
 
 

 
 

 

©Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management Article Type: Research-based 

Journal of Human Resource Studies, 2021, Summer, Vol 11, No 2, 24-49 DOI: 10.22034/JHRS.2021.134033 

E.ISSN: 2783-0624 Corresponding Author: Hamed Ghasempour 

 Received: February 11, 2021; Accepted: May 03, 2021 

Designing and Evaluating a Conceptual Model of Trained Incapacity 

in Public Organizations 

Hamed Ghasempour
1
, Ardashir Shiri

2
, Ali Yasini

3 

Abstract 

Background & Purpose: Although many years have passed since the phenomenon of Trained 

Incapacity was introduced in the field of human resource studies, its visible and hidden 

indicators has remained undiscovered. Accordingly, the purpose of this study is to explore the 

concept of Trained Incapacity in Iranian government organizations to achieve a deep 

understanding of the content of this phenomenon among experts in the administrative system. 

Methodology: The research strategy was interpretive mapping of grounded theory and its 

participants were employees of government organizations in Ilam, Iran. Twenty people were 

interviewed through theoretical sampling method considering the theoretical saturation rule. The 

main data collection tool in the qualitative section was a semi-structured interview to enumerate 

the manifestations of the central phenomenon. And in the quantitative section, a researcher-

made questionnaire was used to validate the emerging conceptual model. The validity of the 

interviews was assessed using two strategies of triangulation and peer review, and the reliability 

method between the two coders was considered to ensure the quality of the data. 

Findings: The results showed that the trained incapacity is conceived and plotted in the form of 

a three-layer model. In the deepest conceptual layer, the five factors of Administrative panic 

formation, Inferiority Feeling, Institutionalization of job habits, Job in adequacy form the 

central phenomenon. The most obvious layer of trained incapacity is manifested in the form of 

behaviors such as Job Routineness, Job Regressionism, and Job immunization. Furthermore, the 

results of model validation through a sample test by considering the six indicators of 

comprehensiveness, brevity, uniqueness, coherence, fit with organizations and fit with the 

current needs of organizations indicated that the conceptual model has theoretical validity from 

the point of view of experts and informants. 

Conclusion: Awareness of the indicators of the trained incapacity phenomenon in the 

environment of government organizations is an important step in increasing the knowledge of 

managers about lesser known phenomena in the context of the dark edge of organizational 

behavior discourse. Strategies proposed in this field can also provide the necessary platform to 

reduce its effects on the body of organizations.  
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  چكيده
هاي پيدا و پنهـان آن   هنشان گذرد، اما مطالعات منابع انساني مي هحوزشده در  ناتواني آموخته هشدن پديد از مطرح ست كهها سال :هدفزمينه و 

از ديـد خبرگـان نظـام اداري،     رانيا يدولت يها شده در سازمان آموخته يكاوش مفهوم ناتوان پژوهش، نيهدف ا .همچنان نامكشوف مانده است
  .است دهيپد نيا ياز محتوا قيعم يبه درك رسيدن يبرا

بودند كـه از   لاميشهر ا يدولت يها كاركنان سازمان ،كنندگان آن و مشاركت بود اديبن  داده يپرداز هينظر يرينگاشت تفس ،پژوهش راهبرد: روش
هـا در بخـش كيفـي،     آوري اصـلي داده  ابزار جمـع . ه انجام شدنفر مصاحب بيستبا  ،ياشباع نظر هقاعد رعايت و نظري يريگ روش نمونه قيطر

اعتبـار  . بودساخته براي اعتبارسنجي مدل مفهومي  اي محقق نامه ي، پرسشمحوري و در بخش كم هپديد يساختاريافته براي احصا نيمه همصاحب
 ـ ييايروش پا هاي كيفي، ، همچنين براي اطمينان يافتن از دادهشد يهمكاران بررس يو وارس ييگرا دو راهبرد كثرت كمك به ،ها مصاحبه دو  نيب
  .درآمدبه اجرا كدگذار 

پـنج عامـل    ،يمفهـوم  هي ـلا  نيتـر  قيكه در عم شود مي ميتصور و ترس يا  هيلا سه يشده در قالب الگو آموخته يناتوان بر اساس نتايج،: ها يافته
 دهنـد و  را شكل مـي  يمحور هديپد ،در شغل يو بسندگ نيشيتعصب پ ،يشغل يها عادت گينينهاد ،ياحساس كهتر ،يهراس ادار يريگ شكل

همچنـين،  . ابـد ي ينمود م يشغل يساز و مصون يشغل ييگرا واپس ،يشغل يروزمرگ لياز قب ييدر قالب رفتارها ،شده آموخته يناتوانيه لا بالاترين
بـودن، انسـجام،    فـرد  منحصـربه  ،ييجـازگرا يا ت،يجامعشاخص  ششگرفتن  اي با در نظر تك نمونه نتايج اعتبارسنجي مدل از طريق آزمون تي

  .مدل مفهومي از اعتبار نظري برخوردار است ،ناخبرگان و مطلع نشان داد كه از نظر ،ها سازمان يفعل يازهايها و تناسب با ن با سازمانتناسب 

در گامي مهم در راسـتاي افـزايش شـناخت مـديران      ،كشور يدولت يها در سازمان شده ناتواني آموخته هي پديداه نشانهاز  يآگاه: گيري نتيجه
 ،در اين زمينه نيـز شده  مطرح يها ياستراتژ. رود تاريك رفتار سازماني به شمار مي هشده در چارچوب گفتمان لب هاي كمتر شناخته پديده خصوص

  .آوردفراهم را بستر لازم ها،  سازمان هكريآن بر پ هاياثر ليتقل برايتواند  مي
  

  بنياد هاي دولتي، داده سازمان شده، آموخته يناتوان: ها كليدواژه
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  مقدمه
طي زمان عـادت داده و بـه شـعور    سنتي  هاي كاري سالار، كاركنان را به بسياري از شيوه هاي ديوان گذر عمر در سازمان

هاي درسـت   عنوان شيوه و به كنند ترديد نمي اجرااسلوب  در خصوص اي كه هرگز گونه به ؛متعارف آنان تبديل كرده است
رونـد  ). 1396، 1، ژواني و فيل جانسوندبرليمكولي، (كنند  ميهاي ديگر منتقل  ورزند و به نسل انجام كار بر آن اصرار مي

مثابة دانـش شـغلي    بهحافظة فرد شوند، تقويت شده و در  كه كاركنان در دنياي واقعي با آنان مواجه مي يمسائلبا  يادشده
اسـتانداردهايي را در ذهـن خـود     ،فرد با انجام وظايف شغلي مطابق دانشي كه انباشته است ،مرور زمان هب. دشو مي تيتثب

 فيوظـا  انجـام  يبـرا ها حضور در سازمان،  زيرا طي سال ،)1914، 2وبلن( كند دهد و با آنها احساس رضايت مي شكل مي
 ،و در برابـر هـر رويـداد سـازماني    ) 1918وبلن، ( است اُنس گرفته كنواختيو  يتكرار يها وهياز ش يا مجموعهي، به شغل

كه به كلية زواياي  رسد مي و اين باور كند هاي قديمي رجوع مي گرفتن تغيير شرايط پيرامون، به همان شيوه بدون در نظر
نحـراف در  ا و داردشدن رفتـار كاركنـان را در پـي     مند قاعده ،اين موضوع). 2014، 3گرانت( شغل خود آشنايي كاملي دارد

عنـوان   هايي كه افراد بـه  مهارت«: نويسد مي) 1940( 5مرتون ،در اين رابطه). 1984، 4آلينسون( دهد ميشخصيت را شكل 
 دهد كـه بـا تشـديد    شناختي سوق مي گرايش خاص روان نوعيسوي  وي را به ،كنند تخصص و تجربة شخصي كسب مي

، 7و راينـي  بوزيمن(كنند  ميپذير پيدا  بيني يعني رفتارهاي افراد حالتي پيش ،»شود منجر مي 6شدن آن به بازسازي شناختي
كـه  شـود   ابلاغـي موجـب مـي    هاي عبارتي، انجام وظايف شغلي به مدت طولاني مطابق قوانين و دستورالعمل به). 1998

شـوند  شـده را متصـور    لكه نتوانند انجام وظايف ماوراي محدودة ذهنـي تشـكي   شوداي ساختارمند  گونه شخصيت افراد به
وفصل مسائل سـازماني عـاجز    سازماني، از حل و مقررات نيقوانة مجموعپيروي از بدون  تا جايي كه) 2005، 8موينهاين(

بر مبناي ) 1970، 9كوئن( و مقررات نيقوانبدون توجه به تغييرات پيرامون، مجري صرف اجراي زمان،  مرورو با  دنمان مي
غافـل   .)1398رابينز، ( دنشو مي ،ناپذيرند زعم آنان درست و خدشه به واند  گرفته كه در گذشته فراهايي  ها و آموزش تجربه

 ياقـدامات اشـتباه  باعث  و داده  بيرا فر آنهااست  مكنم ها، آموخته بودن ريناپذ و خدشه يدربارة درست اين تفكر نكهياز ا
از آنـان   هد كه ممكن است تـاريخ اسـتفاد  نده اقداماتي انجام ميند و نك هايي اتخاذ مي زيرا تصميم ،)1388 ،صبوري( شود

هـاي   ماهيت قوانين و مقـررات در سـازمان   ،)2005( 11اسكات و پاندي گفتة  به). 1935، 10بورك( متعلق به گذشته باشند
تفـاوت مـاهوي بـين    شود فرد نتواند  كند و موجب مي مرور زمان روح افراد را دربند مي اي است كه به گونه بوروكراتيك به

دليل، بدون انديشيدن و درك تغيير شـرايط، وظـايف شـغلي را بـه       همين  به. وجودآمده با شرايط گذشته را ببيند شرايط به
) 1957( 12شود كه در يك نمونة آن به گفتة آرجـريس  ميهايي  سبب آسيب ،اين وضعيت. رساند همان منوال به انجام مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bozeman & Rainey 
2. Veblen 
3. Grant 
4. Allinson 
5. Merton 
6. Cognitive Restructuring 
7. Bozeman, Tech & Rainey 
8. Moynihan 
9. Cohen 
10. Burke 
11. Scott & Pandey 
12. Argyris 



  
  

   1400تابستان ، 2، شماره 11مطالعات منابع انساني، دوره  26  

 
 

 و خلاقيت و روح آزادي، پي دارد را براي آنان در نااميدي و كرده، شكست سازمان مسدود در را افراد 1خودشكوفايي مسير
 ،)1998، 3آمابيـل ( همچنين، كاهش انگيزش دروني). 1974، 2سينگي( كند را سركوب مي نوآوري در انجام وظايف شغلي

همراه داشـته و   بهرا  )1999، 5و اسكاتديپاسكيولي ( فرد در شغل يو اثربخش) 1979، 4دالتون و تودور( يسازمان ياثربخش
فقيهـي و  ( آورد يبـار م ـ  سـالارانه   فـن  يكـار بـا رفتارهـا    و آنها را ترسو و محافظـه  شود يمقررات منجر م شدن   يبه درون
نـاتواني  «بعد شخصيت بوروكراتيـك در مفهـوم    نخستينعنوان  گونه رفتارها را به اين ،)1940(مرتون  .)1395فرد،  دانايي
از  يناش ـ يرفتارهـا  كي ـتار يهـا  مطالعـة جنبـه   درآمـد  و آن را پيش) 2013، 7چيپيا و بانچيو( بررسي كرده 6»شده آموخته

  ).1940مرتون، ( دانست ي ميبوروكراسحاكميت 
خود را ملزم  يو مقررات، اعضا نيقوان قياز طرها  كه سازمان كند اين پديده زماني ظهور مي ،)1935( بورك گفتةبه 

 ـكـه در چـارچوب آن    كننـد شده اسـت، عمـل    زياساس آنچه تجو و فقط بر كردهكمتر فكر  تا كنند يم  و هـا  فـرض  شيپ
صورت موانـع بـالقوه    به ي فردها ييتوانااساس آن  بركه يابد  شود و رفتارهايي نمود مي فرد ايجاد مي ذهندر  ييها نگرش
و در مقابل هر نوع تغييري كه  )1993، 8لديهارزف( ندارند يريپذ انعطافهاي جديد روحية  در برابر طرز نگاهو  كند يعمل م
و بدون تفكـر و درك تغييـر   ) 2015، 9شوت و مويلكر( دهند زنندة شرايط عادت شده باشد، از خود مقاومت نشان مي برهم

 ايـن ). 2011، 10روسو  ، كانديلاس، هانگ، فردريكسفردريكس(كنند  اند، عمل مي شرايط، مطابق آنچه تاكنون فراگرفته
شـدن مسـيرهاي ارتقـاي شـغلي،       حاصل تقديس قوانين و مقررات، صيانت از امنيت شغلي و واهمه از بسـته  ،نحوة عمل

از چنان قدرت اثرگـذاري بـر روح و ذهـن     و) 1984آلينسون، (شكست است امن اطراف خود و ترس از   مراقبت از حاشية
هـاي نيـل بـه اهـداف سـازماني منجـر        شيوه سايرفرد برخوردار است كه به عادت در اتخاذ راهكارهاي تكراري و نديدن 

، قـوانين و مقـررات سـازماني     به چـارچوب  ،بنا به دلايل گوناگون ي،هنگامي كه كاركنان سازمان). 1981، 11وتن( شود مي
و انجام وظايف فراتر از شرح وظـايف شـغلي را    كنندعمل  ،اند گرفته در قالب همان چيزي كه فرا فقطيعني  ،پايبند باشند

