده از فرمول  ۳1ها برابر با ، و تعداد کل عدم توافق41ها بین این کدها معادل توافق

 .شودیلمداد مق شده ارائهالگوی ی هاکه مقدار قابل قبولی برای مؤلفه شدهحاصل 4۳/۰بین کدگذارها معادل 
 

 هایافتهها و تحلیل داده .9

نان ، راهبردهای کارکایجادکننده؛ عوامل اصلی ندکه به این صورت مطرح شدپژوهش اصلی  سؤالاتبا توجه به 
ه هستند؟ و اینکه چگون هاییمؤلفههای انسانی شامل چه حسی سازمانی در سرمایهو پیامدهای عارضه منفی بی

نباطی ها در دو بخش توصیفی و استیافته، این منظورند؟ به شودر قالب الگویی مفهومی ارائه  توانندمیاین عوامل 
ژوهش پکننده در ی خبرگان مشارکتختجمعیت شنا یهایژگیبه و ،پژوهش . در بخش توصیفینداشده تشریح
 یجاداشناسایی عوامل اصلی  اقدام به شده انجامهای با استفاده از مصاحبهنیز و در بخش استنباطی  شده اشاره
از طریق رویه های انسانی حسی سازمانی در سرمایه، راهبردهای کارکنان و پیامدهای عارضه منفی بیکننده

 شده است.  کدگذاری باز، محوری و انتخابی پرداخته

مصاحبه شرکت گاز استان کرمانشاه مدیران مطلع در خبرگان و نفر از  1۳حاضر با پژوهش در  :یفیتوص یهاافتهی

 گردد:، ارائه می۳صورت جدول ها بهآمار جمعیت شناختی آنشد که 
 

 شوندهآمار جمعیت شناختی افراد مصاحبه .۳جدول 

 درصد فراوانی  متغیر

 جنسیت
 ۵۳ ۳ زن

 33 1۰ مرد

 تحصیلات
 ۳۰ ۱ کارشناسی

 3۰ ۵ ارشد

 سنوات

سال 1۰کمتر از   ۵ 16 

سال ۵۰تا  1۰بین   6 ۱6 

سال ۵۰بیشتر از   ۲ ۳4 

 1۰۰ 1۳  فراوانی
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ها شده با خبرگان و کدگذاری آنهای انجامتحلیل مصاحبهبررسی و این بخش به در . های استنباطییافته
 مصاحبه کدگذارینحوه و همچنین  مصاحبه سؤالات، شدهانجام، یک نمونه مصاحبه ۱در جدول . شده استپرداخته

 است. شدهارائه
 
 

  شدهانجام، نمونه مصاحبه و کدگذاری ۱جدول 

 متن مصاحبه اول 1کد مصاحبه: 
های مفهومی برچسب

 )کدگذاری باز(

-.با توجه به اینکه مفهوم بی1
حالتی از حسی سازمانی شامل 

به  نسبت توجهیبی و میلیبی
است  سازمان، شغل و کارکنان

توجهی به که در قالب بی
 سـازمان در عقیـده ومسائل 
-کارکنان شکل می باورهای

ها ظهور گیرد یا در عمل آن
، به نظر شما چه کندپیدا می

عواملی باعث ایجاد این عارضه 
های انسانی منفی در سرمایه

شود؟ چرا کارکنان سازمان یم
درگیر این عارضه یا رفتار 

 شوند؟یم

 حسیز پدیده بیبه نظر بنده سازمان ما دارای مقداری شدید ا ...
 نفیم پدیده این علل و ریشه کنممی فکر من باشد.سازمانی می

 عدم یا و ناشایست مدیران ما سازمان در خصوصاً سازمان در
 ازگ ملی شرکت در مراتبسلسله و مدیران در سالاریشایسته

 انتخاب افرادموجب ست نادر تصمیمات که چرا .است ایران
 حقیقت در .شودشایسته می افراد انتخاب عدم یا و ناشایست

 ابانتخ مختلف هایمنصب برای را افرادی کنندمی سعی مدیران
 در یریتمد تداوم بتوانند اینکه برای و باشند هاآن مطیع که کنند

 تصمیمات شدید، مدیریت سوء دهند. درواقع انجام را خود بخش
 ... .التعد وجود عدم بد،

 (1سالاری )ک شایسته عدم

 مراتب )کناشایست در سلسله مدیران
1) 

 (1شایسته)ک  افراد انتخاب عدم
 مطیع بودن جهت انتخاب معیار

 (1مدیران )ک 
 (1)ک  شدید مدیریت سوء

 (1بد )ک  تصمیمات
 (1)ک  التعد وجود عدم

. به نظر شما شرایط  پایداری ۵
حسی که طی آن پدیده بی

های سازمانی در بین سرمایه
رد، گیشکل می انسانی سازمان

هایی برخوردار یژگیواز چه 
است؟ افرادی که درگیر این 

شوند، چه یمعارضه 
 هایی دارند؟یژگیو

 کهتر با توجه به اینگرا سریعکنم افراد درونمن فکر می... 
د و طور دقیق عقایطور دقیق و یا تمایلی ندارند بهتوانند بهنمی

لا به تر مبتسریع ...طور صریح بیان کنند پیشنهادات خود را به
شوند موضوع بعدی حسی سازمانی میاین عارضه منفی بی

 از که افرادی که کنممی فکر من نفس استموضوع اعتمادبه
 برازا توانندنمی معمولاً نیستند برخوردار خوبی نفساعتمادبه

 آن با که ها مشکلاتیآن که شودمی موجب امر این کنند عقیده
 ...ود سرکوب کنند خ درون و در خود درون به را هستند مواجه

موضوع بعدی سواد و بنیه علمی کارکنان است که به نظر بنده 
حسی در کارکنان شود. به نظر توانند موجب بیارد هم میاین مو

من افرادی که دارای تخصص خاص و یا بنیه علمی خوبی 
ها هستند چنانچه سازمان نتواند از بنیه علمی و تخصص آن

صورت مناسب استفاده کند این امر موجب سرخوردگی تا به
ستا راهم .شودهای انسانی میحسی در سرمایهحدودی باعث بی

 نیز مهم است...  سازمان کارکنان نبودن اهداف سازمان و

 (1بودن)ک  گرادرون
 (1)ک نفساعتمادبه

 (1)ک سواد و بنیه علمی کارکنان
 (1)ک  تخصص خاص

شخصی و  اهدافراستا نبودن هم
 (1)ک  سازمان

 

. به نظر شما شرایط ۳
ساختاری گسترده و عامی که 

حسی طی آن پدیده بی
های بین سرمایهسازمانی در 

رد، گیانسانی سازمان شکل می
هایی برخوردار یژگیواز چه 

است؟ چرا کسانی که این 
دهند، به یمرفتارها را انجام 

دهند؟ یماین رفتار خود ادامه 

ر سازمانی تأثی سازمانی و یا بهتر بگم فرهنگ به نظر من جو... 
های انسانی دارد برای حسی در سرمایهتوجهی در پدیده بیقابل

ز ا الگوگیریشوند با مثال نیروهای جدید وقتی وارد سازمان می
لطی پذیری غوسیله جامعه تر بهطور دقیقدیگر کارکنان و یا به

در  منفی الگوگیریافتد منظور در اینجا ها اتفاق میکه برای آن
نداشتن  کردن و یا رغبت و میل به کارناصطلاح کار  جهت به

 انسانی هایسرمایه در حس یا و انگیزه و رغبت وجود است. عدم
 این و کندمی پیدا تسری جدید کارکنان به خودخودبه سازمان در

حسی در باعث پدیده بی تواندمی خود نوبه به هم موضوع

 (1)ک  فرهنگ سازمانیجو و 
 (1)ک  پذیری غلطجامعه

 سازمان منفی از کارکنان الگوگیری
 (1)ک 

 (1)ک  انگیزه و نبود رغبت
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 متن مصاحبه اول 1کد مصاحبه: 
های مفهومی برچسب

 )کدگذاری باز(

چه عوامل بازدارنده یا 
 وجود دارد؟ای دهندهسوق

 یریالگوگاست که  های انسانی شود تأکید بنده بر اینسرمایه
 .شودها میمنفی از کارکنان باعث ایجاد این عارضه در آن

حسی سازمانی شما بی ازنظر. ۱
چیست و دارای چه ابعاد و 

 هایی است؟ یژگیو
 

 رسدمی ذهن به منفی عارضه این ها یا ابعادی که ازمؤلفه... 
 ونهگهیچ دنبال سمت و و پست نکردن قبول سازمان، در سکوت

 هم ناکفایتی اشیازمانی نیستند. دلیل اصلس رشد و پست
مدیریت و یا عدم شایستگی مدیریت، حقوق و بیشتر مزایا را 

 .شودشامل می

 (1سازمان)ک  در سکوت
 (1)ک  سمت و پست نکردن قبول
 ( 1نبودن )ک  ازمانیس رشد دنبال

 ( 1)ک نا کفایتی مدیریت 
  ( 1)ک  عدم شایستگی مدیریت

 (1)ک  حقوق و مزایا

. در مقابل شرایط علی ۲
/ هاواکنشمذکور، چه کنش/ 

ها/ رفتارها و یا یاستراتژ
هایی وجود دارد؟ چه یتفعال

اقدامات و مباحثی در سازمان 
در برخورد با شرایط علی مطرح 

 شوند؟یم
 

 شود سکوتکه از این عارضه منفی به ذهن متواتر می ... رفتاری
 از بعضی است ممکن و افسوس، افسردگی، تنیدگی کارکنان،

 رد داری،امانت رعایت عدم یب برسانند،آس سازمان به کارکنان
 فکر شوندمی مواجه منفی عارضه این با که افرادی قتحقی
 مدیران یا و است مدیرعامل شخصی ملک سازمان کنندمی

