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A B S T R A C T 
Today, dissent occurs easily in modern organizations, as a result, organizations where 

there is dissent are healthier. The purpose of this research is to present a model for 

managing organizational dissent in public universities of East Azerbaijan province. 

The present research method is qualitative and based on the basic theory of Corbin 

and Strauss. The data collection tool is a semi-structured interview. The statistical 

population of the present study included 17 university professors and journalists who 

were selected by purposeful snowball sampling. Based on the findings of the present 

research, the central phenomenon in two main constructive dimensions with codes 

such as: disagreement, questioning policies or organizational practices in a principled 

way, spirit of helping, correction and rationality of the opinions presented. and...; In 

the non-constructive dimension with codes like: disagreement, questioning policies or 

organizational practices in an irrational way, providing negative and biased feedback, 

etc. Causal conditions affecting organizational dissent are divided into three 

categories: individual, managerial, and organizational-communicative factors. The 

identified intervening factors are divided into two general categories: intra-

organizational attitudinal pressures, extra-organizational pressures. Identified 

background factors are: psychological and knowledge conditions, demographic 

background, religious background, communication/organizational conditions, 

managers' behavioral and attitudinal patterns, and the prevailing organizational culture 

and atmosphere. The consequences identified in this research are: individual and 

group, organizational and extra-organizational consequences. 
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نشریه علمی

های دولتی  مدیریت سازمان

«اکتشافی-مقاله پژوهشی»

در دانشگاه یمخالفت سازمان یائه الگوار

4یعبداله ژنی، ب3انی�یجعفر دسعی ،3پور�، اکبرحسن*1اسفهلان یقاسم لایل

چکیده
که در آن مخالفت وجود دارد  هایی.سازمان جهیدر نت دهد .یمدرن رخ م های.در سازمان راحتی.امروزه مخالفت به

استان  یدولت های.در دانشگاه یمخالفت سازمان تیریمد یبرا ییوپژوهش ارائه الگ نای از هدف. هستند تر.سالم
. استو استراوس  نیکورب ییمبنا هیبر نظر یو مبتن یفکی صورت است. روش پژوهش حاضر به شرقی..جانیآذربا

و  دانتانفر از اس 17پژوهش حاضر شامل  یاست. جامعه آمار افتهیساختار مهنی مصاحبه ها،.داده آوری.ابزار جمع
 های.افتهیانتخاب شدند. براساس  برفی گلوله صورت به هدفمند یرگی.بود که به روش نمونه یرگان دانشگاهخبُ

 ای ها.استیبردن س زیر سؤال نظر،.اختلاف رینظ ییسازنده با کدها یدر دو بعُد اصل یمحور ۀدیپژوهش حاضر، پد
 بعُد در ؛... و شده.بودن نظرات ارائه یو منطق اصلاحی کننده،.کمک هیروح ،یبه شکل اصول یسازمان های.وهیش
ارائه  ،یرمنطقیبه شکل غ یازمانس های.وهیش ای ها.استیبردن س زیر سؤال نظر،.مانند اختلاف ییبا کدها رسازندهغی

به سه دسته  یاثرگذار بر مخالفت سازمان یعلّ طیاست. شرا ه.شد یی.... شناسا و مغرضانه و یمنف ینظرات بازخورد
: کلی دودسته به شده، شناسایی گر.مداخله عوامل. است شده میتقس یارتباط - یو سازمان یتیریمد ،یعوامل فرد

عبارت  شده ییشناسا ای نهزمی عوامل. است شده میتقس سازمانی.برون یفشارها ،یانسازم.درون ینگرش یفشارها
 یرفتار یالگو ،ی/ سازمانیارتباط طیاشر ،یمذهب نهیزم ،شناختی.تیجمع نهیزم ،یو دانش شناختی.روان طشرای: از است

 یامدهاپی: از است ارتپژوهش عب نیدر ا شده ییشناسا یامدهایحاکم. پ یو فرهنگ و جوسازمان رانیمد یو نگرش
.یو فراسازمان یسازمان ،یو گروه یفرد