براي فـرار از دردسـر    فقطنهادن در مسير نظم سازماني و ايجاد حس رضايت در مدير،  گام  تنها دغدغة آنان ؛نكننددرك 
تفـاوتي رسـيده    به حـالتي از بـي   ؛م وظايف خودداري كنندچرايي و چگونگي انجا خصوصخود در  هاياز بيان نظر ؛باشد

كـار   از راهكارهـاي كـه بـه    ،)2007، 12كرامر و 1918وبلن، ( باشند كه دسترسي به اهداف سازماني براي آنان مهم نباشند
اي  جديد علاقـه هاي  پيوند داشته باشند و به يادگيري و كسب تجربه  همادراكات   با گذشته ؛گيرند با تعصب دفاع كنند مي

 طـي حالاتي هستند كه كاركنان ممكن اسـت   ،شود ا اشاره مينهبه آ پژوهش مشكلات ديگري كه در اين و نداشته باشند
بـه آن خـواهيم   » شـده  نـاتواني آموختـه  «در اين پژوهش در قالب پديدة  كهشوند  با آنها مواجهعمرِ زندگي سازماني خود 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Self-actualization 
2. Singhi 
3. Amabile 
4. Dalton & Todor 
5. Depasquale & Scott 
6. Trained incapacity 
7. Chipea & Banciu 
8. Harezfeld 
9. Schut & Moelker 
10. Fredericks, Kondellas, Hang, Fredericks & Rosse 
11. Whetten 
12. Kramer 
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اي از  شده، ادراكات و تصورات افراد را پوسته ن داشت كه در چارچوب ناتواني آموختهتوان اذعا طور خلاصه مي به. خت اپرد

دهند كـه بـه حصـار     كنند و اقداماتي انجام مي گذشته فرا گرفته است و هر رويدادي را با نگرش پسگراي خود تحليل مي
تجاعي و ايستايي در كاركنان سـازمان  گيري روحية ار آن، شكل نتيجة. اند، آسيبي نرسد آسايشي كه در اطراف خود كشيده

كند و تمام تلاش و همت خـود را صـرف حفـظ موقعيـت      حس مي ميل و بي تا جايي كه آنان را به آيندة سازمان بي است
  .كنند شده مي كسب

هـاي دولتـي،    شده در بستر سـازمان  پژوهش حاضر ضمن واكاوي مفهوم ناتواني آموختهدر ه گفته شد، نچاساس آ بر
 1نظرانـي ماننـد ديـويي    با توجه بـه عقيـدة صـاحب   . آن و تدوين و اعتبارسنجي يك مدل مفهومي بررسي شده استابعاد 

 ها شده در سازمان در خصوص اهميت ناتواني آموخته) 1968و  1940(و مرتون ) 1937( 2، وارنوث)1935(، بورك )1931(
واسـطة نـاتواني روحيـة نـوگرايي و      ا كه كاركنان بـه نجحوزة رفتار سازماني به اين موضوع و از آ پژوهشگران يتوجه بيو 

اند، اگر بـا حمايـت سـازمان در چـارچوب ارتقـاي آگـاهي در        نوانديشي، ميل به كار و تفكر در راستاي آن را از دست داده
هـاي كاركنـان در    ممكن اسـت اقـدامات و فعاليـت    ،اي انديشيده نشود شده، براي اين پديده چاره ناتواني آموخته خصوص
شده است كه  براي كاركنان گذر عمرِ سازماني با دانش منسوخ عاقبت آناهداف سازمان قرار نگيرد و در بلندمدت  راستاي
نيسـتي  و اگر وجود اين شرايط نيز به فنـا و   همراه دارد به نابودي رسد و براي سازمان، شدن از آن دشوار به نظر مي  خارج

هـاي دولتـي    به فهم اين موضوع در سـازمان  پژوهشبنابراين، در اين . خواهد كرد مواجهسردرگمي  بامنجر نشود، آن را 
هاي كمتـر   نظران دانشگاهي كشور را به يكي از بيماري ران نظام اداري و صاحباگذ پردازيم تا توجه مديران و سياست مي

بـه   رسـيدن منظـور بـراي     بدين. كنيماين پديده آگاه  هاي نشانهو آنان را از  هكردشده در نظام اداري كشور جلب  شناخته
  : ايم هاي ذيل برآمده پرسشدرصدد پاسخ به  ،شده گرفته نظر اهداف در
 پاية مباني نظري و عقيدة خبرگان چيست؟ شده بر محتواي پديدة ناتواني آموخته  
 ند؟ ا شده كدام آموختهيك از ابعاد پديدة ناتواني  ها و مظاهر هر مؤلفه  
 شده از اعتبار نظري برخوردار است؟ شده براي پديدة ناتواني آموخته آيا الگوي تدوين  

 پژوهشمباني نظري و پيشينة 

كننـدگي   اقتضاي كيفيـت كـار و ماهيـت كسـل    «با عنوان ) 1898(وبلن  ةمقال شده، به در واكاوي خاستگاه ناتواني آموخته
 1914ي با همان عنـوان در سـال   درآمدن كتاب  به نگارش يبنازيرخوريم كه  يي برميكايآمر يشناس در مجلة جامعه 3»آن
هاي افراد در جهت عكس  ها و مهارت كار گرفت كه توانايي اين مفهوم را براي حالتي به ،)1918( وبلن). 2005، 4وايز( شد

ها  مرور زمان، جهل را در باب ساير زمينه بهافزايش تخصص در يك زمينة خاص «: نويسد كند و مي موفقيت آنها عمل مي
بذر نخستين ايـن مفهـوم   ). 2012، 5هادسون( يابند نگر پرورش مي بعدي تك ،افراد وي،در واقع به اعتقاد . »كند فراهم مي

زشي كه او با انتقاد از روش آمو. در ذهن وبلن از شيوة تعليم و تربيت حاكم بر نظام آموزشي آن روزهاي آمريكا كاشته شد
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Dewey 
2. Warnotte 
3. The Instinct of Workmanship and The Irksomeness of Labor 
4. Wais 
5. Hudson 
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هاي  جنبه فقطآنها  تاشود  اين رويه باعث مي كه مدعي بود ،هاي اقتصاد و بازرگاني است در حال تربيت دانشجويان رشته
 ،نظير عوامـل فرهنگـي و اجتمـاعي    ،هاي مؤثر بر اقتصاد و دنياي تجارت جنبهساير گيرند و از درك  مالي و تجاري را فرا

به يك راه و روش گرايش  ،ز فراغت از تحصيل و با ورود به بازار كار، براي كسب سودو بعد ا) 1960، 1هال( غافل بمانند
 همـة  كـه  دانسـت  مـي  اي پديـده  را شـده  آموخته ناتواني وبلن ،با وجود اين). 2005وايز، ( كنند شديدي پيدا مي پايبنديو 

رو، انديشـمندان    از ايـن ). 1935بـورك،  ( كنند مي فعاليت وكار كسب حوزة در كهرا  آناني فقط نه دكن مي متأثر را ها انسان
اند، رفتار خاصـي از خـود بـروز     اساس همان روشي كه آموخته ها كه چرا مردم بر پرسشحوزة علوم اجتماعي با طرح اين 

شـده را   همفهوم ناتواني آموخت ـ ،اند ترغيب كرد توان آنها را به عملي مغاير با آنچه تاكنون انجام داده دهند و چگونه مي مي
گونه  هاي عادتي افراد، اين مفهوم را به عاريت گرفت و آن را اين براي توصيف ويژگي) 1935(بورك . با دقت بررسي كرد

گيري از آنان گذشته است ولـي فـرد بـر     بهره گرفتن تفسيرها، عقايد و اقداماتي كه تاريخ  نظر گرايش به در«: تعريف كرد
توانند تا حدي  ها مي عبارتي، انسان به. »حدي كه وي را به اتخاذ اقداماتي اشتباه سوق دهد بودن آنان اصرار دارد به  درست

برندگي، بازدارندة فرد  جاي پيش حتي اگر به ،دنهاي زندگي اجتماعي وي تأثير بپذير به يك رويه عادت كنند كه كلية جنبه
هـاي   اي جديـد روي سـاختمان ايـده    ز نو بناكردن ايـده ا«بنا به نظرية ). 2004، 2جك( باشند نهاييدر دستيابي به اهداف 

شواهد را به نفع خـود تغييـر    ،با اين حال ،هاي جديد نيستند راحتي قادر به پذيرش ايده برخي از پيروان قديمي به ،»3قبلي
هـاي قـديمي    وششناختي به ر شناختي و هستي نوعي تعهد روان ،آنها در اين فرايند. دهند تا حقانيت خود را ثابت كنند مي

شـده   گيرانه دقيقاً مانند نـاتواني آموختـه   شدت سخت به هاياين تعهد. شود كنند كه گذر از آنان سخت و دشوار مي پيدا مي
در ). 1970كـوئن،  ( شـود  هاي متفاوت حتي در مواجهه با شواهد متقن در حمايـت از الگـوي جديـد مـي     مانع ديدن روش

شوند و بعد از مدتي به باور آنها تبديل  سري از عقايد پايبند مي  اندوزي، افراد به يك طي فرايند يادگيري و تجربه ،حقيقت
بينـي و   پـيش  توان آنها را ميرفتارهاي كه در اكثر مواقع . كنند آنان آگاهانه يا حتي ناآگاهانه رفتار مي اساسشود و بر  مي

اعضـاي    اين رفتارهـاي قـالبي  . شوند دهي مي رفتارهاي فرد در چارچوب حدود مشخصي سازمان ،عبارتي به. كردمشخص 
 ستمياز اواسط قرن ب تا پژوهشگرانموجب شد  ،بود  بيني و در خصوص آن ابراز نگراني كرده آنها را پيش 4سازمان كه وبر

 به عقيدة ).2006، 5روكارت و ميشل( شود يم يشناخت و روان يشناخت بيآس يها موجب واكنش يادعا كنند كه بوروكراس

 ،كننـد  دي، احتياط و انضـباط را بـه رفتـار و كـردار كاركنـان تزريـق مـي       شمنساختارهاي بوروكراتيك رو ،)1965(مرتون 
هـاي   تأكيد بر رعايـت برخـي از هنجارهـا و ارزش   . كند متناسب با آنان تغيير مي آنها ها و احساسات اي كه نگرش گونه به

هـاي سـازماني را مشـروع     ارزش فقطشده،  شود فرد بدون توجه به ساير هنجارهاي پذيرفته سازمان باعث مي شدة پذيرفته
 )1968مرتون، ( كند رود كه هرگز يك قانون را فراموش نمي مي  اجراي آنها قدم بردارد و تا جايي پيش راستايبداند و در 

است بدون توجه به تغيير شرايط انجـام    پيشين آموخته هاي ساله در ك يهاي در محيط كار اقداماتي را مبتني بر آموزش و
فـردريكس و  ( براي رفع نيازهاي وي در گذشته متناسب بودند و در زمان حال كاربردي ندارنـد  فقطاقداماتي كه  ؛دهد مي

  ). 2011همكاران، 
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وي  عقيـدة گيـرد كـه بـه     كـار مـي   را بـه » شـده  ناتواني آموخته«مفهوم  ،ها براي تبيين اين واكنش، )1940(مرتون 
پديـدة  ) 2004( 1كـه بـه اعتقـاد پـاركر و بـاردلي      هاي تاريك رفتارهاي ناشي از بوروكراسي است درآمد مطالعة جنبه پيش

 ـا ،به بعد اسـت و اگـر كاركنـان سـازماني در دام آن بيفتنـد      1980هاي عمومي از دهة  معمول بوروكراسي كارآمـد و   ةرائ
تـرين كژكـاركرد بوروكراسـي     به همـين دليـل آن را سـخت    .شود ميمواجه اختلال  باگويي مناسب به ارباب رجوع  پاسخ
رفتارهـاي  «، آن را )1995( 3و رآي هـيكس  ).2013، 2نيـوتن و دت (شـود  داند كه به عدم بلوغ رواني افراد منجـر مـي   مي

» دي ـجد يها دهيااز  نكردن استفاده كردن و  در تصور يناتوان«، آن را )1970( 4دوبين. اند ناميده» بوروكراتيك ناپذير تحمل
هاي معمول فرد بدون در نظر گرفتن زمينه و موقعيت خاصي كه با آن درگير  ارائة پاسخ«، آن را )2002( 5اسكات. نامد مي

نيـز آن را  ) 1970( 7وود. دانند مي» كردن كفايتي ناشي از عادت بي«ن را ، آ)2011( 6شافريتز و هايد. كند ميتعريف » است
شـوند، بـا    شـده مـي    زماني كه اعضاي سازمان دچار آسيب ناتواني آموختـه . كند توصيف مي» يافتگي توسعهگرد در  عقب«

، سـكون در مسـير شـغلي    )2013نيـوتن و دت،  (علاقگي به اسـتقلال كـاري    گريزي و بي تبعات منفي از قبيل مسئوليت
رغبتي بـه براينـدهاي جديـد     وقوع و بي اي در حال ه ميلي به رويداد ، بي)1935بورك، (، اقدام بدون تفكر )1970دوبين، (
  . كنند وپنجه نرم مي دست ،)2014، 8استرود(

ه او آنهـا را  نچ ـبـراي فـرار از آ   ،اندوزي در سـازمان  بعد از مدتي آموختگي و تجربه شده فرد در فرايند ناتواني آموخته
اقـدامات   ،بـديهي اسـت  . رساند ز از خطر، به انجام ميمنظور گري به فقطاوامر ابلاغي را  ،نامد مي» خروج از امنيت شغلي«