 مردم همه مال سازمان کهدرصورتی هستند سازمان صاحب
 چون انسانی هایسرمایه سوی از سازمان به زدن ضربه. است
ها از که به مدیر ضربه میزند در حقیقت آن کنندمی فکر

توان کنند و میصورت کارآمد استفاده نمیتجهیزات خوب و یا به
 .زنندالمال ضربه میگفت که به بیت

 (1)ک  سکوت و افسوس
 (1)ک  افسردگی

 (1)ک  تنیدگی کارکنان
 (1سازمان )ک  به ندیب رسانآس

 (1داری )ک امانت رعایت عدم
 (1)ک  المالیتبه بزدن  ضربه

عدم استفاده کارآمد از تجهیزات )ک 
1) 

حسی مشاهده بی در صورت. 6
سازمانی، چه نتایج و پیامدهایی 

داشت؟ این  انتظارتوان یمرا 
های یهسرمارفتار از سوی 

انسانی، باعث چه پیامدهایی 
شود؟ پیامدهای ناشی از یم

حسی سازمانی یری بیگشکل
در سازمان چیست؟ چه ابعاد و 

 هایی دارد؟یژگیو
 

ی آورد کارایی و اثربخشنتایجی که این عارضه منفی به بار می... 
های انسانی سازمان، عدم رسیدن پایین کارکنان خصوصاً سرمایه

 منزل در به اهداف، پرهزینه شدن انجام کار، برای مثال در روز
 یا و کنندمی روشن را هاچراغ اداره در اما کنندنمی روشن چراغ
 یگشایعقده کنند،می سرد یا و گرم اندازه از بیش را اتاق دمای

ترس اس تنیدگی، بودن، محتاط نکردن، نظر اظهار تحقیر، علت به
 با نیخانوادگی یع زندگی در منفی تأثیر رخوردگی،س افسردگی، و

 ماش مثلاً  اجتماعی، تبعات نرفتن، خانه به مناسب و خوب زبانی
 کهوقتی درآمده اجرا نا عدالتی به او حق در که کسی کنید فرض
 در ودخخودبه کندمی مراجعه نانوایی به یا و شودمی تاکسی سوار
کلام گذارد در یکتأثیر می جامعه افراد با آن برخورد طرز
 .توان گفت که برخورد نامناسب با اطرافیان و افراد جامعهمی

 (1)ک  و اثربخشی پایین کارایی
 (1)ک  عدم رسیدن به اهداف

 (1)ک  پرهزینه شدن انجام کار
 (1تحقیر )ک  علت به گشاییعقده

 (1نکردن )ک  اظهارنظر
 (1بودن )ک  محتاط

 (1تنیدگی )ک 
 (1افسردگی )ک  استرس و

 (1)ک  رخوردگیس
 (1ک ) خانوادگی زندگی بر منفی تأثیر

و افراد برخورد نامناسب با اطرافیان 
 (۵)ک  جامعه

 
 هامصاحبههای مفهومی )کدگذاری باز( تمام برچسبگیری از رویکرد داده بنیاد پژوهش و با بهرهدر ادامه 

هایی که از نظر معانی یکسان و یا نزدیک به هم بودند با یک برچسب مفهومی در سطح بالاتر بندی و آندسته
 کدگذاری هامؤلفهو در قالب  یکدگذارمحوری(. کدهای محوری نیز در سطحی بالاتر کدگذاری )شدند  یکدگذار

گر، های، مداخلعوامل علی، زمینه ،تاًینهاشده آوریهای جمعوتحلیل دادهبر اساس تجزیه )کدگذاری انتخاب(. اندشده
در شرکت ملی گاز استان های انسانی حسی سازمانی سرمایهپدیده محوری، راهبردها و پیامدهای عارضه بی

 ایافزار مکس کیو دیشده که از خروجی نرمشناساییهای ها و مؤلفهمقوله. در ادامه به ندشناسایی شد کرمانشاه
کدهای باز، محوری ) هانتایج حاصل از کدگذاری مصاحبه، ۲پردازیم. در جدول می شده استگزارش ۵۰۵۰نسخه 

 مدل مفهومیصورت ، به۵های انسانی و در شکل در سرمایه سازمانیحسی بی عارضهمربوط به ( و انتخابی
 ؛است شدهگزارش



 1۰3  / محمد امین آئینی و همکاران یانسان هاییهسرما یسازمان حسییب یپردازعارضه

 

ر رویکرد شده مبتنی ب های انجامبا عنایت به نتایج فرایند کدگذاری مصاحبه .شدهشرایط علی شناسایی
در  ازمانیحسی سبیی که در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه باعث عارضه منفی ترین شرایط علّداده بنیاد، مهم

عدالتی در سازمانی کد باز، بی ۵6سالاری در سازمان با های عدم شایستهشوند شامل مؤلفههای انسانی میسرمایه
باشند کد باز می ۵3کد باز و مسائل اقتصادی و شخصی با  ۵۵کد باز، اهمیت ندادن مدیر به رشد کارکنان با  ۳۱با 

 های مربوط به خود هستند.خود دارای زیرمؤلفه نوبه بهها نیز از این مؤلفه هرکدامکه 
رین شرایط تشده، مهمهای انجامبا توجه به نتایج فرایند کدگذاری مصاحبه .شدهای شناساییشرایط زمینه

انی های انسدر سرمایه حسی سازمانیبیکه در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه باعث عارضه منفی  یانهیزم
کد باز، اهداف  1۳کد باز، نظام نامناسب تشویق و تنبیه با  ۵۵های شخصی با های ویژگیشوند شامل مؤلفهمی

ها نیز از این مؤلفه هرکدامباشند که کد باز می 13کد باز و عدم توجه به علاقه و نظرات کارکنان با  ۳متناقض با 
 های مربوط به خود هستند.خود دارای زیرمؤلفه نوبه به

گر که در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه باعث ترین شرایط مداخلهمهم .شدهگر شناساییشرایط مداخله
با  و اجتماعی سازمانی های فرهنگشوند شامل مؤلفههای انسانی میدر سرمایه حسی سازمانیبیعارضه منفی 

کد باز و عوامل کاهنده موفقیت  1۵کد باز، مسائل فراسازمانی با  1۳با  الگوگیریکد باز، اهمیت و توجه به  1۵
 های مربوط به خود هستند.خود دارای زیرمؤلفه نوبه بهها نیز از این مؤلفه هرکدامباشند که کد باز می 3شغلی با 

ی گذاربا توجه به نتایج فرایند کد شده:های انسانی شناساییدر سرمایه حسی سازمانیبی پدیده محوری
 کاری خاموشهای کمهای انسانی شامل مؤلفهدر سرمایه حسی سازمانیبی شده، پدیده محوریهای انجاممصاحبه

باشند کد باز می ۵کد باز و کرختی سازمانی با  4رغبتی سازمانی با کد باز، بی 3تفاوتی سازمانی با کد باز، بی ۵با 
 های مربوط به خود هستند.د دارای زیر مؤلفهخو نوبه بهها نیز از این مؤلفه هرکدامکه 

های انسانی در ترین راهبردها و یا رفتاری که سرمایهمهم .شدهی متقابل شناساییهاکنشراهبردها/ 
 دهندیمدر شرکت ملی گاز استان کرمانشاه از خود بروز  حسی سازمانیبیعارضه منفی  جادکنندهیامقابل عوامل 

ایجاد مسائل روحی روانی منفی در فرد، کاهش دادن تعهد و مشارکت، کاهش دادن کمیت و کیفیت کار و ابراز 
 باشند.نارضایتی و اعتراض می

ترین پیامدهایی که در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه منتج از عارضه منفی مهم .شدهپیامدهای شناسایی
 ۳۳وری فردی و سازمانی با های کاهش بهرهشامل مؤلفه رودیمنتظار های انسانی ادر سرمایه حسی سازمانیبی

کد باز و نارضایتی  ۵۰و سازمان با  اهمیتی نسبت به کارکد باز، بیزاری و بی ۵۰کد باز، افزایش تخلف در سازمان با 
 د.های مربوط به خود هستنهخود دارای زیرمؤلف نوبه بهها نیز از این مؤلفه هرکدامباشند که کد باز می 11فراگیر با 

 

 (شدهانجام یهاکدگذاری مصاحبه) ایافزار مکس کیو دیخروجی نرمنتایج حاصل از : ۲جدول 

 محور
های کد

 انتخابی

کدهای 

 محوری
 فراوانی کدهای باز

ی
ط عل

شرای
 

 

 عدم شایسته
سالاری در 

 سازمان

 عدم شایسته
سالاری در 

 سازمان

 س، 1۵)ک  (،1 س، 1۰(، )ک 1، س 1سالاری )ک عدم شایسته
مراتب مدیران ناشایست در سلسله -( 1 س، ۳، )ک (۵ س، 4)ک  (،1

 س، ۱(، )ک 1 س، 4)ک  عدم شایستگی بالادست -(1 س، 1)ک 
عدم معیار  -(1 س، 4)ک  وقتی آدم خنگی روی سرت است -(1

بودن تحصیلات واقعی ن -(1 س، ۳)ک  هالیاقت در گرفتن سمت
عدم ارتقا  -(1 س، 1)ک  سوء مدیریت شدید -(1 س، 4)ک  مافوق

 س، 1۰)ک  عدم شایسته گزینی -(۵ س، 1۰)ک  بر مبنای صلاحیت
۳.)  