 رفتار تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو. 1
گروه  ،یمرب ؛یدانشگاه خوارزم ،یسازمان

  .رانینور، تهران، ا امیاه پدانشگ ت،یریمد
منابع  تیریمد ی،گروه آموزشاری. دانش2

 ،ی، دانشگاه خوارزموکار کسبو  یانسان
 .رانیتهران، ا

منابع  تیریمد یگروه آموزش ار،ی. دانش3
 ،ی، دانشگاه خوارزموکار کسبو  یانسان

 .رانیتهران، ا
 ،یآموزش تیریمد ی. استاد، گروه آموزش0

.رانیتهران، ا ،یدانشگاه خوارزم

اسفهلان یقاسم لایلنویسنده مسئول: 
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 مقدمه

در مسائل و مشکلات سازمانی و مشارکت  نابعمدرگیر ساختن 
توجهی بر عملکرد تواند تأثیر قابلدر تصمیمات، می ها آن

، 1ها داشته و حتی بقای آن را تهدید کند )موریسنسازمان
گیرند دربارۀ (. با این حال اغلب افراد تصمیم می2411

و نظراتی  کننده سکوت اختیار نمایندموضوعات حیاتی و تعیین
ممکن است متفاوت از عقاید دیگران باشد، ابراز نکنند  که

 مخالفت سازمانی (.2416زاده، بیوکی، سروری و تقی)امراللهی
 مخالفت خود را با ،یندی است که در آن یک کارمندافر

تلاشی است  ،کند بیان می سازمان ها یا عملکردهای سیاست
ها، شیوه» برای بیان صدا و تغییر ،توسط اعضای سازمانی درگیر

 «متعلق است به آنکه  یهای سازمانها و خروجیسیاست
تواند یم یمخالفت نیچن (.2417، 2زینی، الماس، پائولو و سید)

 ی انجام شودمنافع شخص یبرا ای ،نفع سازمان باشدبه
 یبرا یحلعنوان راهتوان بهی(. مخالفت را م1111، 3)هگستروم

 دانستآن مشکلات باره در قادانت بیانِعنوان به ای مشکلاتحل 
ها و سلامت سازمان یبرا مخالفت سازمانی(. 2441، 0)گارنر
مخالفت  ،یاست. از نظر سازمان حائز اهمیت اریبس کارکنانرفاه 
توانایی بیان . بخشدیبهبود مرا وری بهرهو  یریگمیتصم

، کاهش یشغل تیرضاسبب افزایش  ،کارکنان توسط مخالفت
(. 2422شود )گارنر، خدمت میترک و کاهش فرسودگی 

ای را برای های برجستهویژگیدر پنج عنوان « 5کاسینگ»
از  یاول، مخالفت ناش؛ کندمیبندی گروه مخالفت سازمانی

از  تیاست. دوم، مخالفت مستلزم حما یفعل طیاز شرا یتینارضا
متفاوت است.  یموجود سازمان تیاست که با وضع یموضع

م اعتراض آشکار و ابراز اعتراض است. سوم، مخالفت مستلز
مخالفت عمدتاً  شود. پنجم،یخصمانه م ذاتاًچهارم، مخالفت 
 (.2417، 6داگلی) است یشامل مسائل اصول

مختلف  لیبه دلای سازمان یهامخالفت« گارنر»زعم به
( برخی از محققان 2417ی هستند )گارنر، مهم ارتباط شکل کی

( و یک جنبه سالم از 2447 ،7پاینمخالفت را انحرافی سازنده )
ماینز و  گیرند.( در نظر می2441، 8زندگی اجتماعی )سارکر

عنوان صدایی مخرب را به مخالفت سازمانی( 2410) 1پودساکف

                                                           
1. Morrison 

2. Zaini, Elmes, Pavlov & Saeed 

3. Hegstrom 

4. Garner 

5. Kassing 

6. Dagli 

7. Payne 

8..Sarkar 

9. Maynes.& Podsakoff 

که مضر این دلیل بهاین رفتار دارند که د و عنوان مینشناسمی
شود. صدای مخرب، بیان و انتقادی است، مخرب شناخته می