هـاي   صـورت آگاهانـه پاسـخ    طور تجربي و به شود فرد براي پاسخ، به اين چنيني در ساية ترس از امنيت شغلي، باعث مي
ما فـرد  ا باشد، در زماني از گذشته مناسب بوده فقطها  گونه پاسخ اگرچه ممكن است اين. گذشته و همانند آن را تكرار كند

ايـن  ). 2015، 9آمـادي ( شده را تكـرار كنـد   دهد رفتارهاي آموخته ، تنش يا ترس احتمالي ترجيح ميمشكلبراي دوري از 
شـده   ناتواني آموخته. شوند شده مواجه مي دهد كه افراد به دلايل مختلفي با پديدة ناتواني آموخته خوبي نشان مي مطلب به

وجودآورنـدة   و بـه ) 2014گرانـت،  ( شود ه وجود دارد مينچديدن ماوراي آاز هاي ذهني دارد كه مانع  حكايت از محدوديت
انديشند و سازمان را فداي حفظ حاشية امـن اطـراف    به خود مي فقط طوري كه آنها به ،حسي در ميان افراد است نوعي بي
  ). 2015شوت و مويلكر، ( كنند خود مي

هـا و   سـري از اقـدامات، تعامـل     نوعي اعتياد به فرايندهاست كه در قالب آن فرد چنان به يـك  ،شده ناتواني آموخته
گيرد و چنان در گيرودار آنان است كه  آن شكل مي اسبر اس وي هاي كند كه احساسات و نگرش ها اعتياد پيدا مي تصميم

  ). 2019، 10واتسون( ديگر براي پرداختن به ساير ابعاد زندگي سازماني و اجتماعي تواني ندارد
شده موضوع بسيار مهمي در حـوزة مطالعـات سـازماني     گرفتن همة براهين، توجه به پديدة ناتواني آموخته با در نظر
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5. Scott 
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8. Stroud 
9. Amadi 
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گونه رفتارهاي كشندة پويـايي و تحـول سـازماني را كنتـرل      ن با افزيش آگاهي در اين زمينه ايناست و لازم است مديرا
هـاي   ميل به نوانديشـي و گـذار از محـدوديت    ،تك اعضا دهي رفتارهاي كارآمد سازماني در تك سامان راستايكنند و در 

  . كنندذهني را تزريق 

  پژوهششناسي  روش
بـا اسـتفاده از ايـن روش،    . بنيـاد اسـت   پـرداري داده  افي مبتني بر اسـتراتژي نظريـه  پژوهش حاضر از لحاظ ماهيت، اكتش

، بررسي روايـي و پايـايي مـدل و همچنـين آزمـون      هاي آن نشانهشناسايي  و شده پژوهشگر به فهم پديدة ناتواني آموخته
سـاختاريافته   يفي، مصاحبة نيمـه ها در بخش ك ابزار گردآوري داده. بررسي ميزان اعتبار نظري مدل مفهومي پرداخته است

، 2شامل كدگذاري بـاز ) 1998( 1پردازي پديدة مورد مطالعه با استفاده از روية كدگذاري استراوس و كوربين بوده كه مفهوم
كننـدگان در پـژوهش، خبرگـان و     مشـاركت . انجام شده اسـت  5اي كيودي افزار مكس و از طريق نرم 4و انتخابي 3محوري

. انتخـاب شـدند   6گيـري نظـري   روش نمونـه  هاي دولتي شهر ايلام هستند كه با استفاده از مطلعان به موضوع در سازمان
استفاده از شونده، با  توسط مصاحبه افراد ها با توجه به معرفي ساير گيري ابتدا هدفمند بود و در اواسط مصاحبه روش نمونه

هاي قبلـي اضـافه نشـد و مقولـة      ادامه پيدا كرد و در مصاحبة هفدهم، نكته و مفهوم جديدي به پاسخ 7روش گلولة برفي
منظـور   امـا بـه   ،دسـت آمـد    به 8و اشباع نظري شدهاي تكراري مواجه  با داده گردر حقيقت پژوهش .جديدي شكل نگرفت

حال ظهـور   به مدل در كهاطمينان يابد كه مفهوم جديد ديگري  گرا پژوهشاطمينان بيشتر سه مصاحبة ديگر انجام شد ت
ها در  مصاحبه با هر فرد در يك جلسه انجام گرفت، مصاحبه. انجام شدمصاحبه  بيستدر مجموع . وجود ندارد ،اضافه شود

صـورت غيرحضـوري از طريـق     بـه  ،بيماري كرونا از ناشي ةوجود آمد دليل شرايط به بيشتر موارد حضوري و تعدادي نيز به
بعـد از  . كـرد  هايي در ميدان پژوهش تهيه مـي  طور مداوم يادداشت پژوهشگر به. شدندهاي فضاي مجازي انجام  رسان پيام

. شدندسازي شده و كدگذاري و تحليل اوليه  هاي كيفي پياده افزار تحليل داده ها، بلافاصله در نرم يك از مصاحبه اتمام هر
از طريـق ايـن    انپژوهشـگر . استفاده شـد  9»پايايي بين دو كدگذار«شده، از روش  هاي انجام يي مصاحبهبراي بررسي پايا

در اين نوع پايايي، درك يـا معنـاي مشـترك مـتن،     . سنجند را نيز مي شده انجامشاخص ميزان اعتمادپذيري به كدگذاري 
شناسـي   از يك همكار پژوهشي آگاه به روش انژوهشگرها، پ بنابراين، براي محاسبة پايايي مصاحبه. شود اندازه گرفته مي

). 1388خواستار، ( صورت تصادفي انتخاب و كدگذاري كند ها را به و از او خواستند سه مورد از مصاحبه كردندكيفي دعوت 
  : صورت زير است فرمول محاسبة پايايي به شيوة توافق بين دو كدگذار به

درصد	پايايي	بين	دو	كدگذار  ) 1رابطة  = ها توافق تعداد	 × 2
تعداد	كل	كدها × 100 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Strauss & Corbin 
2. Open Coding 
3. Axial Coding 
4. Selective Coding 
5. Maxqda 
6. Theoretical sampling 
7. Snowball 
8. Theoretical saturation 
9. Inter Coder Reliability (ICR) 
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طور كـه در جـدول بـالا     همان. ارائه شده است 1همراه پايايي در جدول  نتايج حاصل از كدگذاري همكار پژوهش به
ها بين ايـن   ، تعداد كل توافق170اند، برابر با  شود، تعداد كل كدهايي كه پژوهشگر و همكار ارزياب ثبت كرده ه ميشاهدم

ها معـادل   مقدار پايايي بين كدگذاري ،با استفاده از فرمول ذكرشده. است 29ها برابر با  نشده و تعداد توافق 74معادل كدها 
همچنـين، بـراي سـنجش روايـي     . شود قلمداد مي اي شده پذيرفتهدست آمد كه در پايايي بين دو كدگذار مقدار   به 05/87

حـداقل دو   ،منظور اعتبارسـنجي  به ،كيفي پژوهشاو در هر . استفاده شد) 1391(ها از راهبردهاي ارزيابي كرسول  مصاحبه
در راسـتايي تحقـق   . نظر قرار گرفت د گرايي و وارسي همكاران م اين اساس، دو راهبرد كثرت بر. كند راهبرد را توصيه مي

خـدمت در   هـاي  سـال ني كـه طـي   انفر از خبرگان و مطلع ـ بيستبا   از مصاحبه پژوهشگرايي، كدهاي اين  راهبرد كثرت
 به دسـت آمـده  اند،  اند و در زمينة علمي از تجربة بالا و تخصص برخوردار بوده دهكرسطوح مختلف مديريتي انجام وظيفه 

از طـرف ديگـر،   . هاي تخصصي و شغلي آنها بوده اسـت  گرايي در اين تحقق شامل كثرت در حوزه بنابراين، كثرات. است
آموختـة   دو دانشيار گروه مديريت دولتي از دانشگاه ايلام و يك نفر دانش( نفرسي همكاران، از سه براي اجراي راهبرد وار

بنـدي در پـژوهش كيفـي     كه با فرايند كدگذاري و مقولـه ) ارشد در رشتة مديريت اجرايي از دانشگاه يزد  مقطع كارشناسي
آمده،  دست بعد از مطالعة كدهاي به. به آنها ارائه شددعوت به عمل آمد و نتايج مراحل بخش كيفي  ،آشنايي كاملي داشتند

بـراي   ،در ادامـه . اعمـال شـده اسـت    پـژوهش دادنـد كـه در كـل فراينـد      پژوهشگرانو تحويل كرده را يادداشت  هانظر 
 ها و تناسـب  فرد بودن، انسجام، تناسب با سازمان جامعيت، ايجازگرايي، منحصربه(اعتباربخشي مدل مفهومي در شش بعد 

نفر از خبرگان نظام اداري و دانشگاهي قرار داده شـد تـا در    پانزدهاي طراحي شد و در اختيار  نامه پرسش) با نيازهاي فعلي
در ايـن مرحلـه، بـراي حصـول     . خود را اعمـال كننـد   هايشده نظر هاي گفته شده بر مبناي شاخص تدوين  مدل خصوص

  . اي استفاده شد نمونه تك ن تيشده از آزمو اطمينان از ميزان اعتبار مدل تدوين

  محاسبة پايايي بين دو كدگذار. 1جدول 
  )درصد(پايايي بين دوكدگذار   ها تعداد مخالفت  ها تعداد توافق  تعداد كل كدها  عنوان مصاحبه  رديف

  88/88 11  28  63  5مصاحبة   1
  75/92  9  32  69  12مصاحبة   2
  68/73  9  14  38  16مصاحبة   3

  05/87  29  74  170  كل

  پژوهشهاي  يافته
تحليل شده و سپس فرايند ظهور مدل از نظر خواهـد   پژوهشكنندگان در  شناختي مشاركت جمعيت ،در اين بخش در ابتدا

  . شود منظور اعتبارسنجي نظري آزمون استنباطي مي در ادامه، مدل ظاهرشده به. گذشت

  )فرايند گام به گام ظهور مدل مفهومي(پژوهش كيفي 
بـراي انتخـاب هـر     پژوهشگران. هاي دولتي شهر ايلام مصاحبه شد نفر از خبرگان در سازمان بيستحاضر با  پژوهشدر 
  :در نظر گرفتند كه عبارت بودند ازرا  اريمع نيچندكنندگان  از مشاركت يك

اي در زمينـة مـديريت    تجربة زيسته و انديشـيده  پژوهششده براي مشاركت در  آيا افراد انتخاب: بودن   شاخص .1
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شده هستند، مواجه شده و  منابع انساني دارند يا طي عمر زندگي سازماني خود با افرادي كه دچار ناتواني آموخته
  اند؟ با آنها سابقة همكاري داشته

 ،تـر  طالعـه و از آن مهـم  شده از درك مطلوبي دربارة ابعاد پديدة مورد م آيا فرد انتخاب: درك تئوريك از موضوع .2
  حال تكوين آن برخوردار است؟ نظرية در

  سازماني با نيازهاي تخصصي مختلف را دارد؟ شده، تجربة خدمت در سطوح مختلف  آيا فرد انتخاب: تنوع .3
منـد   موضوع حس آشنايي دارد و علاقـه  در خصوصشده  آيا فرد انتخاب: انگيزة مشاركت و موافقت با همكاري .4

  در ميان بگذارد؟  پژوهشگرجربة خود را با است دانش و ت
نفـر تحصـيلات    چهـار . نفر زن بودند ششنفر مرد و  چهاردهشونده  از مجموع افراد مصاحبه بالامعيارهاي  بر اساس

 2جـدول   درنفر تحصيلات دكتري تخصصي داشتند كه خلاصة اطلاعات مشـاركت كننـدگان    شانزدهارشد و   كارشناسي
   .گزارش شده است

  پژوهشكنندگان در  آمار توصيفي مشاركت. 2جدول 
  درصد  فراواني  سطوح  متغيرها

  جنسيت
  30  6  زن
  70  14  مرد

  تحصيلات
  20  4 ارشد  كارشناسي
  80  16  دكتري

  سن
  80  16  سال 35تا  30
  25  5  سال 40تا  36

  35  7  سال 40بيشتر از 

  سابقة خدمت
  15  3  سال 10تا  5
  60  12  سال 15تا  11

  25  5  سال 16بيشتر از 
  

سـه مرحلـة كدگـذاري بـاز،      طـي اي،  دي كيـو  افزار مكس ها و كدگذاري آنها در محيط نرم با تحليل مصاحبه ،سپس
از آنجا كه فهم عمق مفهـومي  . تفصيل در ادامه خواهد آمد كه به شدشده پديدار  مفهوم ناتواني آموخته ،محوري و انتخابي

هـاي مفهـومي    لايـه  تـا  ، سعي بر آن اسـت شودتوجه  ، موضوعي است كه بايد به آن)شده آموختهناتواني (پديدة محوري 
در ابتـدا بـا تحليـل عميـق     . شـود هاي دولتـي ايـران فـراهم     برآورند تا بستر مطالعاتي آن در سازمان دهندة آن سر شكل

 متناز  ،پژوهشمدل  يمفهوم ةيلا نيتر يرونيب، پژوهشگرانكنندگان و با  تفكر تحليلي و معناساز  هاي مشاركت مصاحبه
نشـان   3جـدول   ، درشـده  آموخته يدهندة ناتوان شكل نخست ةيلا يو انتخاب يباز، محور يكدگذار. آمد رونيها ب مصاحبه