شرایط علی شامل 
 16( کد باز، 1۰۵)

 ۱کد محوری و 
 کد انتخابی
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 محور
های کد

 انتخابی

کدهای 

 محوری
 فراوانی کدهای باز

رفتار نامتعارف 
 مدیران

(1 س، ۲)ک ، (۵ س، 6)ک  رفتار مدیران  

اشراف مدیر عدم 
 بر مجموعه

، 11)ک  کندکند و کسی که کار نمینبود تفاوت بین کسی که کار می
، ۲)ک  عدم شناخت و ارزیابی کافی مدیران از کارکنان خود -(1 س
 -(1 س، ۵عدم اشراف مدیر بر مجموعه )ک  -(1 س، 3، )ک (1 س

.(۳ س، 1۰)ک  ها توسط مدیرندیده شدن کارکنان و کار آن  

عدم القای 
فرهنگ 

شایستگی توسط 
 مدیر

معیار مطیع بودن جهت  -(۵ س، 1۰)ک  سالاریعدم سازوکار شایسته
عدم القای فرهنگ شایستگی توسط  -(1 س، 1انتخاب مدیران )ک 

به حاشیه راندن کسانی که در خط مدیر نیستند  -(۵ س، 1۰ک ) ریمد
(.1 س، ۳)ک  رابطه بجای شایستگی -(۵ س، ۵)ک   

عدالتی در بی
 سازمانی

 

عدالتی تمایز و بی
 در سازمانی

عدم عدالت  -(1 س، 1(، )ک 1 س، 1۰(، )ک 1 س، ۳)ک  عدالتیبی
، 1۵)ک  عدالتی سازمانیبی -(1 س، ۲)ک  در قراردادهای استخدامی

 س، 1۵)ک  عدم پرداخت حقوق و مزایای عادلانه در سازمان -(1 س
تبعیض ازنظر رفاهیات،  -(1 س، ۳)ک  کاریتمایز در دادن اضافه -(1

عدم نگاه تساوی به  -(۵ س، 11)ک  کاری، ملزوماتساختمان، اضافه
عدم  -(۵ س، ۲)ک  تبعیض در نوع استخدام -(۵ س، ۵ک ) کارکنان

(.۵ س، ۲)ک  عدالت استخدامی و تبدیل وضعیت  

تفاوت فاحش در 
و مزایای  حقوق

قراردادهای 
 استخدامی

 س، ۲)ک  در حقوق و مزایای قراردادهای استخدامیتفاوت فاحش 
جانبه و زیاد بین اختلاف همه -(1 س، ۳)ک  (، 1 س، ۱(، )ک 1

(.1 س، ۱(، )ک 1 س، ۵(، )ک 1 س، ۵)ک  قراردادهای استخدامی  

مناسب نبودن 
سیستم ارزیابی و 

 نظارت شرکت

، 1۵)ک  درجه ۳6۰صورت عدم ارزشیابی درست کارکنان و مدیران به
ارزشیابی نامناسب  -(1 س، 1۳)ک  سیستم ارزشیابی ناکارآمد -(1 س

کمرنگ بودن فرایند  -(1 س، 1۳)ک  (،1 س، ۳)ک و غیردقیق
 س، 1۵)ک  عدم نظارت بر پست مدیریتی -(۳ س، ۵ک ) یابیارز

عدم سرکشی و نظارت  -(1 س، ۲)ک  عدم توجه به کیفیت کار -(1
(.۳ س، ۵ک ) کارکنانعدم حس رقابت در  -(۵ س، 11)ک  مدیران  

سب نبودن منا
سیستم جبران 
 خدمات شرکت

عدم اتصال دریافتی و یا  -(1 س، 1۰)ک  عدم تناسب حقوق با نیازها
در نظر نگرفتن تخصص  -(1 س، 4)ک  شدهحقوق با میزان کار انجام

)ک  کارحضور فیزیکی مبنای اضافه -(1 س، ۵)ک  افراد و سواد بین
 -(۵ س، ۱)ک  عدم دریافت حقوق و دستمزد متناسب -(1 س، ۲

نبود تفاوت بین نیروهای  -(۵ س، 6)ک  کاریکاهش ساعات اضافه
تأمین نشدن کارکنان ازلحاظ  -(۵ س، 11)ک  اجرایی و اداری

(.1 س، 11)ک  مالی  

اهمیت ندادن 
مدیر به رشد 

 کارکنان

میزان اهمیت و 
توجه مدیر به 

رشد انگیزه و 
 کارکنان

دغدغه مدیر جهت  -(1 س، ۵ک ) کارکنانمیزان اهمیت مدیر به رشد 
)ک  توجهی مدیران به کارکنانبی -(1 س، ۵ک ) کارکنانپیشرفت 

(، 1 س، ۵ک ) عدم توجه و انگیزه دادن مدیر به کارکنان -(1 س، ۲
(.1 س، ۲)ک  صحبت نکردن درباره پیشرفت کار -(1 س، ۲)ک   

ندادن مشارکت 
کارکنان در 

گیری تصمیم
 سازمانی

 -(1 س، 11)ک  گیری سازمانیمشارکت ندادن کارکنان در تصمیم
(.1 س، 1تصمیمات بد )ک   

عدم پیشرفت 
 شغلی و حقوقی

عدم  -(1 س، 6)ک  (،1 س، ۲ک ) یحقوقعدم پیشرفت شغلی و 
قفل شدن سازمان )امکان پیشرفت  -(۵ س، ۲)ک  تبدیل وضعیت
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 محور
های کد

 انتخابی

کدهای 

 محوری
 فراوانی کدهای باز

عدم انتصابات بر اساس  -(۳ س، 6)ک (، ۳ س، 6)ک  ندارد(وجود 
(.۳ س، 6)ک  جانشین پروری  

یکنواختی کار و 
 شغل

عدم  -(۵ س، ۱)ک ، (1 س، 3)ک ، (1 س، ۲)ک  کار ثابت روتین
 س، ۱)ک  عدم توسعه شغلی -(۵ س، ۱)ک  گردش شغلی در سازمان

 -(1 س، ۳ )ک رابطه منفی سابقه با جذابیت و انگیزه کار -(۵
(.۱ س، 11)ک  فرسودگی شغلی  

 حمایتعدم
سازمانی توسط 

 مدیر
(.1 س، 1۰)ک  حمایت سازمانیعدم  

مسائل 
اقتصادی و 

 شخصی

کاهش خدمات 
رفاهی به 
 کارکنان

برداشتن  -(1 س، ۲)ک  (،1 س، 6)ک فراهم نبودن خدمات رفاهی
 س، 11)ک  امکانات رفاهی ضعیف -(1 س، 6مسابقات ورزشی )ک 

 -(1 س، 11)ک  عدم ملزومات، ابزار و وسایل موردنیاز جهت کار -(1
(.۳ س، ۳)ک  کاهش تسهیلات رفاهی و اجتماعی  

مسائل اقتصادی 
 و تورم

)ک  (،۱ س، 1۵(، )ک 1 س، ۵ک ) جامعهمسائل اقتصادی و اجتماعی 
 س، 6)ک ، (1 س، ۳)ک  تورم غیرعادی -(1 س، 3(، )ک 1 س، ۵
 -(۳ س، 11(، )ک ۳ س، 6(، )ک ۵ س، 4(، )ک ۳ س، ۵(، )ک 1

وضعیت نامناسب  -(1 س، ۵ک ) یاقتصاددرجا زدن و جاماندگی 
همخوانی  -(۳ س، ۲)ک  ،(۳ س، ۲)ک ، (۳ س، ۱)ک  اقتصادی

(.۳ س، ۵)ک  نداشتن حقوق و مزایا با تورم  

مشکلات 
شخصی و 
 خانوادگی

 -(1 س، 1۳)ک  (،1 س، 3، )ک (۵ س، ۵مشکلات خانوادگی )ک 
مشکلات شخصی و خانوادگی  -(۵ س، 1۵)ک  عوامل خانوادگی

(.۵ س، 4(، )ک ۳ س، ۱)ک  افراد  

ط زمینه
شرای

ی
ا

 

های ویژگی
 شخصی

ی هایژگیو
 شخصیتی

 -(۵ س، 1ک ) بودنگرا درون -(۳ س، ۱)ک  روحیه افراد
برونگرا یا  -(۵ س، 1خودخواهی )ک  -(۵ س، 1ک ) نفساعتمادبه

 -(۱ س، ۳)ک  گیر بودنگوشه -(۵ س، ۳گرا بودن شخص )ک درون
ترس و  -(۵ س، ۳)ک  روابط عمومی -(۵ س، ۳)ک  شجاعت فرد

(، ۳ س، ۵(، )ک ۵ س، 3)ک  شخصیت افراد -(۱ س، ۳)ک  واهمه
عوامل  -(۵ س، 3)ک  نوع گروه خونی افراد -(۵ س، ۱)ک 

(.۵ س، 3)ک  دیدگاه شخص -(۵ س، 1۵)ک  شخصی  

 
 

ای شرایط زمینه
( کد ۱۲شامل )
کد  1۳باز، 

کد  ۱محوری و 
 انتخابی.