سـازمان   يمفهـوم در فضـا   يداي ـپ يايزوا يايشده، گو آموخته يدهنده به مفهوم ناتوان شكل نخست ةيلا. داده شده است
شـامل   ،ايـن لايـه  . اسـت  گرفتـه   شـكل  »يشـغل  يسـاز  مصون«و  »يشغل ييگرا واپس« ،»يشغل يروزمرگ«كه از  است
  .هستند شده تهآموخ يكنندة ناتوان كه منعكس است يو سازمان يرفتار فرد ةدر حوز ديجد يميمفاه
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  شده آموخته يناتوان اول ةيلا يو انتخاب يباز، محور يكدگذار. 3جدول 

كدهاي  كدهاي باز
  محوري

كدهاي 
  محور  انتخابي

م (، آشنايي كامل با شغل )12م (شغل كياز اندازه در  شيماندن ب،)1م(روزمرهوقايعازمملوافكار
 ـ علاقه ،)10 م( كنواختيعملكرد ، )9  كنواخـت ي ،)3م ( هـا  سـان بـا عـادت    هـم  ةمند به كسب تجرب
م ( شدن بهتر يبرا يزگيانگ يب، )11 م(هدف بلندمدت نداشتن  ،)11م (ي كار يزندگ انيجر پنداشتن  

  )16م ( بودن ي مهارت تك و )14
 )9(ركود شغلي 

لي 
 شغ

گي
زمر

رو
)26(  

كل
م ش

 سو
لاية

 
خته

 آمو
اني

ناتو
دة 

دهن
 

ده 
ش

)73(  

، فقدان )7م (ورافتاده   ها و دانش ، انتقال تجربه)4م (هاي يادگيري و بهسازي  گزيدن از جريان دوري 
و پرهيـز از  ) 15م (علاقگي به يـادگيري    ، بي)10م (هاي روز  انگيزه براي دريافت تكنولوژي و دانش

  )6م (بخش  هاي رضايت حل يابي و اكتفا كردن به راه مسئله

احتراز از 
  )5(روزآمدي 

م (شده  ، مضايقه از انجام كار فراتر از وظايف تعريف)1م (هاي تكراري و هميشگياشتغال به فعاليت
ي به اهداف سـازمان  دستيابينبودن   مهم ،)5م (ي سازمان يندهايانجام كارها و فراكردن   طولاني ، )1
خيالي در خصوص شناسـايي و   بي ،)11م (، پذيرش دستورها بدون در نظر گرفتن عواقب نهايي )5 م(

، )15م (ي به مشاركت در اقدامات مشـترك سـازمان   يليم يب، )15م (هاي بديع محيطي  شكار فرصت
ارائه ندادن ايـده يـا نظـري درخـور     ، )17م (شده  رغبتي به نوانديشي دربارة شغل و وظايف محول بي

 ـتـلاش نكـردن   ، )20م (نكردن عميق مشكلات   ، درك)19م (اعتنا   و) 20م ( حـل مشـكلات   رايب
  )7م ( به سازمان رساننده انيز يدادهايدر برابر رو يخاموش

خيالي و  بي
  )12(اعتنايي  بي

 ،)1م (هـا  انتقاد كـردن  منحرف ،)1م (ها  انكار اشتباه، )1م (ها و مشكلاتضعفكنندةهيتوجكرديرو
هاي مختلف  ، اختيارِ شيوه)5م (تكاپو در راستاي ايجاد فضايي بدون تشنج و جنجال براي انجام امور 

كنـد   چيز را حل مي ، باور دارد كه گذشت زمان همه)6م (هاي مقطعي  براي رفع معضلات حتي شيوه
و » را بكـن سرت را پايين بينـداز و كـارت   «، طرز تفكر )9م (داشتن همه   ، سعي در راضي نگه)6م (

كـردن جـو     ، غالـب )13م (دليل جلوگيري از بـروز دردسـر    ، سكوت به)13م (القاي آن به ساير افراد 
از عـاملان    دليـل تـرس   و سكوت كردن بـه ) 17م (شغلي  امنيت به مربوط ملاحظات دليل سكوت به

 )17م (سكوت 

گرايي  سكوت
)11(  

س
واپ

 
لي 

 شغ
ايي

گر
)35( 
آنـان   كـردن  انتظـار  و مـورد  هـا تي ـواقع  غربـال  ،)3 م( ريمدتيو مورد رضادشدهيتأكفيانجام وظا

 مشكل جادياز ا  يدور راستاي تلاش در، )14م ( ريمد ديو تمج ميتكر فتةيش، )8 م( انعكاس منظور به
  )20م (چون و چراي نظرهاي فرادستان  و تصديق بي )16م ( ريبا مد

 )5(تأييدخواهي 

زنـي در   ، بحث و چانـه )2م (هاي متعدد  ، خودسانسوري)1م(دردسر نشان دادنخود را شخصيتي بي
، )3م (هايي از منـابع نـامعلوم    ، همراه داشتن ترس)2م (بودن ديگران  كننده  ، علاقه به تمام)2م(خفا 

 فكر معطـوف ، )5م (، در انتظار تغييرهاي بيروني )5م (اثر  ، تغييرات كنُد وكم)5م (موجود  حافظ وضع
و ) 10م (زنـد   طـور آگاهانـه از بيـان نظرهـا سـر بـاز مـي         ، بـه )13م ( شده كسب گاهيبه ماندن در جا

  )10 م(ي نشيو گز وشمندانهه يتوجه يب

شخصيت 
  )11(خاكستري 

كل
ل ش

ة او
لاي

 
خته

 آمو
اني

ناتو
دة 

دهن
 

ده 
ش

)73(  

، تأكيـد بـر درز نكـردن    )3م (دانسـتن    اطلاعات غيرمهم را همچون اطلاعـات حسـاس و محرمانـه   
، به سر بـردن  )8م ( آلود ظن دةيبا د ستنينگر، )7م (، دورانديشي در روابط بين فردي )3م (اطلاعات 

م ( بـالاتر  از مقـام  تـرس  و خود كار دادن دست از روحي ، بحران)12م (در جوي ناايمن و پراسترس 
  )17م (و وارسي رفتار و كردار ديگران ) 16م (ها  ، بخيل در تسهيم دانش و تجربه)12

احتياط شناختي 
)8(  

 و قـوانين  كـردن  اجرايـي   ، پايبنـد )10 م( دفـاع از خـود   يبـرا  يمثابة حصـار به نيقوان قيدق ياجرا
، ناتواني در بيان مقصود و ناگزير انتسـاب آن بـه مقـام    )12م (سازماني  اهداف جاي به ها دستورالعمل

انجـام كـار طبـق     و )17م ( قـانون  اي العملدر صورت نبود دستور وظايف نشدن اجرا ، )12م (مافوق 
  )19م ( روال گذشته

حصاربندي 
ون  )5م(عملكرد 

مص
 

لي 
 شغ

زي
سا

)12(  

و افكـار    هـا  دادن مسير دستيابي بـه ايـده    ناهموار نشان ،)2م(هاو مشورتهانظربه تنوعيتوجهيب
ها از اثرهـاي مثبـت تحـولات     ، منحرف كردن ديدگاه)8م (ستيزي  و تكنولوژي  ، دانش)2م (خلاقانه 

دادن اثرهـاي   جلـوه    ، كم)15م (، تزريق نااميدي در كاركنان در خصوص تغييرات جديد )13م (نوين 
  )18م (هاي انتقادشده  ي جايگزيني روشو نبود ايده برا) 15م (نوين   هاي تكنولوژي

انحراف آگاهانه 
)7(  
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كد محوري  9كد باز،  73شده با  دهندة ناتواني آموخته شكل نخستطور كلي لاية  به شود، مشاهده ميطور كه  همان
  . پردازيم ها مي ها خارج شد كه در ادامه به توصيف هر يك از مؤلفه مصاحبهدرون كد انتخابي از  3و 

  1يشغل يروزمرگ
كننـد و شـوقي    ها و تعاملات اعتياد پيـدا مـي   سري از اقدامات، تصميم  دهد كه كاركنان به يك اين پديده هنگامي رخ مي

دهد و  روحية نوگرايي و نوانديشي جاي خود را به ركود و ايستايي مي ،در چنين شرايطي. ها ندارند واره  براي گريز از عادت
آدلـر و   گفتـة بـه  . كه رويكرد آنها گذران عمر با اين سبك و سياق باشد  چنان ،شود مي  آنها حاكمانديشي بر انديشة  سنت

هـاي   هاي ديگر انجام فعاليـت  شود كارمندان به نوآفريني و تفكر دربارة روش روزمرگي شغلي باعث مي ،)1996( 2بوريس
كردن كارمندان به شرايط كنـوني سـازمان     ه عادتروزمرگي بكه معتقد است ) 2011( 3وينتر. رغبتي نداشته باشند ،كاري

از نظـر  . دهند شده از خود مقاومت نشان مي زنندة شرايط خوگرفته طوري كه در مقابل هر نوع تغيير برهم شود، به منجر مي
گذران و  وقتافراد است كه در قالب آن  كيبوروكراتدر ساختارهاي  يزندگساية در روزمرگي پديدة غالب  ،)2003( 4وزيه
كمتر فكـر   ،يناتوانشدن   فرد با چيره ،)1935(بورك به اعتقاد . ابندي يخلاق و نوآور پرورش م يافراد يجا به زيگر سكير

 ـ در همين راستا،. كند ميشده است، عمل  زياساس آنچه تجو و فقط بر كرده  ريدر مس ـ يزدگ ـ بـه سـكون  ) 1970( نيدوب
روزمرگـي شـغلي در    ،كننـدگان در پـژوهش   بنابراين، به اعتقاد مشـاركت  .كند ياشاره مشده  ناشي از ناتواني آموخته يشغل

شـده،   با توجـه بـه ابعـاد شناسـايي    . اعتنايي است خيالي و بي بي ،هاي ركود شغلي، احتراز از روزآمدي كاركنان داراي نشانه
 شـغل  كي ـدر فـرد  گرفته اسـت،   بر در فرد راافكار بخش عظيمي از روزمره  عيوقادهد كه  روزمرگي شغلي زماني رخ مي

خطـي   كـاملي دارد، عملكـرد او همـواره بـر سـير      ييآشـنا خـود   شغلماندگار بوده، به زواياي پيدا و پنهان از اندازه  شيب
ي را ثابـت و تكـراري   كـار  يزنـدگ  اني ـجردارد،  علاقـه  هـا  سان با عادت هم ةبه كسب تجربدر حركت است،  يكنواختي

همكـاران انتقـال    بـه هـاي قـديمي خـود را     ها و دانش كند، تجربه دوري مي بهسازييادگيري و  هاي پندارد، از جريان مي
هـاي تكـراري و    هاي روز ندارد، به فعاليـت  اي براي دريافت تكنولوژي و دانش دهد، از يادگيري گريزان است و انگيزه مي

دستيابي اهداف سـازماني نگرانـي و   براي كند،  شده مضايقه مي هميشگي مشغوليت دارد، از انجام كار فراتر وظايف تعريف
نوانديشي دربارة شغل و وظـايف   رغبتي بهپذيرد و  را مي هادستور نهاييگرفتن عواقب  ر نظرزيادي ندارد، بدون د ةدغدغ
  .شده ندارد محول

  5گرايي شغلي واپس
گـذار ترسـي در دل و    هاي ناخوشايند از سازمان، بنيان پيامدهاي سرپيچي از دستورهاي ابلاغي و همچنين، انباشت تجربه

 يـي گرا واپـس  .شود گرايي شغلي بررسي مي كند كه در قالب واپس ري رهنمون ميذهن فرد است كه وي را به بروز مظاه
انجام امور،  يبدون تشنج و جنجال برا ييفضا جاديها و مشكلات، ا ضعف كنندة هيتوج يها نشانه يدر كاركنان دارا يشغل
  نشيگـز  ر،يمـد  تيمـورد رضـا   يهـا  الزام ياز بروز دردسر، اجرا يريجلوگ ي، سكوت براهداشتن هم  نگه يدر راض يسع

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Job Routineness 
2. Adler & Borys 
3. Winter 
4. Hughes 
5. Job Regressionism 
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 يهـا  ينشـان دادن، خودسانسـور   دردسر يخود را ب ران،يمد ديو تمج ميانعكاس به فرادستان، مفتون تكر يبرا ها تيواقع
در  تمقاوم ـ رمهم،ي ـاطلاعات غ كننده، حساس و محرمانه پنداشتن  عنوان تمام بالادستان به يبه معرف يمند متعدد، علاقه

 نيتـر  مهـم  ،)1957( 1نگتونيهـانت . است يفرد نيدر روابط ب يشيو دوراند گرانيد هايبا نظر ينشيد گزبرخور ر،ييبرابر تغ
مفـروض بـا    اي ـ يطـور واقع ـ  كه انسـان بـه   سدينو يو م داند يدر رفتار انسان را احساس ترس م ييراگ عامل موجد واپس

كـه در   دانـد  يم يادار يها يغالب در فرهنگ بوروكراس دةيرا پد ييگرا واپس ،)1981(آلن . مواجه است يجد هايديتهد
  .برداردرا آهسته  خود يها ها قدم از داشته انتيص يبرا تاگرفته است  اديچارچوب آن كارمند 

  2سازي شغلي مصون
ديگـران  كـه   يا گونـه  بـه  ،خـود دارد  اطراف يكش در حصار يكارانه، سع محافظه يو رفتارها اتيفرد ناتوان به تناسب روح