های بدعادت  
عادت به  -(۱ س، 1۵)ک  (۳ س، ۳)ک  های بد و فرهنگ غلطعادت

(.1 س، 4)ک  یتفاوتیب  

توانایی و هوش 
 بالا

توانایی و  -(۵ س، 4)ک  افراد نخبه )عدم تناسب فرد با سازمان(
 -(۵ س، ۳)ک  دانستن، درک و آگاهی -(۵ س، 4هوش بالا )ک 

(.۵ س، 4)ک  شدن افراد نخبه به ابزارتبدیل  

نظام نامناسب 
 تشویق و تنبیه

های مکانیزم
نامناسب تشویق 

 و تنبیه

 -(۵ س، 1۰(، )ک ۵ س، ۵)ک   عدم استفاده مدیر از تشویق و تنبیه
-مکانیزم -(1 س، ۲، )ک (۵ س، ۲ )ک عدم تشویق توسط مدیران

استفاده نکرد از  -(۳ س، 1۰)ک  های نامناسب تشویق و تنبیه
.(1 س، ۳)ک  های مختلف تشویق توسط مدیرانروش  

بعدی نگاه تک
 مدیر

های عدم توجه به همه فعالیت -(۵ س، ۵ک ) ریمدبعدی نگاه تک
(.۳ س، 1۰)ک  نگاه مدیر -(۵ س، ۵ک ) کارکنان  

و  انتظارات
مقایسه با دیگر 

 کارکنان

 -(۵ س، ۳)ک  توقعات و انتظارات -(۵ س، ۳)ک  مقایسه کردن
مقایسه با کارکنان  -(۳ س، ۵)ک  مقایسه با همکاران رسمی

(.۳ س، ۵)ک  های دیگر صنعت نفتقسمت  



 1۱۰1ـ زمستان   ۲۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    11۰

 

 محور
های کد

 انتخابی

کدهای 

 محوری
 فراوانی کدهای باز

اهداف 
 متناقض

انداز چشم
نداشتن روشن  

(.۵ س، ۱)ک  هدفیبی -(۵ س، ۱)ک  انداز روشنعدم چشم  

راستا نبودن هم
اهداف شخص و 

 سازمان

(.۵ س، 1راستا نبودن اهداف شخصی و سازمان )ک هم  

عدم توجه به 
علاقه و 
نظرات 
 کارکنان

سواد، تخصص و 
بنیه علمی 

 کارکنان

سواد و بنیه علمی  -(۵ س، 1(، )ک ۵ س، ۳خاص )ک  تخصص
(.۵ س، 1ک ) کارکنان  

احترامی به بی
 کارکنان

، 11)ک  عدم احترام و توجه کافی به کارکنان احترامی به کارکنانبی
(.۳ س، 1۵)ک  عدم اخلاق سازمانی -(۵ س، 11، )ک (1 س  

نبود نشست بین 
مدیران و 
 کارکنان

نبود نشست بین  -(۵ س، ۲)ک  نظرنبود جلسه عمومی و تبادل
(.۵ س، 11)ک  مدیران و کارکنان  

عدم توجه به 
علاقه و تناسب 
 شخص با شغل

عدم  -(۵ س، 1۳)ک  عدم تمایل به شغل -(۵ س، 3)ک  علاقه
عدم  -(۵ س، ۵)ک  های فردی با شغلتناسب بین علاقه و ویژگی

 -(۵ س، ۱)ک  های شخصیتی اوتناسب شغل و سمت فرد با ویژگی
توجه نکردن به  -(1 س، 4)ک  عدم تناسب کار با رشته تحصیلی

(.۲ س، ۳ک ) هادر انتصاب آن تمایل کارکنان  

عدم توجه به 
و  عقیده
 هایپیشنهاد

 کارکنان

 س، ۲)ک  (،۳ س، ۵عدم برگزاری جلسات ابراز عقیده و پیشنهاد )ک 
(.۳ س، 1۳)ک  شده ها و پیشنهادات ارائهعدم توجه به ایده -(1  

ط مداخله
شرای

گر
 

فرهنگ 
و  سازمانی

 اجتماعی

تعدیل گری 
فرهنگ دوستی و 

 سازمانی

 -(۳ س، ۵ک )(، ۳ س، ۳(، )ک ۳ س، 1سازمانی )ک  جو و فرهنگ
 س، ۳)ک  تعدیل گر بودن دوستی و رفاقت بین کارکنان و مدیریت

(.۳ س، ۳)ک  فرهنگ سازمانیتعدیل گر بودن جوسازمانی و  -(۳  

 
 

گر شرایط مداخل
( کد ۱۱شامل )
کد  1۳باز، 

کد  ۱محوری و 
 انتخابی.

خانوادگی  تربیت
 و اجتماعی

 س، 3)ک  خانواده -(۳ س، 1۰)ک  های خانوادگی و اجتماعیتربیت
۳.)  

حس خوب 
 کارکنان

جمعی یا های دستهورزش -(۳ س، ۵ک ) کارکنانحس خوب دادن 
(.۳ س، ۵ک ) یهمگان  

 بدنامی محیط کار
 س، 3)ک  محیط کار -(۵ س، 11)ک  بدنامی محیط خدمت یا کار

(.۳ س، 11)ک  کننداز جایی که در آن کار می خجالت -(۵  

اهمیت و توجه 
الگوگیریبه   

منفی  الگوگیری
 کارکنان

منفی از کارکنان سازمان  الگوگیری -(۳ س، 1پذیری غلط )ک جامعه
های درون لابی -(1 س، 3)ک  کاری همکارانکم -(۳ س، 1)ک 

 -(۳ س، ۵واحدی )بیان عوامل دلسردکننده توسط خود کارکنان( )ک 
منفی از کارکنان  الگوگیری -(۵ س، 1۰)ک  منفی از جامعه الگوگیری

(.۵ س، 1۰)ک  ادارات دیگر  

الگو نگرفتن از 
ها و شرکت

 کشورهای موفق

نگرفتن از الگو  -(۳ س، 1۰)ک  موفق هایشرکتالگو نگرفتن از 
(.۳ س، 1۰)ک  کشورهای موفق  

بازی و عدم پارتی
گراییقانون  

بازی پارتی -( ۳ س، 1۰، )ک (۵ س، 1۰بازی دیگران )ک پارتی
عدم  -(۵ س، 1۰)ک  کاری مدیرانسیاسی -(1 س، ۳)ک  مدیران

(.۳ س، ۳)ک  گراییقانون  

مسائل 
 فراسازمانی

مشکلات 
 فراسازمانی

(، ۳ س، ۱)ک  شرایط جامعه -(۵ س، 4)ک  جامعهعدم شادابی در 
عدم ثبات شرایط  -(1 س، ۵)ک  فراسازمانیمسائل  -(۳ س، 3)ک 
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 محور
های کد

 انتخابی

کدهای 

 محوری
 فراوانی کدهای باز

 -(1 س، 1۵)ک  ساختار نامناسب دولتی -(۳ س، 4)ک  کشور
(.۵ س، 4)ک  مشکلات فراوان  

(.1 س، ۵(، )ک ۳ س، ۱)ک  بیماری کرونا بیماری کرونا  

تصویب قوانینی 
 که بر ضرر

 کارکنان است

قوانین  -( 1 س، 6)ک  تصویب قوانینی که بر ضرر کارکنان است
تصویب قانون سقف  -(1 س، 6ها( )ک )محدودیت بالادستی

(.۳ س، ۳)ک  حقوق  

عوامل کاهنده 
 موفقیت شغلی

فکر مشغولی 
 کارکنان

(.6 س، 11(، )ک ۳ س، ۲(، )ک 1 س، 1۳)ک  درگیری فکری  

نبود آموزش و 
توانایی کافی 

 جهت انجام شغل

عدم آموزش کافی در  -(۵ س، 1۳)ک  عدم توانایی شغلی لازم
(.۵ س، 1۳)ک  شغل  

افزایش کارکنان 
های و سمت

 اضافی

)ک  های اضافیها یا شغلسمت -(۳ س، 1۰)ک  افزایش کارکنان
(.۳ س، 1۰  

ی
حور

 مقوله م

کاری کم
 خاموش

کاری خاموشکم  
، 1۰(، )ک ۱ س، 3)ک  کاریکم -(۱ س، 6)ک  کاری خاموشکم

(.۱ س  

مقوله محوری 
( کد ۵6شامل )

کد محوری  6باز، 
کد انتخابی. ۱و   

منفعل شدن 
 کارکنان

دنبال رشد سازمانی نبودن  -(۱ س، 1)ک  قبول نکردن پست و سمت
س ، ۵)ک (، 6 س، 4(، )ک ۱ س، ۳)ک  گیریگوشه -(۱ س، 1)ک 

(.۲ س، ۵العملی نداشتن )ک عکس -(۵  

تفاوتی بی
 سازمانی

تفاوتی بی
 سازمانی

 س، ۵)ک  (،۱ س، ۵ک ) یتفاوتبی -(۱ س، ۵)ک  اهمیتیبی
 س، ۱)ک  تفاوتی سازمانیبی -(۲ س، 11(، )ک ۱ س، 1۳)ک  (،۱

(.۲ س، 1۵(، )ک ۱  

رغبتی بی
 سازمانی

انگیزگیبی  
، 1۳(، )ک 1 س، 1۵(، )ک ۱ س، 11(، )ک ۱ س، ۱)ک  انگیزگیبی

(.۱ س، ۲)ک  (،۱ س، 1۵)ک  (،۱ س  

سکوت در 
 سازمان

(.۱ س، ۵ک ) (،۱ س، 1ک ) سازمانسکوت در   

کرختی 
 سازمانی

(.6 س، ۵ک )(، ۱ س، ۳)ک  سرخوردگی و کسلی کارکنان کرختی و کسلی  

راهبردها
/ 

ش
کن

/ 
ش متقابل

کن
 

مسائل روحی 
روانی منفی در 

 فرد

احساس 
 ناکارآمدی

، 3)ک  احساس ناکارآمدی -(6 س، 4)ک  عدم احساس مهم بودن
(.6 س، 4)ک  احساس مفید نبودن -(6 س  

 
راهبردها شامل 

 1۵( کد باز، ۱۰)
 ۱کد محوری و 
 کد انتخابی.