و  نيفـرد قـوان   ني ـا. كنـد  يخود را سپر يدر همان موضع، عمرِ سازماناو و  كنندتجاوز  وي امن اطراف ةيحاشنتوانند به 
و  نيقـوان  كـردن   يـي اجرا بنـد يپا ياهـداف سـازمان   يجـا  بـه  كنـد،  يدفاع از خـود اجـرا م ـ   يبرا يمثابة مأمن مقررات را به
در  كنـد،  يآن را به مقـام مـافوق منتسـب م ـ    ناگزيرعاجز است و  خود يها هيو توص هادستور انيهاست، در ب دستورالعمل

كه در گذشـته   يشگيو طبق همان روال هم ستديا يم باز تياز فعال فيانجام وظا يبرا يقانون ايصورت نبود دستورالعمل 
 يحصـاربند «در چـارچوب   يهرظـا  ةي ـعنـوان لا  ظاهرشـونده بـه   يهـا  هينما نيا .پردازد يم فهيبه انجام وظ ،به كاربسته

و افكـار    هـا  دهي ـبه ا يابيدست ريمس كند، يم يتوجه يها ب و مشورت هانظر  فرد به تنوع نيا. اند شده يساز مفهوم» عملكرد
  منحـرف  نيمثبـت تحـولات نـو    هـاي اثر از را هـا  دگاهياست، د زيست يو تكنولوژ  دانش دهد، يم  خلاقانه را ناهموار نشان

انحـراف  «در چـارچوب   يرونيب ةيلا نيا. ندارد يا دهيآنان ا ينيگزيجا يبرا اما ،كند يانتقاد م نينو يها از روش و دكن يم
  .شود يشده ارائه م آموخته يناتوان نخست ةيلا شده، حبا توجه به مطالب مطر. شده است يساز مفهوم» آگاهانه

  

  
  شده لاية نخست مفهومي ناتواني آموخته. 1شكل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Huntington 
2. Job immunization 
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 ـ   دهندة مفهوم ناتواني آموخته لاية رويين شكل ،طور كه مشاهده شد همان روزمرگـي شـغلي،    ةشـده داراي سـه مقول
 دهـد  شده زماني رخ مي هاي پژوهش، پديدة ناتواني آموخته توجه به يافته با. سازي شغلي است گرايي شغلي و مصون واپس

دهنـد   كارانه بروز مي ند، رفتارهاي محافظههست ه گريبانكه كاركنان با روزمرگي در سازمان و انجام وظايف شغلي دست ب
در ادامه، به كنكـاش عمـق مفهـومي پديـدة محـوري از      . سازي خود در مقابل تجاوزهاي احتمالي دارند و سعي در مصون

  گينهـادين  ،احسـاس كهتـري   ،گيري هـراس اداري  شكل ةمقول پنج، پديدار شدن نتيجة آن. ها پرداخته شد مصاحبه درون
شده زماني   هاي پژوهش، پديدة ناتواني آموخته يافتهبه با توجه . تعصب پيشين و بسندگي در شغل است ،هاي شغلي عادت
بـه خـود و    ،آور هـاي تـرس   به تناسب ادراك هميشگي از مؤلفـه  كارمندگيرد،  دهد كه ابتدا هراس اداري شكل مي رخ مي

هـاي شـغلي نهادينـه     دهـد و در ادامـه، عـادت    آن احساس كهتـري روي مـي   درونكند و از  شك مي خود هاي توانمندي
شده راضي و خشنود است و براي صـيانت از آن   به جايگاه كسب ،كند و در نهايت شوند، به اسلوب اجرا تعصب پيدا مي مي

 شده آموخته يناتوان دهندة شكلهاي دوم و سوم  يهلا يو انتخاب يباز، محور يكدگذار. كند از هيچ كوششي فروگذاري نمي
  .داده شده استنشان  4 جدول در

  شده آموخته يدهندة مفهوم ناتوان شكل دوم و سوم ةيلا يو انتخاب يباز، محور يكدگذار. 4جدول 
  محور كدهاي انتخابي كدهاي محوري  كدهاي باز

بـا   دي ـاز تـرس و ترد  ختـه يتعاملات آم ،)3م ( گرانيتوسط د شدن  بيتجربة تخر
كارها به  جةيكردن نت  تمام يبرا  گرانيد يها يطلب فرصت هدةمشا، )3م ( گرانيد

 ةي ـروح دنيپركش ،)11م ( گرانيد يشخص يطلب و منفعت يرو تك، )9م ( نام خود
بـا تـرس از    يدگي ـتن ،)11م ( بي ـرق كي ـمثابة  به همكار به ستنيو نگر يهمكار

بـه   يدگيرس ـ يهـا  تيئ ـو ه يانضـباط  تـة يشدن بـا كم   مواجه، )12م ( فرادستان
 يكـه بـرا   ينديناخوشـا  هاي از مشاهدة اتفاق يترس ناش ،)14م (ي تخلفات ادار

 ...كسـر حقـوق و   مةيدادن در قالب جر  تجربة تاوان ،)14م ( رخ داده است گرانيد
  ) 19م ( گرانيد نياو ب يها از تلاش يسود ناش ميحس زجرآور تقس و) 18م (

هاي  انباشت تجربه
  )10(ناخوشايند 

كل
ش

 
ي 

ادار
س 

هرا
ي 

گير
)21(  

كل
ي ش

اصل
لاية 

 
خته

 آمو
اني

ناتو
دة 

 پدي
ندة

ده
 

ده 
ش

)97(  
شود  نمي تيحما از او كند يحس م، )2م ( سازمان ينشده از سو برآورده هايانتظار

 ،)15م ( سـازمان  يتياز نقـش حمـا   نديناخوشـنا  يهـا  همراه داشتن تجربـه ، )8م (
درك و ) 2م ( حســاس او را تنهــا گذاشــته اســت يهــا تيــكــه در موقع يريمــد

  )4م ( ريطلبانة مد منفعت يرفتارها

  )5(احساس تنهايي 

شـدن    تـرس از بسـته   ،)19م ( شـدن   گذاشـته  شدن و كنـار   از حذف ديترس شد
 ،)19م ( كارآمـد  يروهـا ين شـدن  ي مشاهدة منزو ،)19م (ي شغل يارتقا يرهايمس

دادن   از دسـت  يواهمه برا ،)14م ( دار ها و افراد مسئله با گروه شدن  دهيترس از تن
    )8م ( ليبرخلاف م هانظر قيتصد و )14م ( ژهيو امتيازهاي

هراسي شغلي   آينده
)6(  

 ،)6م ( خود يقيكمتر از توان حق يطرح ذهن يزير يپ، )4م (دربند بايدها و نبايدها 
 م( آور ترس ياحساسات مملو از گوشزدها ،)5 م(چون و چرا از مدير  تفكر انقياد بي

و احسـاس تحـت   ) 1م (هـادي عملكردهـا   كردن در نبود  عمل   بسته وپا دست ،)5
  )8م (بودن و پايش هميشگي  كنترل  

  )6(هراس ادراكي 

ي 
هتر

س ك
حسا

ا
)13(  

، )8م (هـا   تسليم محض در برابر خواسته ،)4 م( يشغل طيبر شرا يكنترل دروننبود 
ي و نداشتن سودمند ينقش يب ، تصور)8م ( فرادست يو كنترل يبه قدرت فكر باور

 و )3م ( بودن احساس محكوم به فنا ،)3م ( بودن  چهيو باز تيلحس مفعو، )10م (
  )20م (تكنولوژي روز  يخود به اقتضا يبه دانش و آگاه ينانيطما بي

  )7(پنداري  خود كم
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  شده آموخته يدهندة مفهوم ناتوان شكل دوم و سوم ةيلا يو انتخاب يباز، محور يكدگذار. 4ادامة جدول 
  محور كدهاي انتخابي كدهاي محوري  كدهاي باز

م (ي شـگ يهم فيبه وظـا  ديشد يوابستگ ،)1 م(ي ميمتداول و قد يها انُس با روش
 ،)9 م( موجـود  طيكـردن بـه شـرا     عادت، )2م ( ديجد فيبه وظا شدن  علاقه يب ،)1

 هـاي  هنوشـته و نانوشـته در مكالم ـ   نيقـوان  تيمحور ،)6 م( در رفتار يريناپذ انعطاف
 ياساس نقشة ذهن اقدام و عمل بر ،)10م ( در كار قيشدن عم  غرق ،)10م ( روزمره
و ) 7 م(ي شگيو هم كنواختيمشخص،  يعلاقه به انجام كارها ،)6 م( افتهي پرورش

   )9م ( ديجد جيحصول به نتا نداشتن برايرغبت  و  نيشيبه كسب بازدة پ ليتما

  )10(خوگيري 

گي  نهادينه
هاي شغلي  عادت

)21( 

كل
ي ش

اصل
لاية 

 
خته

 آمو
اني

ناتو
دة 

 پدي
ندة

ده
 

ده 
ش

)97(  

 يهـا  در قلمـرو عـادت   يش ـياند ژرف، )2م (ي ميقـد  يها شهيدر قالب كل يپرداز دهيا
ــ ــلاش  ، )2م (ي ذهن ــراي ت ــردن ب ــدرك عمنك ــا قي ــول  فيوظ ــده مح  ،)2 م( ش

 ـ بـي و  ينگـر  يسطح ،)5م (ا دادهيرو ليشده در تحل نهفته ينگر كساني بـه   يوجهت
 گونـاگون  طياز شرا اي هبه مجموع متداول و معلوم يپاسخ دادن، )7م ( عمق مسائل

اسـاس   بـر  يري ـگ ميتصم ، ميل به)7م ( وجود دارد وهيش كي فقطاجرا  يبرا، )7م (
، )11م ( وقـوع   حـال  در راتيي ـدرك تغعـاجز از  ، )9م ( دسترس اطلاعات آماده و در

 و چگونـه ، احتـراز از چـرا  و  )4 م( مرتبط بـا شـغل   نينو هاي فناوريترس پنهان از 
  )8 م( چطور

  )11(فترت تفكر 

 ـ نپذيرفتن ،)1 م( خود يها و اعتقاد راسخ به دانسته قيباور عم  م(ي روند ناكارآمد فعل
 م( حـس تملـك   ينوع ،)16 م( شده كارگرفته به يها به روش يتخصص يفتگيش ،)5

  )14 م( را خوب دانستن زيچ  كردن مشكلات و همه  كتمان و )11

 ييگرا كمال
  )5( مارگونهيب

تعصب پيشين 
)21(  

و ماندن در  كردن ريس ،)11 م( گذشته هاي هاساس تجرب بر ديجد يدادهاينگاه به رو
شـده در   اساس اطلاعـات انباشـته   قضاوت بر ،)6 م(ي نگر ندهيفاقد آ ،)12 م(گذشته 
 )انجام داد و چگونه انجام داد؟ يچه كس( گذشته ييجو يپ ،)6 م( شده يگانيحافظة با

 كــردن لتـر يف و )18 م( تهگذشــ هـاي  بـه اتفــاق  يكنــون يرخـدادها  ميتعم ـ ،)15 م(
  )17 م(ي قبل يها اساس ادراكات و نگرش بر يافتياطلاعات در

 ييگرا واپس
  )7(ي ادراك

 كي ـكوركورانه از  تيحما ،)9 م( رييبه تغ ازيحساس ننداشتن  ،)9 م( رييتغ رفتنينپذ
 و كهنـه  دهيپوس ديافكار و عقا ،)8 م(  دنيشياند يبعد و تك يجزءنگر ،)11 م( تفكر

 م(ي شـكن  شـالوده  بودن  مفهوم يب ،)13 م(ي فرهنگ يها يماندگ بر عقب هيتك، )5 م(
 يافتگيتبـع سـاختار   بـه  ين ـيآفر  سئلهمنبود  و )14 م( دنيشيناتوان در واژگون اند ،)7

  )16 م( ذهن

  )9(ي جمود ذهن

ممنوعـه در   يهـا  ميحـر  جاديا ،)12 م( ها ناشناخته يسو ها به نكردن از شناخته عبور
و  يزي ـگر سـك ير ،)7 م(ي سـازمان  ياز هنجارهـا  يشمردن برخ  مقدس ،)8 م( ذهن
 درحال وقوع در سازمان يدادهايسكوت خودخواسته در برابر رو ،)7 م(ي نگر تيقطع

 و )16 م( با جماعـت  يرنگ هم يتقلا برا ،)10 م(خلاقانه  يها دهيسركوب ا ،)10 م(
  )20 م( قيعلا ياطلاعات بر مبنا ينشيپردازش گز

سنگر دفاعي 
  )8(شغلي 

بسندگي در شغل 
)21(  

كل
ي ش

اصل
لاية 

 
ني 

اتوا
دة ن

دهن
خته

آمو
 

  )97(شده

بـه اسـتقلال    نداشتن ليتما ،)3م ( بودن  قراول شيرشد و غلبه و پ يبرا زيانتظار ناچ
منظـور رفـع    بـه  فقـط تمركز بر هدف  ،)3م ( تياجتناب از قبول مسئول ،)3م (ي شغل
، )4 م( پاسخ بـه آن  يها بودن راه  ناشناخته ليدل به يابي هاز مسئل زيپره ،)4م ( فيتكل

و  شده  شناخته يها از راه تيحصول به موفق ،)7م ( شدن  شناخته يبرا نكردن تلاش 
به انتخاب اهـداف  نداشتن  ليتما ،)9م ( از حداقل عملكرد تيرضا ،)9م ( شده تجربه
حقـوق ثابـت    ةي ـنهـادن آرزوهـا بـر پا    بنا ،)6م ( متوسط و حسابگرانه ز،يبرانگ چالش
 يينداشتن توانا ،)14م ( محتوا يتمركز تلاش بر حفظ ظواهر تا ارتقا ،)12م ( انهماه

 لي ـدل بـه  دي ـترس از شغل جد و )10م ( عيبد يها از فرصت يريگ و جسارت در بهره
  )9م ( اه نيناياطم نا

كفايت انتظارها 
)13 (  
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 دروناز  يكـد انتخـاب   5و  يكـد محـور   7كـد بـاز،    97شـده   آموختـه  ينـاتوان  دوم و سوم ةيدر فهم لا يطور كل به
 ةي ـلا نيتـر  قي ـشـده در عم  آموخته يها، ناتوان مصاحبه يمحتوا ليحاصل از تحل يها افتهياساس  بر. ها خارج شد مصاحبه
تعصـب   ،يشـغل  يهـا  عادت يگنينهاد ،ياحساس كهتر ،يهراس ادار يريگ شكل مانند يخود را در قالب عوامل ،يمفهوم

 . ميپرداز يها م از مؤلفه كيهر  فيدر ادامه به توص. دهد يدر شغل بروز م يو بسندگ نيشيپ

  1گيري هراس اداري شكل
ترس  ياو در سازمان رخ داده، نوع يكه برا يو اتفاقات گرانيكارمند از نحوة رفتار د يها و آموخته ها همفهوم، تجرب نيدر ا

در دل او كاشـته   شـود  يكه كارمند وارد سازمان م ـ نينخست ياز روزها يهراس ادار ةيبذر اول. است كردههمراه  يرا با و
و مقـررات   نيقـوان  فيبا تعر كنند يم يسع ،ندكن يم يعنوان كنترل سازمان با هنچآ يبرا رانيكه مد صورت  نيبد. شود يم

 باو مطابق  نگذاردشده پا را فراتر  از آنان از چارچوب مشخص كسيخود درآورند تا  طرةيس زيررا  وارد تازه يروهاين ،يادار
و  نيبـه قـوان   ديشـد  يبنديپاكه معتقد است ) 1940(مرتون  نه،يزم نيدر ا. كنندفرادستان بار آمده و عمل  يفكرسيستم 

 ياعـث بـروز رفتارهـا   ناآگاهانه ب ايكه آگاهانه  آورد يوجود مه ب يترس از عواقب سازمان يدر افراد نوع ،يمقررات سازمان
گـذاران   شـده از طـرف قـانون     آن نظـم خواسـته   نتيجةو  نيبر قوان ديتأك ،يبه اعتقاد و نيو همچن شود يكارانه م محافظه

 2سـت يبنون. كنـد  ينم ـقـانون را فرامـوش    كي ـ گـاه  چيكه ه ـ يكس يعني ،شود يم كيفاضل بوروكرات يريگ موجب شكل
موضوع باعـث شـده كـه سـطح      نيا سدينو يمو  كند ياشاره م كيبوروكرات يها به وجود ترس در درون سازمان ،)1983(

 محور كيبوروكرات يوجود ترس در ساختارها دييأبا ت) 2018( 3جانگ و همكاران. ابديكاركنان كاهش  يو اثربخش ييكارا
 ـ ،انـد  هـا حضـور در سـازمان داشـته     ل سـا   يكه ط ـ ينديناخوشا يها تجربه ليدل كارمندان بهكه  كنند ياستدلال م  ةاز ارائ

 راني ـدر ا ،)1389(اغـاز  و  ، واعظـي يه ـيبـه گفتـة فق  . كنند يم زيپره نو يا وهيبه ش يشغل فيو انجام وظا ديجد يها دهيا
از فرهنـگ   يكه بـه بخش ـ  يطور به ،كنند يم يرويپ يو مقررات ادار نياز قوان يترس از مجازات احتمال ليدل به نكاركنا
 درگير است يقيبا مصاد دهد يخود را ادامه م يسازمان يمرور زمان همچنان كه زندگ كارمند به. شده است ليتبد يسازمان
او را بـا تـرس    ،رانيمـد  يقهـر  يبرخوردها ،با گذشت زمان. دهد يم  شكلدل و ذهن او در را  يهراس ادار يها هيكه پا

بـه   وي گذر دهد، يتاوان م... كسر حقوق و رينظ ييها مهيدر قالب جر يتجربگ يب ياشتباهات از رو ليدل به كند، يم دهيتن
 جةيكردن نت مامت يبرا گرانيد يها يطلب خورده است، فرصت يادار هاي به تخلف يدگيرس يها ئتيو ه يانضباط ةتيكم

 ريي ـبـه همكـاران تغ   وي نگـاه  ن،يبنـابرا . نگرد يم بيرقمثابة  و آنان را به كردهها او به نام خود را مشاهده  كارها و تلاش
آن  نيگزيجـا  دي ـو تـرس و ترد  از بـين رفتـه   يررسـم يغ وگوهاي گفتاعتماد و صداقت از گفتمان و  ،جهيو در نت كند يم
شـكل   ينمـود هـراس ادار   نخسـتين و  شـود  يمنجر م ـ نديناخوشا هاي هانباشت تجرب به شده انيب قيهمة مصاد. شود يم
شـدن    شدن، بسته  گذاشته شدن و كنار  سازمان بابت حذف كنندة بسركو يادراك فضا ليدل در ادامه، كارمند به. دريگ يم

 شـدن   يژه و مشـاهدة منـزو  يو هايازيدادن امت  دار، از دست ها و افراد مسئله با گروه شدن  دهيتن ،يشغل يارتقا يرهايمس
 يهراس ـ ندهيآ«را در قالب  ياز هراس ادار يگرينشان د ،گفته شيمظاهر پ .شود ينگران م   يشغل ندةيكارآمد به آ يروهاين

كه بـا همـراه    يحس. است »يياحساس تنها« ،يدهنده به هراس ادار شكل قيمصاداز  گريد يكي. دهند يشكل م »يشغل
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Administrative panic formation 
2. Benveniste 
3. Jung, Bozeman & Gaughan 
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طلبانـة   منفعت يو درك رفتارها يبالادست رانيمد ياز سو نشدن تيسازمان، حما يتيتلخ از نقش حما يها داشتن تجربه
  .ابدي يبروز م ريمد

  1احساس كهتري
 ـ    مـرور زمـان    رو شـده اسـت، بـه    هكارمندي كه طي زمان با اصرار مديران بر رعايت دقيـق قـوانين و مقـررات اداري روب

 يا فهيوظ در اين مدت، مديران. كند كند كه فكر مي گونه احساس مي كند و همان كند كه احساس مي گونه رفتار مي همان
دادن بـه سـخنان    فـرا   و آنها نيز تنها مسئوليت خـود را در گـوش   اند نشدهمتصور  يو يها برا در برابر خواسته ميجز تسل

  بيني شكل شده و خودكم ادراك آميختگي ترس گونه افراد با درهم انديشة اين. دانند وكاست اوامر مي كم مديران و انجام بي
 ،)1985( 2پاپسـون  ،در همـين زمينـه  . شـود  و در نحوة رفتار فرد هويـدا مـي   ي دارددر پگرفته و احساساتي متناسب با آن 

بـه اعتقـاد   . دانـد  ن سـازمان مـي  اخودسرزنشي، حقارت و اضطراب را ناشي از حاكميت بوروكراسي بر روح و روان كارگزار
بعـد از مـدتي احسـاس     ،ستي باشندفشار مديران بالاد زير ،وقتي كارمندان براي رعايت بايدها و نبايدها ،)1961( 3كروزير

ون مچ ـهـاي ه  كنندگان در پژوهش حاضر، احساس كهتري شـامل شـاخص   مشاركت گفتةبه . كنند مي يفرومايگي عميق
، آور ترس يمملو از گوشزدها احساساتچون و چرا از مدير،  ، تفكر انقياد بيخود يقيكمتر از توان حق يطرح ذهن يزير يپ

، هـا  محض در برابر خواسـته  ميتسلي، شغل طيبر شرا يدرون كنترل نبود ، عملكردها يكردن در نبود هاد عمل   وپابسته دست
خـود بـه    يبـه دانـش و آگـاه    ينانياطم بيي و و نداشتن سودمند ينقش يب تصور، فرادست يو كنترل يبه قدرت فكر باور

  . پنداري هستند مشود كه در چارچوب هراس ادراكي و خودك مي روز يتكنولوژ ياقتضا

  4هاي شغلي گي عادت نهادينه
از  يا در سازمان، به سراغ مجموعـه  آمده شيو مسائل پ دادهايبه رو ييگو پاسخ يبرا ،است  را آموخته يكه ناتوان يكارمند
در  .كنـد  ياز آنـان اسـتفاده م ـ   يطيو در هـر شـرا   رود يم ـ ،است گرفته اديآنان را  يسازمان يكه در عمرِ زندگ ييها روش
موقع به  به ييگو را در پاسخ رانيمد تيزمان توانسته رضا يط رايز ،كرده است ادتع يياجرا يها كارمند به روش ،قتيحق

آورد  كارمنـد را ره  يزدگ ـ عـادت  ،)1968( 5دنهارت. احساس نكرده است رييبه تغ يازين چيو ه كندآنها كسب  يها خواسته
ملـزم بـه    يساز ياجتماع نديكارمند در چارچوب فرا« كه سدينو يماين گونه و  هدانست  كيبوروكرات يها در سازمان يزندگ
 يبلكـه روابـط اجتمـاع    ،يكار يها تنها عادت دوانده كه نه شهيكه چنان ر يبا فرهنگ غالب سازمان است؛ فرهنگ قيتطب
 يوابسـتگ  ،يميمتداول و قـد  يها اُنس با روش شده؛ نهينهاد يشغل يها در چارچوب عادت. »متأثر ساخته است زيرا ن يو

روزمـره و   هـاي  هنوشته و نانوشـته در مكالم ـ  نيقوان تيموجود، محور طيكردن به شرا  عادت ،يشگيهم فيبه وظا ديشد
بـه عمـق    يتوجه بيو  ينگر يسطح ،يميقد يها شهيدر قالب كل يپرداز دهيا د،يجد جيحصول به نتا يبرا نداشتن رغبت 

 اسـاس اطلاعـات در   بـر  يري ـگ ميبه تصـم  ليگوناگون، م طيشرا زا يا متداول و معلوم به مجموعه يمسائل، دادن پاسخ
   .شود يم دهيمرتبط با شغل د نينو يها يدسترس و ترس پنهان از فناور

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Inferiority Feeling 
2. Papson 
3. Crozier 
4. Institutionalize of job habits  
5. Denhardt 
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  1تعصب پيشين
دليـل   كـه بـه   ييهـا  نيو تحس ها قيدر كنار تشو يمدت طولان  به يو مقررات ادار نيدر چارچوب قوان يشغل فيانجام وظا

، ويدر  يروزآمـد  بـه  ازي ـنگرفتن ن  علاوه بر شكل ،روا شده است فرد يسو از طرف فرادستان به ،دهاياقدام در چارچوب با
آموختـه و   هـا  سـال  يكه ط ـ ييها وهيش فقط يمسائل سازمان فصل و حل يشده كه برا گونه تيباور حم نيا شيدايپ نةيزم
را متهم بـه   گرانيبه دفاع از آنها برخواسته و د كنند،نقد  يو هكارهايرااز  گرانيخواهند بود و اگر د كار بسته، راهگشا به

دانسـتن آنـان، احساسـات و     ريناپـذ  و خدشـه  نيش ـيپ ماتيتعل هب بودن ديمق. كند يآنان م يها راه يركارآمديندانستن و غ
تـأثير  گذشـته بـر ادراكـات او     ييكـه گـو   يا گونه به كرده،متأثر  ندهيزمان حال و آ يدادهايرو در رابطه باادراكات فرد را 
 ،)2013( 2درنبـه گفتـة   . كنـد  يم ليخود آن را تحل يمطابق نگرش پسگرا نگرد، يكه به هر سو م يتا حد گذاشته است

 شود يحك م وي كه در ذهن يا گونه به ،هاست و نگرش ديعقا در رابطه باتعصب  يوجودآورندة نوع شده به آموخته يناتوان
بنـا بـه   . مانـد  يم ناتوانآن  يپرداز م از درك و مفهو ،يقبل يها نهيزم شيپدليل  به بنويسد، يديكه اگر بخواهد مطالب جد

و جمـود   يادراك ـ ييگرا واپس مارگونه،يب ييگرا كمال نشانةدر سه  نيشيتعصب پ ،كنندگان در پژوهش نظر مشاركت اظهار
رونـد   نپـذيرفتن خود،  يها و اعتقاد راسخ به دانسته قياز آنان در باور عم كيهر  قيو مصادمظاهر . دشو يم انينما يذهن

را خوب دانستن، نگـاه   زيچ  كردن مشكلات و همه شده، كتمان كارگرفته به يها به روش يتخصص يفتگيش ،يناكارآمد فعل
 ريس ـ شـده،  يگـان يشده در حافظـة با  اشتهاساس اطلاعات انب گذشته، قضاوت بر هاي هاساس تجرب بر ديجد يدادهايبه رو
 تي ـحما ر،يي ـتغ رفتنينپـذ  ،يقبل يها اساس ادراكات و نگرش بر يافتياطلاعات در كردن لتريو ماندن در گذشته، ف كردن