ناامیدی از 
 سازمان

-ناامیدی از بدست آوردن خواسته -(۱ س، 1۳)ک  ناامیدی از سازمان
(.۲ س، ۵(، )ک ۱ س، 11)ک  ها  

به وجود آمدن 
مشکلات روحی 
 روانی در کارکنان

 -(6 س، 3)ک (، ۲ س، 6(، )ک 6 س، 1ک ) یافسردگاسترس و 
 -(۲ س، 1۵)ک  پرخاشگری کارکنان -(6 س، 4)ک کسالت 

 س، ۱)ک  اثرات منفی روانی بر روی خود فرد -(6 س، 11)ک  تنش
 س، 1ک ) یسرخوردگ -(6 س، 6)ک  مسائل روحی روانی -(6

(.6 س، 1تنیدگی کارکنان )ک  -(6 س، ۲)ک  ،(6 س، ۱)ک  (، 6  

کاهش دادن 
تعهد و 
 مشارکت

کاهش تعهد و 
 تعلق به سازمان

کاهش شدید  -(۲ س، 1۵(، )ک 6 س، 11)ک  کاهش تعهد سازمانی
(.6 س، 11(، )ک 1 س، 6)ک  تعلق سازمانی  

عدم مشارکت در 
کارها و 

های گیریتصمیم
 اداره

عدم مشارکت در  -(6 س، 4عدم مشارکت در کارها )ک 
(۲ س، 4)ک  های ادارهگیریتصمیم  



 1۱۰1ـ زمستان   ۲۵مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    11۵

 

 محور
های کد

 انتخابی

کدهای 

 محوری
 فراوانی کدهای باز

کاهش دادن 
کمیت و 
 کیفیت کار

رغبتی به بی
 انجام کار

 س، ۵ک ) یرغبتبی -(۲ س، 4)ک  رغبت نداشتن جهت انجام کار
6.)  

کاهش کیفیت 
کار و عملکرد 
 فردی و سازمانی

کاهش تلاش  -(۲ س، 11)ک  کاهش کیفیت کار و خدمات کارکنان
کاهش  -(۲ س، 1۵)ک  کاهش عملکرد فرد -(۲ س، 1۳)ک  در کار

(.۲ س، 1۵)ک  عملکرد سازمان  

انجام ندادن کار 
صورت کاملبه  

انجام ندادن کار  -(۲ س، ۱)ک  عدم انجام وظایف به نحو شایسته
عدم استفاده کارآمد از تجهیزات )ک  -(۲ س، ۲)ک  صورت کاملبه

(.۲ س، ۳)ک  کاهش کار مفید -(۲ س، 1  

ابراز نارضایتی 
 و اعتراض

اعتراض نسبت به 
حقوق و ساعت 

 کاری

اعتراض از نحوه  -(۲ س، ۵)ک  اعتراض کردن به ساعت کاری
(.۲ س، ۵)ک  حقوق  

نارضایتی 
 کارکنان

(.۲ س، 11نارضایتی کارکنان )ک   

ابراز منطقی با 
 مدیر

(۲ س، 3)ک  ابراز منطقی با مدیر در مرحله اول  

 ناراحتی خود فرد
)ک  درگیری فکری و عذاب وجدان -(۲ س، ۲)ک  ناراحتی خود فرد

(.۲ س، ۲  

 پیامدها

کاهش 
وری بهره

فردی و 
 سازمانی

وری کاهش بهره
 فرد و سازمان

، ۳)ک  (،۲ س، ۳(،)ک 6 س، 1ک ) وری فرد و سازمانکاهش بهره
پرهزینه شدن  -(6 س، 6(، )ک ۲ س، 3(، )ک 6 س، 11، )ک (6 س

 س، 1۰)ک  های سازمانافزایش هزینه -(6 س، 1ک ) کارانجام 
)ک ، (6 س، 1۳)ک  کاهش کارایی فرد و سازمان -(6 س، ۳)ک  (،6
 -(6 س، 1۵)ک  پیامدهای منفی اقتصادی برای سازمان -(6 س، ۲

لطمه زدن به عملکرد  -(6 س، 1۰)ک  ان وظیفهدرست انجام ند
.(6 س، 1۰رسانی به مردم )ک افت شدید خدمات -(6 س، ۵)ک  فرد  

 
 

پیامدها شامل 
 16( کد باز، 1۰۳)

 ۱کد محوری و 
 کد انتخابی.

رویهاستخدام بی  
 س، 1۰)ک  رویهاستخدام بی -(6 س، 1۰)ک  بزرگ شدن سازمان

6.)  

نرسیدن یا با 
ری تپایینکیفیت 

به اهداف سازمان 
 رسیدن

 س، ۱)ک (، 6 س، 3)ک (، ۲ س، ۱)ک  عدم تحقق اهداف سازمانی
با  -(۲ س، ۱)ک  عدم اعتقاد به اهداف سازمانی -(6 س، 1(، )ک 6

.(۵ س، 3)ک  تری به اهداف سازمان رسیدنکیفیت پایین  

قفل شدن کارها 
)اختلال در 

 کارها(

روز بدتر شدن روزبه -(۳ س، 1۰کنش تأثیرات در سازمان )ک برهم
قفل  -(۲ س، 1۰)ک  تأثیرات منفی زنجیروار -(6 س، ۵ک ) روال

(.6 س، 1۰شدن کارها )اختلال در کارها( )ک   

کاهش ارزش و 
و  اعتبار فرد
 سازمان

کاهش یافتن وجه خود  -(6 س، 1۵)ک  کاهش یافتن وجه سازمان
 -(6 س، 1۵)ک  کاهش ارزش و اعتبار فرد -(6 س، 1۵)ک  فرد

میزان  -(6 س، 3)ک ، (6 س، 1۵)ک  کاهش ارزش و اعتبار سازمان
(.۳ س، ۳ک ) سازمانافتخار به   

افزایش تخلف 
 در سازمان

سوءاستفاده و 
تخلفات در 

 سازمان

تخلفات مالی و اداری،  -، س(1۰)ک  سوءاستفاده بعضی از کارکنان
، س(.11)ک  تخلفات مادی و انسانی -س(، 6)ک  فساد مالی  

 زیاد شدن
انگیزش برای 

 تخلف

)ک  گرایش به خلاف -(۲ س، 1۰)ک  انگیزش برای تخلف زیاد شدن
کار  -(۲ س، ۳)ک  انجام کارهای شخصی و نامربوط -(۲ س، 1۰

(.۲ س، ۵ک ) نکردن  
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 محور
های کد

 انتخابی

کدهای 

 محوری
 فراوانی کدهای باز

کاریکم  
بلندمدت در  -(۲ س، 1۵)ک  (،۱ س، 1۰)ک  (،۲ س، 6)ک  کاریکم

(.۲ س، 3)ک  کاریباعث کم  

آسیب عمدی به 
 سازمان

 -(۲ س، 1داری )ک امانت -(۲ س، 1المال )ک ضربه زدن به بیت
 -(۲ س، 3)ک ( ۲ س، 1)ک  صورت عمدی به سازمان ضربه زدنبه

تخلف سازمانی مانند رشوه و  -(۲ س، 11)ک  ضرر به شرکت
 -(6 س، 1ک ) ریتحقگشایی به علت عقده -(۲ س، 1۵)ک  فساد

(.6 س، 3ضرر به خود فرد و سازمان در بلندمدت )ک   

بیزاری و 
اهمیتی بی

نسبت به 
و سازمان کار  

اهمیتی و بی
تفاوتی نسبت بی

و سازمان به کار  

اهمیتی نسبت به بی -(۳ س، ۳)ک  کارها را به پایان وقت انداختن
 -(۲ س، 11، )ک (۲ س، ۵)ک  تفاوت شدنبی -(۲ س، ۵)ک  کار

(.۲ س، 1۵)ک  تفاوتی به سازمانبی -(۲ س، ۵ک ) یالیخبی  

تفاوتی و حس بی
انگیزگی بی

نسبت به کار و 
 منافع شرکت

اهمیت شدن نسبت به بی -(6 س، ۵ک ) سازمانتفاوتی در حس بی
 س، ۵)ک  اهمیت شدن نسبت به منافع شرکتبی -(6 س، ۵)ک  کار

(.6 س، ۲)ک  انگیزگیحس بی -(6  

بیزاری نسبت به 
 محیط کار

دوست  -(۲ س، 4(، )ک ۲ س، 1۵)ک  نامتعارف شدن ورود و خروج
(.۲ س، 4)ک  جیم شدن -(۲ س، 4)ک  ندارند در محیط کار بمانند  

عدم ابراز عقیده و 
 پیشنهاد

سکوت و  -(۱ س، 1۳)ک  تمایلی نداشتن به ارائه ایده و پیشنهاد
(، )ک ۲ س، 4)ک  عدم ابراز عقیده و پیشنهاد -(۲ س، 1افسوس )ک 

 س، 1ک ) بودنمحتاط  -(6 س، 1ک ) نکردناظهارنظر  -(۱ س، 11
6.)  

نارضایتی 
 فراگیر

یک سلسله 
نارضایتی 

زنجیروار از فرد تا 
 اجتماع

نارضایتی  -(6 س، 11، )ک (6 س، 6)ک  نارضایتی مشترکین
 -(6 س، 6)ک  پیمانکاراننارضایتی  -(6 س، 6)ک  کنندگانتأمین

(، )ک 6 س، ۳(، )ک ۲ س، 11( )ک 6 س، 6)ک  نارضایتی کارکنان
، ۳)ک  یک سلسله نارضایتی زنجیروار از فرد تا اجتماع -(6 س، 1۳
 -(۲ س، 11(، )ک 6 س، 3)ک  رجوعکاهش رضایت ارباب -(6 س

 س، 11)ک  نارضایتی شغلی -(6 س، 4)ک  احساس رضایت نداشتن
(.6 س، 4)ک  ساس رضایت از خودعدم اح -(6  

عدم پویایی فرد و 
 سازمان

نه بهبود مستمر و نه پیشرفت  -(6 س، ۵ک ) سازمانعدم پویایی 
ک ) افراددچار روزمرگی شدن سازمان و  -(6 س، ۵ک ) افتداتفاق می

 -(6 س، ۵ک ) باطلدور  -(6 س، ۵ک ) زدندر جا  -(6 س، ۵
(.6 س، 4)ک  یابدپویایی سازمان کاهش می  

اثرات منفی بر 
فرد، خانواده، 

 سازمان و جامعه

برخورد  -(6 س، 6)ک  (،6 س، 1)ک  تأثیر منفی بر زندگی خانوادگی
دادن انرژی منفی  -(6 س، ۵ک ) جامعهنامناسب با اطرافیان و افراد 

انگیزگی فرد بر اثر بی -(6 س، ۵ک ) گرانیدبه خود و خانواده و 
 س، ۲)ک  کم شدن کارایی فرد در خانواده -(6 س، ۳)ک  خانواده

پیامدهای منفی  -(6 س، 6)ک  تأثیرات منفی در جامعه -(6
 -(6 س، 6)ک  های خانوادگیدرگیری -(6 س، 1۵)ک  فرهنگی

)ک  اعتمادی نسبت به شرکتبی -(6 س، 6)ک  تعارضات سازمانی
(.۲ س، 11  

یعنی پدیده محور  (:1۰۳) پدیده محوری: ۵توضیح (. شدهدادهیعنی سؤال اول پاسخ 1س  ،نفر اول شوندهمصاحبهکارشناس یا یعنی  1ک : )1 توضیح 
 ۵۱ :های اصلیتعداد کل مقوله ،36: های محوریتعداد کل مقوله، ۳63 :تعداد کل کدهای باز .کد باز است 1۰۳دارای 

 
مربوط به ( باز، محوری و انتخابیکدهای ) هانتایج حاصل از کدگذاری مصاحبه، ۲طور که در جدول همان

زار افهای حاصل از خروجی نرمشده است، در کل یافته های انسانی مشخصدر سرمایه حسی سازمانیبی عارضه
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، یانهیزمدر قالب شرایط علی،  مؤلفه ۵۱تعداد و  مؤلفهزیر  36 ،کد باز ۳63تعداد ، حاکی از ۵۰۵۰ای مکس کیو دی
صورت به مؤلفهو زیر هامؤلفهنیز محورها،  ۵که در شکل  اندشده ارائهگر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدها مداخله

 .است شده گزارشنقشه فضایی 
 

 
 تحقیقهای انسانی سرمایه حسی سازمانیبیمدل . ۵شکل 

 

 و پیشنهادها گیرییجهنت .1

 هایسرمایه برخلاف. روندیمبه شمار  وکارهاکسب فزایندهاصلی و  عامل انسانی هایسرمایه عصر حاضر، در
میزان  ات که کارایی و اثربخشی آن است تولید و ارائه خدمات فرآیند در پایدار ورودی یک انسانی سرمایه فیزیکی،

 هاینههزی ها در بلندمدتعدم اهمیت و توجه به این سرمایه و است پایدارتر زیادی نسبت به سایر منابع سازمان
ی پردازدارد. بر همین اساس، هدف از پژوهش حاضر، عارضه وکار و سازمان به همراهبالایی را برای هر کسب تعدیل

ود. لذا، جهت بنیاد بهای انسانی در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه مبتنی بر نظریه دادهحسی سازمانی سرمایهبی
از رویکرد  گیرینظری همچنین با بهره اشباعشده تا حد های انجاماحبهنائل شدن به هدف تحقیق، با استفاده از مص

ستان های انسانی در شرکت ملی گاز احسی سازمانی سرمایهجانبه عارضه منفی بیبنیاد اقدام به شناسایی همهداده
ناب و ربردی جهت اجتها و نتایج حاصل از پژوهش و ارائه پیشنهادات کاکرمانشاه نمودیم. در ادامه به تشریح یافته

 پردازیم.یا به حداقل رساندن عوارض ناشی این عارضه منفی می
حسی سازمانی در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه حاکی از وجود عارضه بی  های اولیه از مصاحبههایبررس

ه ی از پدیدترانبهجهمهبا افراد خبره و مدیران این شرکت، اطلاعات  ترقیعمهای که با انجام مصاحبه باشدیم
 صورت بههدفمند انجام و در ادامه  صورت بهها را به دست آمد. در ابتدا محقق سعی نمود مصاحبه مطالعه مورد

ام نماید همچنین تلاش شد با انج مطالعه موردروش گلوله برفی اقدام به شناسایی افراد خبره و مطلع به موضوع 
دریافت شود. سپس با استفاده  مطالعه موردی از عارضه اجانبههمههای عمیق با خبرگان موضوع، اطلاعات مصاحبه

 (کدهای باز، محوری و انتخابی) مندنظامصورت ای بهافزار مکس کیو دیگیری از نرمبنیاد و بهرهاز رویکرد داده
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ها و محورهای اصلی شناسایی و در قالب مدلی مفهومی ارائه شد. نهایتاً، نتایج حاصل از ها، مؤلفهمفاهیم، زیرمؤلفه
در قالب شرایط علی،  مؤلفه ۵۱و  مؤلفهزیر  36 ،کد باز ۳63، حاکی از ۵۰۵۰ای افزار مکس کیو دیخروجی نرم

( و ۲جدول صورت جدولی ) به بالاکه در  اندشده ارائهگر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدها ، مداخلهیانهیزم
 نتریاست. با توجه به نتایج حاصل از تحقیق، مشخص شد که مهم شده گزارش( ۵)شکل  مدل مفهومیصورت به

د شامل شونهای انسانی در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه میحسی سازمانی سرمایهشرایط علی که موجب بی
عدالتی در سازمانی، اهمیت ندادن مدیر به رشد کارکنان و مسائل ری در سازمان، بیسالاهای عدم شایستهمؤلفه

 زجملهامحققانی  قاتیتحقهای حاصل از ها با مؤلفهاست که این مؤلفه ذکر قابلباشند. اقتصادی و شخصی می
برتود و  کار، محل هایسرخوردگیبر  [۳۲]نتسیفول و همکاران ، سالاریشایسته که بر نبود [۱] فتاحو  یداحم

عبدالهی اقتصادی، و  عوامل مدیریتی بر [۳۵]محمدیاری و همکاران ، های رهبرینقش و سبکبر  [11]میلرشیتز 
باشند. راستا میاند همتأکید کرده نامتعارف مدیران هایبر نقش [۳۰]معصومیان  توجهی مدیریت،بیبر  [1]گدللو 

که عوامل رویدادهای  [۵۱] آیا و همکارانخمشپژوهش  های حاضر با یافتهپژوهش  های شرایط علی در اما مؤلفه
د، نبرحسی سازمانی نام میعنوان شرایط علی بیهای نامتعارف مدیران دولتی را بهحسی، خطاهای ادراکی و نقش

امل متفاوت راستا است، دیگر عوهمپژوهش های این حدودی با یافته های نامتعارف مدیران که تاجز نقشبه
 باشند.می

که در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه باعث  یانهیزمهای شرایط ترین مؤلفههای تحقیق، مهمطبق یافته
ناسب های شخصی، نظام نامهای ویژگیشوند شامل مؤلفههای انسانی میدر سرمایه حسی سازمانیبیعارضه منفی 

ها نیز از این مؤلفه هرکدامباشند که علاقه و نظرات کارکنان میتشویق و تنبیه، اهداف متناقض و عدم توجه به 
ایسا بریکا و ب ازجملهها با عواملی که محققانی های مربوط به خود هستند. این مؤلفهخود دارای زیرمؤلفه نوبه به
عدم بر  [۱] فتاحو  یداحمهای انسانی، های فردی سرمایهبر ویژگی [۲۱]اکسو و لی ی کارکنان، زگیانگیببر  [1۰]

شهرویی  ،کارکنان از نتایج عملکرد خود آگاهیعدم  ،به مسائل رفاهی کارکنان توجهی، بیشناخت نیازهای کارکنان
های ؤلفهکه م آنجا باشد و ازراستا میکنند هم، تأکید میمحیطی–ای زمینه علل ،شخصیتی -علل فردیبر  [۱۲]

باشد. فاوت میها متمتناقض، مورد تأکید محققان دیگر قرار نگرفته است با آننظام نامناسب تشویق و تنبیه، اهداف 
انی های انسدر سرمایه حسی سازمانیبیگر که باعث عارضه منفی های شرایط مداخلهترین مؤلفههمچنین، مهم

ه مل کاهند، مسائل فراسازمانی و عواالگوگیریو اجتماعی، اهمیت و توجه به  فرهنگ سازمانیشوند شامل می
 قابلد. های مربوط به خود هستنخود دارای زیر مؤلفه نوبهبهها نیز از این مؤلفه هرکدامباشند که موفقیت شغلی می

–ای زمینه علل ،علل ساختاریبر  [۱۲]شهرویی  ازجملهها با عواملی که محققانی ی است که این مؤلفهبررس
 ژادنحکاک و موسویاجتماعی، و  اقتصادی، شغلی، سازمانی، رهنگیعوامل فبر  [۳۵] محمدیاری و همکاران، محیطی

 دشدید دارن زدگییا سیاست یقومیت ستیز ی کههایفرهنگبر  [1۱]گرف و همکاران دی مل سازمانی،عوابر  [14]
و این  هشد اشارهدر تحقیقات دیگر  الگوگیریتا حدود زیادی سازگار است؛ اما کمتر به مؤلفه اهمیت و توجه به 

 باشد.متفاوت می شده انجامبا دیگر تحقیقات  جهت نیا ازمؤلفه 
کاری های کمهای انسانی شامل مؤلفهدر سرمایه حسی سازمانیبی با توجه به نتایج تحقیق، پدیده محوری

رغبتی سازمانی و کرختی سازمانی تفاوتی سازمانی، بیکاری که از دید دیگران مخفی است(، بیخاموش )کم
و رضوی  صادقی ی کارکنان،زگیانگیببر  [1۰]بریکا و بایسا  ازجملهها با عواملی که محققانی باشند. این مؤلفهمی