و نـاتوان در واژگـون    يفرهنگ ـ يهـا  يمانـدگ  بـر عقـب   هي ـتك ، دنيش ـياند يبعد و تك يجزءنگر تفكر، كيكوركورانه از 
  .شود يم دهيد دنيشياند

  3بسندگي در شغل
مدت   نهادن به  در كنار قدم ،است كردهكه از سازمان كسب  ينديناخوشا هاي هسبب تجرب مفهوم، هراس كارمند به نيدر ا

 ،شـرفت ياو رخنه كند و اعتقاد او را به پ تيدر ذهن يتوقع كم است تا شده  باعث يمشخص و تكرار ريمس كيدر  يطولان
 ،يدر سـطح فـرد  . باشـد  يقلب راض ـ مياز صم يكنون تيوضع بهكه تغيير بدهد  يبه شكل يو توسعة سازمان يبهبود شغل

 يسـو  ها به نكردن از شناخته عبور. دهد ينشان م اتانتظار تيو كفا يشغل يخود را در قالب سنگر دفاع ،در شغل يبسندگ
 در يدادهاي ـسكوت خودخواسته در برابر رو ،ينگر تيو قطع يزيگر سكيممنوعه در ذهن، ر يها ميحر جاديها، ا ناشناخته

 يبـرا  زيانتظار نـاچ . هستند يشغل يسنگر دفاع هاي نشانه ،خلاقانه يها دهيا يكردن درون حال وقوع در سازمان و سركوب
 حصـول بـه   ف،ي ـمنظور رفـع تكل  به فقطتمركز بر هدف  ،يبه استقلال شغل نداشتن ليتما بودن،  قراول شيغلبه و پ ،رشد
 تي ـكفا ينمودهـا  ،از حـداقل عملكـرد   تيو رضـا  تيشده، اجتناب از قبول مسئول و تجربه  شده شناخته يها از راه تيموفق

شـده،   آموخته يناتوان يمفهوم يها هيظهور لا براي هسه مرحل يط شده انجام يبا در نظر گرفتن كدگذار. انتظارات هستند
  .است ريزشكل  يپژوهش به شرح الگو يمدل مفهوم
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1. Early of Prejudice 
2. Dorn 
3. Job in adequacy 
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  مدل مفهومي پژوهش. 2شكل 

اي  نامـه  پرسش ،منظور  بدين. شود شده، اعتبارسنجي مي از ابعاد مختلف مدل مفهومي ناتواني آموخته ،در اين قسمت
   .سنجد دهندة آن را مي به شرح زير، محورها و ابعاد تشكيل شش پرسششامل 
 شده تـا چـه ميـزان داراي     هاي ظاهرشدة پديدة ناتواني آموخته شده باتوجه به همة شاخص مدل ارائه: سؤال اول

  جامعيت است؟ 
 فرد است؟  توجه به تخصيص هر شاخص به مؤلفه تا چه اندازه منحصربه الگوي پديدارشده با: سؤال دوم  
 ر مؤلفه تا چه حد داراي انسجام و يكنواختي هاي ه بودن شاخص  مدل ظاهرشده با توجه به همگن: سؤال سوم

    داخلي است؟
 شده تا چـه حـد داراي ويژگـي ايجـازگرايي اسـت و در آن نـام        كنندة ناتواني آموخته الگوي تبيين: سؤال چهارم

  كند؟  ها، منظور و مفهوم را منتقل مي شاخص
 هاي دولتي متناسب است؟ ا سازمانشده تا چه ميزان ب شده براي ناتواني آموخته الگوي طراحي: سؤال پنجم  
 انداز سازمان مورد  شده تا چه اندازه با نيازهاي فعلي و چشم شده براي ناتواني آموخته الگوي طراحي: سؤال ششم

  مطالعه متناسب است؟
اسـاس طيـف ليكـرت     برتا شد   خبرگان قرار گرفت و از آنان خواسته از نفر پانزدهشده در اختيار  نامة طراحي پرسش

آوري و وارد كـردن   بعـد از جمـع  . شده نظر دهنـد  الگوي ارائه خصوصكم، كم، زياد و خيلي زياد در   ارزشي از خيلي چهار
ارائـه   5كـار رفتـه اسـت كـه نتـايج آن در جـدول        اي به نمونه تك  آزمون تياس، اس پي اس افزار نرم 23نسخة  در ،ها داده
  . شود مي
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  ريهاي كيفيت مدل ساختا شاخص. 5جدول 

 درجة آزادي Tآمارة   شاخص
سطح 
  معناداري

تفاوت 
  ميانگين

  95/0فاصلة اطمينان 
  بالا  پايين

  01/4  54/3  74/3  000/0  14  291/35  جامعيت
  98/3  60/3  811/3  000/0  14  405/32  فرد بودن منحصربه

  81/3  20/3  621/3  000/0  14  567/23  انسجام و يكنواختي
  82/3  25/3  544/3  000/0  14  549/26  ايجازگرايي

  94/3  42/3  771/3  000/0  14  639/30  ها تناسب به سازمان
  04/4  59/3  83/3  000/0  14  576/35  تناسب به نيازهاي فعلي

 .در نظر گرفته شده است05/0برابر با  يسطح خطا: حيتوض
 

با در نظـر گـرفتن سـطح خطـاي     ها و  يك از شاخص آمده، سطح معناداري براي هر دست هاي تي به از ميزان آماره
ديگر،  بيانبه . دكنن تأييد مي راشده  شدة پديدة ناتواني آموخته مدل ترسيم ،كارآمدان خبرهكه  توان نتيجه گرفت مي ،05/0

شده براي  بنابراين، مدل ارائه. حاكي از تأييد مدل از نظر خبرگان است ،نامة اعتبارسنجي نظري مدل اجراي پرسش نتيجة
شده  پردازي پديدة ناتواني آموخته عنوان مبنايي براي مفهوم تواند به شده از اعتبار برخوردار است و مي پديدة ناتواني آموخته

  . كار گرفته شود هاي دولتي بهدر سازمان

 گيري بحث و نتيجه

شـده مطـرح شـده،     ستاورد اين پژوهش با نام طراحي و اعتبارسنجي الگوي مفهومي پديدة ناتواني آموختهعنوان د آنچه به
نـد؟  ا هاي دولتي شهر ايلام كدام شده در سازمان پاسخ به اين پرسش محوري است كه ابعاد و مظاهر پديدة ناتواني آموخته

يدة تاريك رفتار سازماني را به شيوة اكتشافي و با كاربست دنبال اين بود كه عمق مفهومي اين پد در واقع، اين پژوهش به
هاي هـر يـك از    تعمق در گفته. بنياد از زاوية ديد خبرگان بشكافد و نشانگان پيدا و پنهان آن را تبيين كند استراتژي داده

ه تـا قبـل از انجـام    اي ك دهنده هاي شكل لايه. ها منجر شد مصاحبه درونشوندگان به ظهور سه لاية مفهومي از  مصاحبه
حاضر براي نخستين بار آنان را كشف كرد  پژوهشاين پژوهش از ديد پژوهشگران داخلي و خارجي مغفول مانده بودند و 

 بـر اسـاس  . است پژوهشو بيانگر اصالت اين  داشته پژوهشحكايت از نوآوري  موضوع،اين . و در معرض آزمون قرار داد
همكـاران،  (كـه ديگـران    نـد ياب شده، رفتارهاي نمـود مـي   ن لاية مفهومي ناتواني آموختهتري دست آمده در بيروني نتايج به
گرايـي شـغلي و    رفتارهايي از قبيل روزمرگي شـغلي، واپـس  . كنند طور ملموس ديده و درك مي آنها را به...) رجوع و ارباب
ار روزمرگي شغلي، كارمند از انجـام كـار   در رفت. شده هستند سازي شغلي مصاديق رفتارهاي ناشي از ناتواني آموخته مصون

هـاي روز دوري   بـه تناسـب دانـش    هـا  بـه شده و هميشگي گريزان است، از روزآمدي دانش و تجر فراتر از وظايف تعريف
د، نشـو  هايي كه به موفقيت سـازمان منجـر مـي    موفقيت سازمان دغدغه و نگراني ندارد و به فرصت در خصوصكند،  مي
از  دوريدهندة روزمرگي شغلي مواردي از قبيل ركـود شـغلي،    هاي شكل مؤلفه ،در پژوهش حاضر .دهد نشان نمي هيتوج

، كنواخـت يعملكـرد  ، آشـنايي كامـل بـا شـغل،     شغل كياز اندازه در  شيماندن ب .اعتنايي است خيالي و بي بي ،روزآمدي
يادگيري و بهسازي،  هاي گزيدن از جريان  ، نداشتن هدف بلندمدت، دوريها سان با عادت هم ةبه كسب تجرب يمند علاقه

هاي تكراري و هميشگي، مضايقه  ي، اشتغال به فعاليتكار يزندگ انيجر پنداشتن   كنواخت، يشدن بهتر يبرا يزگيانگ يب
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بـه   دسـتيابي نبـودن    مهـم ي، سـازمان  ينـدها يانجام كارها و فرادادن   بر نشان شده، زمان از انجام كار فراتر وظايف تعريف
رغبتـي بـه نوانديشـي دربـارة شـغل و وظـايف        ، بـي نهايينظر گرفتن عواقب  بدون در هاي، پذيرش دستورداف سازماناه

غلبـة  . از مصاديق روزمرگي شغلي هسـتند  حل مشكلات برايتلاش نكردن نكردن عميق مشكلات و   شده، درك محول
 كنـد،  را كم ميگيرد و قدرت نوانديشي و نوگرايي آنان  روزمرگي بر روح و روان كاركنان، انگيزة كار و تلاش را از آنان مي

  . گيرد شده شكل مي ناتواني آموخته ،نتيجه در
گرايـي، كارمنـد    در واپس. شده است گرايي شغلي رفتاري برآمده از ناتواني آموخته واپس ،هاي پژوهش يافتهبر اساس 

دردسر و خارج نشدن از مدار مديران و برقراري تعـادل در  كند براي جلوگيري از  سبب تجاربي كه داشته است سعي مي به
حريم شغلي و آنچه تاكنون براي كسب آن تلاش از  ،تا در مقابل ديگران برداردرا آهسته  خود هاي فردي، قدم  روابط بين

خت هـاي سـا   مفهـوم   خرده ،گرايي، تأييدخواهي، شخصيت خاكستري و احتياط شناختي سكوت. محافظت كند ،است كرده
 راسـتاي ، تكـاپو در  انكـار اشـتباهات  ، ها و مشـكلات  ضعف كنندة هيتوج كرديرومظاهري نظير . گرايي شغلي هستند واپس

هاي مقطعي،  هاي مختلف براي رفع معضلات حتي شيوه ايجاد فضايي بدون تشنج و جنجال براي انجام امور، اختيارِ شيوه
داشتن همگان و سـكوت    ، سعي در راضي نگهافراد و القاي آن به ساير »سرت را پايين بينداز و كارت را بكن«طرز تفكر 

  غربـال ، ريمـد  تيو مورد رضا دشدهيتأك فيانجام وظا. گرايي هستند هاي سكوت از جلوه ،جلوگيري از بروز دردسردليل  به
چـون و   و تصديق بـي  ريچالش با مد جادياز ا  يدور راستاي تلاش در، انعكاس برايساختن آنان  انتظار و مورد ها تيواقع

هـاي   دردسر نشـان دادن، خودسانسـوري   خود را شخصيتي بي. هاي تأييدخواهي هستند نشانهاز  ،فرادستان هايچراي نظر
و سـر بـاز زدن    شـده  كسـب  گـاه يفكر معطوف به مانـدن در جا ، بودن زني در خفا، حافظ وضع موجود متعدد، بحث و چانه
را همچون اطلاعات حساس و  رمهمياطلاعات غ. هستندهاي شخصيت خاكستري  از جمله شاخص ها،آگاهانه از بيان نظر

از دست دادن كار خود و ترس از  يروح بحران، آلود ظن دةيبا د ستنينگر، اطلاعات نكردن بر درز ديتأك، دانستن  محرمانه
  . ختي هستندهاي احتياط شنا از نشانه نيز گرانيرفتار و كردار د يوارسو  مقام بالاتر
هـاي حصـاربندي عملكـرد و انحـراف      مفهـوم  سازي شغلي با خـرده  مصون ند كهپژوهش حاضر نشان داد يها يافته

دفـاع از   يبرا يمثابة حصار به نيقوان قيدق ياجرا ،در اين خصوص. شده است دهندة مفهوم ناتواني آموخته نشان ،آگاهانه
 العملدر صورت نبود دسـتور  وظايف نشدن اجرا سازماني،  اهداف جاي به ها دستورالعمل و قوانين كردن  اجرايي ، پايبندخود

، ها و مشورت هانظر  به تنوع يتوجه يبدهندة حصاربندي عملكرد و  از عوامل شكل انجام كار طبق روال گذشتهو  قانون اي
مثبـت تحـولات    هـاي ها نسبت به اثر ديدگاه دنكر  و افكار خلاقانه، منحرف  ها دادن مسير دستيابي به ايده  ناهموار نشان

  . دهندة انحراف آگاهانه هستند از جمله عوامل شكل ،تغييرات جديد در رابطه بانوين و تزريق نااميدي در كاركنان 
حسـاس  اگيري هـراس اداري،   ون شكلمچعواملي هدر قالب  ،يمفهومهاي  يهلاترين  عميقشده در  آموخته يناتوان