و همکاران  امیرحسینی سازمانی، رویتفاوتی و طفرهبی بر [۵۳]سازمانی، خانی شکراب  عدم تعهد و سکوتبر  [۳4]
خود از پژوهش  در  [۵۵] آیا و همکاران خمشاین،  راستا است. علاوه برتأکید داشتند هم کاریاهمالبر  [3]

سی سازمانی حهای بیعنوان مؤلفهمیلی سازمانی، ترس سفید و خاموشی سازمانی بههای کرختی سازمانی، بیمؤلفه
های کنند اما مؤلفهطابقت میحاضر مپژوهش میلی سازمانی با های کرختی سازمانی و بیکنند؛ مؤلفهیاد می
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ترین های تحقیق، مهمباشد. طبق یافتهیادشده متفاوت میپژوهش تفاوتی سازمانی با کاری خاموش و بیکم
ر شرکت د حسی سازمانیبیعارضه منفی  جادکنندهیاهای انسانی در مقابل عوامل ی که سرمایهرفتارراهبردها و یا 

شامل مسائل روحی روانی منفی در فرد، کاهش دادن تعهد و مشارکت،  دهندیمبروز  ملی گاز استان کرمانشاه از خود
از  ها نیز با عوامل بدست آمدهباشند. این مؤلفهکاهش دادن کمیت و کیفیت کار و ابراز نارضایتی و اعتراض می

، کاریاهمالبر  [4]و همکاران  امیرحسینیسازمانی،  عدم تعهد و سکوتکه بر  [۳۱]و رضوی  صادقی تحقیقات
عبدالهی  کار و ناامیدی کارکنان، محل هایبر سرخوردگی[ ۳۲]نتسیفول و همکاران د، فردر  عف شخصیتی ثابتض

کاهش دادن کمیت و کیفیت کار و ابراز نارضایتی های راستا هستند. اما مؤلفهتأکید کردند هم اضطراب بر [1] گدللو
 جادکنندهیاست، هرچند واضح است که کارکنانی که در معرض عوامل ا قرارگرفته اشاره موردو اعتراض کمتر 

 کنندیمصورت منطقی و دوستانه اقدام به ابراز منطقی مشکل با مافوق خود ابتدا به رندیگیمحسی سازمانی قرار بی
راض تاما چنانچه مشکل حل نشود در مراحل بعدی موجب کاهش دادن کمیت و کیفیت کار و ابراز نارضایتی و اع

 شود.توسط کارکنان می
ر د حسی سازمانیبیترین پیامدهایی که در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه منتج از عارضه منفی مهم
وری فردی و سازمانی، افزایش تخلف در سازمان، های کاهش بهرههای انسانی شناسایی شدند شامل مؤلفهسرمایه

ود دارای زیر خ نوبه بهها نیز و سازمان و نارضایتی فراگیر بودند که این مؤلفه اهمیتی نسبت به کاربیزاری و بی
 ی سازمانیحسبیحاضر، شناسایی پیامدهای پژوهش ترین نتایج های مربوط به خود هستند. در حقیقت از مهممؤلفه

ه است قان قرار نگرفتی و توجه محقبررس موردهای انسانی شرکت ملی گاز است که در تحقیقات دیگر در سرمایه
ده است حاضر بوپژوهش ی هاینوآورجانبه از این عارضه بسیار کاهنده و منفی از گفت که شناسایی همه توانیمو 

مسئولین، مدیران و حتی محققان عرصه مدیریت منابع انسانی  آگاهی که شناختی جامع از این عارضه را جهت
حسی سازمانی از قبیل عدم بی کننده جادیاه دلیل وجود عوامل مشهود است که ب کاملاً آورده است.  فراهم

این عوامل موجب  گرمداخلهو  یانهیزمی در سازمان، عدم عدالت سازمانی و دیگر عوامل علی، سالارستهیشا
شده موجب افزایش تخلف در  این، عوامل یاد ی در سطح فردی و سازمانی خواهند شد. علاوه بروربهرهکاهش 
نجا شوند. لازم به ذکر است که در ایو سازمان و نارضایتی فراگیر می اهمیتی نسبت به کاربیزاری و بی سازمان،

ی زنجیرواری است که از نارضایتی کارکنان شروع و به دنبال آن نارضایتی هایتینارضامنظور از نارضایتی فراگیر، 
ی است. در ریگیپ قابلجامعه هم  در سطحو حتی تأثیرات آن  مراتبسلسله، کنندگاننیتأم، نارضایتی رجوعارباب

 .گرددمی ارائه زیر شرح به کاربردی پیشنهادات پژوهش حاضرهای یافته ادامه بر اساس
 

و  مانساز (،های انسانیخصوصاً بر سرمایه) شدت اثرات منفی بر کارکنانحسی سازمانی بهعارضه بی •
وری فردی و سازمانی، افزایش تخلف کاهش بهره ر این زمینه نیز حاکی ازها د، یافتهاردذینفعان سازمان د

ه مدیران ب براین اساس و سازمان و نارضایتی فراگیر است؛ اهمیتی نسبت به کاردر سازمان، بیزاری و بی
 خود آگاهی و سواد نسبت به افزایش اولاً؛ گرددو مسئولین شرکت ملی گاز استان کرمانشاه پیشنهاد می

بدین منظور پیشنهاد  .نمایند اقدام حسی سازمانی، عوامل ایجادکننده و پیامدهای آنزمینه پدیده بی در
در خصوص  هایییا همایشو  توجیهی کلاس مطالعه موردبرای مدیران سطوح مختلف سازمان  شودیم

دها و ، پیامایجادکنندهحسی سازمانی(، عوامل موضوع بی خصوصاًهای منفی سازمانی )شناسایی عارضه
و دانش اساتید حوزه مدیریت منابع انسانی در این رابطه و  شده ها برگزارراهکارهای کنترل و مدیریت آن

ن جانبه ایکه شناخت همه چرا قرار گیرد. استفاده موردهمچنین نتایج پژوهش حاضر به نحو مقتضی 
 آثار این عارضه منفیاجتناب از  عارضه و آثار عمیق آن باعث افزایش دغدغه جهت اقدام عملی مؤثر و

  خواهد شد.توسط مدیران شرکت 
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سالاری در سازمان، های عدم شایستهمؤلفه شامل حسی سازمانیایجادکننده پدیده بیی عوامل علّ •
 قتیر حقدعدالتی در سازمانی، اهمیت ندادن مدیر به رشد کارکنان و مسائل اقتصادی و شخصی بودند. بی

در شرکت ملی گاز استان کرمانشاه عوامل ایجادکننده این پدیده  نیتریاصلو  نیترمهماز این عوامل 
به همراه  یبسیار اثرات منفی؛ برای مثال مشخص شد که عدم شایستگی بالادست در کارکنان باشندمی

های بالایی هستند و توان تحمل مدیران با که اکثر کارکنان این شرکت دارای شایستگی چرادارد. 
 تحملقابلریغو  کنندهناراحتها بسیار شایستگی و توانایی کمتر از خودشان را ندارند و این مورد برای آن

نسانی منابع ا یریکارگبهشود؛ جهت استخدام و ، به مدیران شرکت گاز پیشنهاد میترتیباینبهاست. 
 ،شغل عملی و نیازمندی شرکتبا توجه به مدیران شرکت باید  قتیدر حقنهایت دقت را مصروف دارند. 

داری ساده اشخصی برای کارهای  یریکارگبهبرای مثال جهت  .استعدادهای انسانی متناسب را بکار گیرند
، باشدیمنیا افراد نخبه دانشگاهی و  سانسیلفوقدر امور مشترکین نیاز به شخصی با مدرک  اپراتوریا 
اقتصادی و یا  یهاتیمحدوداینکه به دلیل  مضافاً. و قرارداد موقت پیمانیاستخدام  صورتبه همآن

نامتناسب و همچنین با حقوق و مزایای سازمانی این افراد نخبه را برای مشاغل  یهاپستمحدودیت در 
ای در قرارداده فاحشی سازمانی ازجمله تفاوت عدالتیباین، وجود  علاوه برکار گیرد. هبسیار پایین ب

ود شلحاظ شغلی، حقوق و مزایا و مسائل رفاهی می جانبه در کارکنان ازاستخدامی که موجب تفاوت همه
به مدیران ارشد شود. لذا، می های انسانیحسی سازمانی در سرمایهبیبسیار کاهنده و موجب عارضه 

 تأسفانهمر قراردادهای استخدامی که د فاحشاین تفاوت  شودز استان کرمانشاه پیشنهاد میگاملی شرکت 
بررسی شده در راستای جدی و با رویکرد مدیریت جهادی  کاملاً طوربههای سال است وجود دارد سال

 عبادت است.  سال هفتادکه یک ساعت عدالت بهتر از  . چراحل آن اقدام شود

 کنندیحسی سازمانی را فراهم مبی ایجادطور ویژه زمینه ای که بهشده زمینهبا توجه به عوامل شناسایی •
های شخصی، نظام نامناسب تشویق و تنبیه، اهداف متناقض و عدم توجه به های ویژگیشامل مؤلفهو 

 گرددملی گاز کرمانشاه پیشنهاد میشرکت به مدیران ارشد  اساساین  رببودند،  علاقه و نظرات کارکنان
ه مربوط مشاغلی متناسب جهت موفقیت در هایژگیوی کارکنان با ریکارگبهاستخدام و  در خصوص

واقع،  . درلازم صورت پذیرد اهتماماهداف افراد با اهداف شرکت  همراستایی و همگرایی همچنین در مورد
 روشن طوربهانداز سازمان داشته و در مرحله بعد آن را مدیران باید در ابتدا آگاهی لازم را از اهداف و چشم

-اهواضح آگ صورتبهو  قرار داده دیتأکو همچنین در خصوص استخدام افراد مورد  برای کارکنان تبیین
 نظام نامناسب رخ ندهد و یا به حداقل ممکن برسد.که تناقض در اهداف و منافع  لازم را انجام دهندسازی 

حسی سازمانی بیای پدیده ایط زمینهتشویق و تنبیه و عدم توجه به علاقه و نظرات کارکنان نیز از دیگر شر
رار ق توسط مدیران ارشد سازمان نظام تشویق و تنبیه موجود مورد واکاوی است که باید در این خصوص

به  ن،ای . علاوه برگرددصورت گیرد و نواقص موجود شناسایی و برطرف  آن و ارزیابی اثربخشی گرفته
ت ، جههمچنینداده شود. و تنبیه از ابزار تشویق  مؤثراستفاده  در خصوصمدیران مربوطه آموزش لازم 

جلسات  شده یزیربرنامه صورتبهگردد ها پیشنهاد میتوجه و ادراک کارکنان از اهمیت دادن به آن
 ورددر مو گرفتن نظرات کارکنان، صحبت  دهیابراز عقی دوستانه، هانشستعمومی، پرسش و پاسخ، 

ف های مختلاهداف سازمان، استفاده از روشپیشرفت کار و سهم کارکنان در پیشرفت و نائل شدن به 
  تشویق، استفاده از تشویقات شفاهی در حضور دیگران و غیره از سوی مدیران شرکت گاز انجام شود.