در تفسـير مفهـوم نـاتواني     ،بنـابراين . يابد هاي شغلي، تعصب پيشين و بسندگي در شغل بروز مي ي عادتگكهتري، نهادين
دهنـدة بـه هـراس     نمادها و مظـاهر شـكل  . گيرد كه ابتدا هراس اداري شكل مي داشتتوان چنين اذعان  شده مي آموخته
و  يانضـباط  تـة يبـا كم  شـدن   مواجـه ق، كسر حقو مةيدادن در قالب جر  تاوان تجربة، با ترس از فرادستان يدگيتناداري، 

، رخ داده اسـت  گـران يد يكـه بـرا   يندياز مشاهدة اتفاقات ناخوشا يناش ترسي، ادار هاي به تخلف يدگيرس يها تئيه
از  گـران يد يشخص يطلب و منفعت يرو تكو  كارها به نام خود جةيكردن نت  تمام يبرا  گرانيد يها يطلب فرصت مشاهدة
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 يهـا  داشـتن تجربـه   همـراه ، سـازمان  ينشـده از سـو   بـرآورده  انتظارات. ناخوشايند هستند يها تجربههاي انباشت  نمونه
هـاي احسـاس    از نمونـه  ،حساس او را تنها گذاشته است يها تيكه در موقع يريمد و سازمان يتياز نقش حما نديناخوشا

 مشـاهدة ي، شـغل  يارتقـا  يرهايشدن مس ـ  از بسته ترس، شدن  گذاشته شدن و كنار  از حذف ديشد ترس. تنهايي هستند
هراسـي شـغلي    هـاي آينـده   از نمونـه نيـز   دار ها و افراد مسئله با گروه شدن  دهياز تن ترس و كارآمد يروهاين شدن  يمنزو

هاي او بـه   زيرا آموخته ،دارد هاي آهسته گام برمي ه با رويدادهاي پيشرو با قدمهفرد ناتوان در مواج ،در اين مفهوم. هستند
و مانـدن در مـدار    آمـده  دسـت  بـه كه براي صيانت جايگـاه   داشتهشغلي اين نتيجه را براي وي  هاي سالتناسب افزايش 

  .مديران بالادستي باشد هايمجري دستور فقطبايست  مديران مي
تـرس   يختگ ـيآم درهـم  ،راداف ـ گونـه   ني ـا شـة ياند. افتد گيري هراس اداري، احساس كهتري اتفاق مي بعد از شكل

 گفتـة بـه  . شـود  يم ـ داي ـو در رفتار فرد هو دارددنبال  بهرا متناسب با آن  يگرفته و احساسات شكل ينيب خودكم ،شده ادراك
خـود،   يقيكمتر از توان حق يطرح ذهن يزير يپ يها شامل شاخص يكنندگان در پژوهش حاضر، احساس كهتر مشاركت

 يكـردن در نبـود هـاد     عمـل    وپابسـته  آور، دسـت  تـرس  ي، احساسات مملو از گوشزدهاز مديرچون و چرا ا تفكر انقياد بي
 ـ يها، باور به قدرت فكر در برابر خواستهبودن محض  ميتسل ،يشغل طيبر شرا يكنترل دروننداشتن عملكردها،   يو كنترل

 قيروز از مصـاد  يتكنولـوژ  يخود به اقتضا يآگاهبه دانش و  ينانياطم ناو  يو نداشتن سودمند ينقش يفرادست، تصور ب
  .هستند يپندار و خودكم يهراس ادراك

هاي  عادتاز  گي،يندخوگيري و فترت تفكر نمودهاي نها. شوند هاي شغلي نهادينه مي بعد از احساس كهتري، عادت
 ،يشـگ يهم فيبه وظا ديدش يوابستگ ،يميمتداول و قد يها اُنس با روشمانند  هايي نشانهخوگيري داراي . شغلي هستند

 مشخص يروزمره، علاقه به انجام كارها هاي هنوشته و نانوشته در مكالم نيقوان تيموجود، محور طيكردن به شرا  عادت
فترت تفكر  مفهوم نيهمچن .است ديجد جيحصول به نتا يبرانداشتن رغبت  و  نيشيپ هبه كسب بازد ليو تما يشگيو هم
 ينگر كساني ،يذهن يها در قلمرو عادت يشياند ژرف ،يميقد يها شهيدر قالب كل يپرداز دهيا لياز قب ييها شاخص يدارا

از  يا متداول و معلوم به مجموعه يبه عمق مسائل، دادن پاسخ يتوجه بيو  ينگر يسطح دادها،يرو ليشده در تحل نهفته
مرتبط با  نينو يها يترس پنهان از فناوردسترس و  اساس اطلاعات آماده و در بر يريگ ميبه تصم ليگوناگون، م طيشرا

  . اند شوندگان به آنها اشاره كرده كه مصاحبه شغل است
 ،كننـدگان در پـژوهش   نظـر مشـاركت   بنا به اظهـار . دهد هاي شغلي، تعصب پيشين روي مي عادت  گيبعد از نهادين

 قيمظاهر و مصـاد . دشو يم انينما يذهن و جمود يادراك ييگرا واپس مارگونه،يب ييگرا كمال ديدگاهدر سه  نيشيتعصب پ
 ـ  نپذيرفتنخود،  يها و اعتقاد راسخ به دانسته قياز آنان در باور عم كيهر  بـه   يتخصص ـ يفتگيش ـ ،يروند ناكارآمـد فعل

اسـاس   بـر  دي ـجد يدادهاي ـرا خوب دانسـتن، نگـاه بـه رو    زيچ  كردن مشكلات و همه  شده، كتمان كارگرفته به يها روش
 لتـر يو مانـدن در گذشـته، ف   كردن ريس شده، يگانيشده در حافظة با اساس اطلاعات انباشته گذشته، قضاوت بر هاي تجربه
 يتفكر، جزءنگر كيكوركورانه از  تيحما ر،ييتغ رفتنينپذ ،يقبل يها اساس ادراكات و نگرش بر يافتياطلاعات در كردن
   .شود يم دهيد دنيشيو ناتوان در واژگون اند يفرهنگ يها يماندگ بر عقب هيتك ، دنيشياند يبعد و تك

توقـع نـاچيز از خـود و     معناي به بسندگي در شغل. شود در نهايت، بعد از تعصب پيشين، بسندگي در شغل پديدار مي
سـنگر  . اسـت  رضايت از وضعيت موجود و تلاش براي دفاع از موضـع شـغلي  و  اندازي بلندمدت در سازمان نداشتن چشم
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 يسـو  هـا بـه   نكـردن از شـناخته   عبـور . دهندة بسـندگي در شـغل هسـتند    مفاهيم شكل ،كفايت انتظاراتدفاعي شغلي و 
حـال وقـوع در    در يدادهاي ـسـكوت خودخواسـته در برابـر رو   ي، سـازمان  ياز هنجارها يشمردن برخ  مقدس، ها ناشناخته
. آينـد  سنگر دفاعي شغلي به شمار مـي  از نمودهاي ،با جماعت يرنگ هم يبرا تلاشو  خلاقانه يها دهيسركوب ا ،سازمان

منظـور رفـع    بـه  فقـط تمركز بر هدف  ي،به استقلال شغل نداشتن ليتما ، بودن  قراول شيرشد و غلبه و پ يبرا زيانتظار ناچ
تمركز و  انهحقوق ثابت ماه ةينهادن آرزوها بر پا بنا، از حداقل عملكرد تيرضا، شدن  شناخته يبرانكردن تلاش  ، فيتكل

  . هستندهاي كفايت انتظارات  از جلوه ،محتوا يتلاش بر حفظ ظواهر تا ارتقا
 ـ  دهندة آن در سازمان شده و ابعاد شكل پژوهش حاضر ضمن تشريح مفهوم ناتواني آموخته  ةهاي دولتي ايران، بـا ارائ

طور مستقل  بهرا اد مفهوم توانند هر يك از ابع مي نيزآتي  هاي پژوهش. مدلي به روشن كردن بيشتر اين پديده كمك كرد
تواند در چارچوب يـك مطالعـة كمـي و بـا      شده در اين پژوهش مي ضمن اينكه مدل ارائه. كنندتر بررسي  عميقصورت  به

  . شودو در صورت لزوم اصلاح يا تأييد شده طور وسيع بررسي  هدف برازندگي و تعميم نتايج به

  پيشنهادها
   :دنشو شده، پيشنهادهاي زير ارائه مي ناتواني آموختهدهندة  با توجه به اركان شكل

سـازي محتـواي    هاي انسـاني، غنـي   عنوان سرمايه شدن براي كاركنان در قالب تعريف به  ارزش و اهميت قائل .1
شود كارمندان، يك خودپندارة توانمند در ذهن ايجاد  وظايف شغلي و ايجاد فضاي خلاقانه براي آنها، موجب مي

سازمان مثبت شـود و افكـار و احساسـات مثبتـي را بـروز       در رابطه بامحتواي ذهني آنان  ،ن طريقكنند و از اي
هـاي آموزشـي بـا     همچنين، دوره .دهندانجام  مؤثري هاي دستيابي به اهداف سازماني اقدام راستايدهند و در 

هـاي   كاركنـان از راه  ،نوين براي كاركنان و مديران برگزار شود تا از ايـن طريـق   مشكلاتهدف حل مسئله و 
 . ناشناخته نهراسند و از آنها استقبال كنند

پذيري مدير در قبال منافع كارمندان از طريق حمايت در شرايط و رويدادهاي مختلف، تعامل صميمانه  مسئوليت .2
هـا و   ميان مدير و كارمندان، صداقت در گفتار و عمل و دعـوت از كاركنـان بـراي حضـور مسـتمر در نشسـت      

نفس  تواند ضمن ايجاد حس اعتمادبه مي، ها و اقدامات مهم سازماني و نظرخواهي از آنان دربارة تصميم ها هجلس
قائل است را بـا   آنهاكه سازمان براي  يو ارزش و اهميت كنندكارمندان حمايت فرادستان را درك تا باعث شود 

  .طر كاركنان به سازمان افزايش يابدتعهد و تعلق خا تا شود موجب مي موضوع،اين . تمام وجود باور كنند

هاي نوين و الزام به انتقال آنها به محـيط كـار، تغييـر نگـاه امنيتـي و       ها و دانش تشويق به يادگيري تكنولوژي .٣
هاي دسـتيابي بـه اهـداف نظـام اداري،      ه برند مثابة پيش هاي جديد و نگريستن به آنان به حراستي به تكنولوژي
هـاي   منظور ارائـة ايـده   هاي بارش فكري به كاركنان براي مديران، برگزاري مستمر جلسهارزشمندي روزآمدي 

گريزي رنگ ببازد  شود تا فرهنگ دانش جانبه به مشاركت فعال و واقعي باعث مي جديد و كاربردي و اعتقاد همه
كـاوي و كسـب    تبـع آن، در كاركنـان بـراي پـي     افزايي بر سازمان مستولي شود كـه بـه   و فرهنگ حامي دانش

 .آورد مند بار مي كند و آنان را در رابطه با آيندة سازمان دغدغه هاي جديد انگيزه ايجاد مي دانش

طـوري كـه در كليـة سـطوح      هاي توانمندسازي كاركنان قـرار گيـرد، بـه    تفويض اختيارات اداري، محور برنامه .4
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هـاي حـامي    شده و سازمان مملو از انديشـه همچنين در سازمان، فضاي نقد و انتقاد ايجاد . سازماني جاري شود
نفس كاركنان و توانايي ابراز ديدگاه در آنان افزايش يابد و از ايـن طريـق، ادراك    تفكر انتقادي شود تا اعتمادبه

نظرهاي خـود را دربـارة    كاركنان در خصوص فضاي سركوبگر سازمان كاهش يابد و كاركنان با آسودگي خاطر 
شدة خود را با اعتماد و صداقت ميان همكاران  ه مطرح كرده و اطلاعات و دانش انباشتههاي كنوني و آيند آسيب

  .تسهيم كنند

  منابع
 15، شناسي علوم انسـاني  روش. هاي پژوهشي ارائة روشي براي محاسبة پايايي مرحلة كدگذاري در مصاحبه). 1388( خواستار، حمزه

)58( ،161- 174 .   

  . سمت: نتهرا ،)، مترجمانفرد ييو حسن دانا يالوان يدمهديس( يساختار و طرح سازمان: سازمان يتئور). 1398( فنياست نز،يراب

  .تاب شب: تهران .ها سازمان يشناس جامعه). 1388( منوچهر ،يصبور

  . )ع(دانشگاه امام صادق : تهران ،رانيو توسعه در ا يبوروكراس). 1390( حسن فرد، ييدانا ؛ابوالحسن ،يهيفق

، )19( 5، علوم مـديريت ايـران  تأملي بر تعامل بوروكراسي و فرهنگ در ايران، ). 1389( ، عسلآغاز ؛واعظي، رضا ؛ابولحسنفقيهي، 
1-31.  

حسـن  ( .)...و  يدارشناس ـيپد ،يپژوه ـ تي ـروا( كـرد يپـنج رو  اني ـانتخاب از م: و طرح پژوهش يفيك شيپو ).1391( كرسول، جان
  . ياشراق و صفار :تهران) مترجمان ،يفرد و حسين كاظم ييدانا

فـرد و سيدحسـين كـاظمي،     حسـن دانـايي  ( هـا  ها و چالش نگاه: نظرية سازمان). 1396( ، فيلدبرلي، ژواني و جانسون ؛مكولي، جان
  ). ع(دانشگاه امام صادق : تهران، )مترجمان
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