ل ، مسائالگوگیریو اجتماعی، اهمیت و توجه به  سازمانی های فرهنگشامل مؤلفه گر کهعوامل مداخله •
ه را شرایط این عارض یترطور گستردهبه شغلی بودند و این عواملفراسازمانی و عوامل کاهنده موفقیت 
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بت، مث فرهنگ سازمانیعوامل  شودبه مدیران ارشد این شرکت پیشنهاد می .کنندیفراهم م سازماندر 
یی گرانقانوی، احترام به کارکنان، دوستی و صمیمیت، سالارستهیشاحس خوب در کارکنان، رواج فرهنگ 

ق که موف هایشرکتاز  الگوگیریی، افزایش آموزش کاربردی و توانمندسازی کارکنان، زبایپارتو عدم 
را جهت اجتناب از فراهم نمودن زمینه گسترده برای  هستند گرمداخلهی شرایط هامؤلفهبرگرفته از زیر 

ز وجود نی نیتوجه و استفاده قرار دهند. هرچند مواردی مانند مسائل فراسازما حسی سازمانی موردپدیده بی
در حیطه کنترل شرکت  معمولاً فراسازمانیمسائل  که آنجا ازشوند، اما دارند که موجب پدیده مذکور می

بر روی عواملی که توان کنترل آن را دارد تمرکز نماید و از ایجاد زمینه برای این پدیده منفی  ستینگاز 
 اجتناب نماید.

ی رغبتتفاوتی سازمانی، بیدید دیگران مخفی است(، بیکاری که از کاری خاموش )کمی کمهامؤلفه •
 توانیمو از ابعاد این پدیده منفی بودند.  حسی سازمانیگویای عارضه بیسازمانی و کرختی سازمانی 

ی و رغبتتفاوتی، بیکاری، بیهای کمی از عارضهامجموعهواقع  نتیجه گرفت که این عارضه منفی در
ی شده گذارامن حسی سازمانیبی عنوان پدیده منفیگرا بهنگاه سیستمی و کل کرختی سازمانی است که با

ارای نوعی ی دسازمانیمنفهای ی به هریک از عارضهبعدتکاستنباط کرد که نگاه  توانیماست؛ بنابراین، 
، محققان و مدیران ارشد سازمان را جهت شناسایی هاعارضهباشد اما نگاه سیستمی به این نقص می

 نیمبر ه. کندیمی هدایت مؤثرترجهت ارائه راهکارهای  ترقیدقی ابیشهیرو  هاعارضهو بهتر این  ترامعج
شود با شناخت این عوامل در سازمان که پیشنهاد می شرکت ملی گاز استان کرمانشاه به مدیران اساس،

رکدام که ه تر باشند. چراحساس های انسانی هستندحسی سازمانی در سرمایهها و ابعاد بیواقع نشانه در
حسی سازمانی ای از وجود عارضه منفی بیهای هشدار دهندهها نشانهاز این عوامل و یا چند مورد از آن

به  از ترعیتا هرچه سرها برآمد است و قبل از هرگونه تبعات منفی دیگر باید مورد دغدغه و کنترل آن
 .نمایند یزیردر شرکت جلوگیری و برنامه وجود آمدن این پدیده منفی و استقرار آن

اق حسی سازمانی در کارکنان اتفبا توجه به راهبردها و یا رفتارهایی که در پاسخ به عوامل ایجادکننده بی •
ین اهای تحقیق، طبق یافته .حسی در سازمان استها نیز خود دال بر وجود عارضه بیاین نشانه افتدیم

حی روانی منفی در فرد، کاهش دادن تعهد و مشارکت، کاهش دادن کمیت شامل مسائل رورفتارها خود 
ردی و وری فدهنده بهره کاهش شدت باشند. این رفتارها بهو کیفیت کار و ابراز نارضایتی و اعتراض می

ین ابنابراین به مدیران  .های جدی روبرو خواهند کردسازمانی هستند و در بلندمدت سازمان را با چالش
در مرحله اول این رفتارها و بروز و ظهور کرد  در سازمانزمانی که این رفتارها شود پیشنهاد می شرکت

 ایجاد بلکه ریشه در عوامل اندفتادهیندر سازمان اتفاق  بارهکو بدانند که این رفتارها ی آثار را بشناسند
. بنابراین اگر مدیران ارشد این شرکت تمایل اندافتهبروز ی هاالعملعکسکننده آن و در طول زمان این 

دارند که این رفتارها در کارکنان رخ ندهد باید سعی خود را در کنترل و مدیریت عوامل ایجادکننده این 
 باشند صرف کنند.ای میو زمینه گرمداخلهعلی،  طیشرارفتارها که همان 

سازمان  و اهمیتی نسبت به کاربیزاری و بی وری فردی و سازمانی، افزایش تخلف در سازمان،کاهش بهره •
شود جهت پیشنهاد می کرمانشاه بر این اساس به مدیران شرکت گاز استان و نارضایتی فراگیر بودند؛

فی را من عارضه نیا ایجادکنندهعوامل  یجد یطوربه، منفی در سازمان یاین پیامدها اجتناب و یا کنترل
اثرات مخربی را برای خود کارکنان، سازمان  رواریزنج طوربهآشکار شدن آثار منفی آن که قبل از هرگونه 

ن در آ بارمتخاو مورد دغدغه و توجه خود قرار دهند و جهت اجتناب از آثار و حتی جامعه به بار بیاورد
م را قدامات لازتدابیر لازم اتخاذ و جهت هماهنگی بیشتر ا ،مراتب بالاترسطح سازمان و حتی در سلسله
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تنها هقرار نگیرد نگاز مدیران ارشد شرکت  تاکیدبار این عارضه اگر مورد چراکه آثار وخامت ینداجرایی نما
 فراگیری در سطح کارکنان تا خانواده یهایتیشود حتی آثار و نارضاخود کارکنان سازمان دچار مشکل می

 د.و حتی جامعه نیز به بار خواهد آور کنندگاننیتأم ،ذینفعان ،سازمان ها،آن

 از واستان کرمانشاه گاز  ملی در شرکت عارضه منفیبا توجه به مشخص شدن عوامل و پیامدهای این  •
شنهاد پی نیزها آن به ؛گاز کشور وجود داردملی  هایشرکتبین تمامی  یانکاررقابلیکه شباهت غ آنجا
همچنین به دلیل شباهت این شرکت با  یت استفاده را ببرند.نهاپژوهش این حاصل از گردد از نتایج می

اقماری نیز به مدیران  هایشرکت و پالایش و پخش ،تابعه وزارت نفت ازجمله صنعت نفت هایشرکت
علاوه بر این با توجه به  .استفاده قرار دهند حاضر را موردپژوهش شود نتایج حاصل از ها پیشنهاد میآن

وکار خاصی نیست و آثار وخامت بار این عارضه منفی و اینکه این عارضه مخصوص شرکت و یا کسب
ها نیز نیستند به آن نوصوکارهای خصوصی نیز از این عارضه مها دولتی و یا حتی کسبتمام سازمان
حسی وص کنترل و یا اجتناب از عارضه بیحاضر در خصپژوهش آمده از دستشود از نتایج بهپیشنهاد می

 .دنسازمانی در کارکنانشان نهایت بهره را ببر

حسی سازمانی در دانش و مهارت لازم در مواجهه با عارضه بیمدیران با کسب که است  ، بسیار ضروری
و  همکاران، کاردهی کنند و میل به سازمانشناسایی و های خاموش سازمان را نظمی، این بیهای انسانیسرمایه
وری، ایجاد ارزش برای سازمان، کسب مزایای رقابتی های انسانی که بهره، خصوصاً سرمایهرا در کارکنان سازمان

  .ایجاد و یا تقویت کنندو همچنین کسب اهداف سازمان مستقیماً به آنان ارتباط دارد 
 

 تقدیر و تشکر

ترم راهنما و مشاور، همکاران پژوهش، کارکنان و مشاورین واجب میدانم از زحمات اساتید مح بر خوددر پایان 
محترم شرکت گاز استان کرمانشاه خصوصاً ریاست محترم پژوهش و فناوری این شرکت که نهایت همکاری را 

حاضر انجام پژوهش بجا در جهت هرچه بهتر نمودن  هایی لازم، پیشنهادهایهماهنگجهت دریافت مجوزها، 
 قدردانی خود را اعلام نمایم. دادند، کمال تشکر و
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