های سیاست در خصوصی انتقاد و یا نظرهای معیوب اختیار
های مربوط به کار و نظرهای تحقیرآمیز در مورد برنامه، سازمان

 های کار است.آمیز از شیوهانتقادهای خشونت
 تولید رسالت که جهت این از آموزش عالیهای سازمان 

 موردنیازانسانی  منابع پرورش و آموزش و دانش ترویج علم،

 در خاص نقشی حائز دارد، بر عهده را جامعه مختلف هایبخش

واقع این  در (.2414 رضوان، و بیگی)علی هستندپایدار  توسعه
انسانی، وظایف مهم و  تولی تدارک سرمایۀدر مقام مُ هاسازمان
والایی در رشد و توسعۀ اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی  رسالت

اهداف کلی و هر کشور دارد و کم و بیش در تمام کشورها 
های بنیادی، علمی و کاربردی  انجام پژوهش همچونمشخصی 

جامعه، تربیت و تأمین نیروی انسانی  منظور گسترش علمِبه
نماید های مختلف جامعه را دنبال می بخش موردنیازکارآمد 
 به نظر لذا (.2417ابراهیم و عبدالهی، ، آراسته، نوهفرد)مطلبی

نگ نقد و نقدپذیری در متن اشاعه و گسترش فره رسدمی
یا همان  واسطه نیروی پیشران علمی دانشگاهیجامعه به

و  ردر رشد کشو پُراهمیتعوامل  یکی از دانشگاه ستادانا
 جامعه فکری هایمهارت و فرهنگ پرورش و گیریشکل

 عدم توجه (.2411)آراسته و معماری،  باشدتفکر نقادی  ازجمله
تواند می مخالفت سازمانیی مناسب بسترها به ایجاد هادانشگاه

مونته، پی ،)کاسینگ شود ها آن سازمانی اُفت عملکردمنجر به 
محیط دانشگاهی فعلی کشور با در  (.2412 ،14گومن و میچل

که اکثراً الگوهای ایدئولوژیک و رویکردهای سنتی این توجه
ساختار و فضای دانشگاه شده ها، برنامه ،هاکنندۀ سیاستتعیین

کافی  علمیو اقشار توانمند از آزادی و پویایی  ادانتت، اساس
-دانشگاه عملکرد شناسی آسیب و برخوردار نیستند. لذا ارزشیابی

تواند  زوایای مختلف می و ابعاد از آموزش عالی مراکز و ها
 و موجود وضعیت بهبود برای را لازم عملی و ذهنی بسترهای

با و  سازد فراهم ها آن چندگانه و متنوع کارکردهای یارتقا
 هشده در کشور و ب های انجامپژوهش اندک به سهمتوجه 

 و مخالفت سازمانیدر حوزه  آموزش عالیوص مؤسسات خص
این  در این زمینه، کاربردی جامع الگوین فقدا طور کلیبه

و  مخالفت سازمانیعوامل مؤثر بر شناسایی  به دنبالپژوهش 
استان دولتی های دانشگاهدر برای این امر  یالگوی ارائه
ای، زمینه مؤثر، عوامل علّی عوامل تا است یشرق جانیآذربا

را در  مخالفت سازمانیهای مرتبط با کنشگر، پیامدها و مداخله

                                                           
10. Kassing, Piemonte, Goman & Mitchell 
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مشارکت  تیبه اهماین پژوهش  .کند شناساییها دانشگاهاین 
آن بر عملکرد  توجه قابلو تأثیر  تصمیماتدر  علمی یاعضا

شده،  بیان به مباحثبا توجه  رو ازاین ،هه کرددانشگاه توج
 شود.صورت مطرح می به اینپژوهش پرسش اصلی 

های دولتی در دانشگاه مخالفت سازمانیالگوی مدیریت 
 صورت است؟ به چه آذربایجان شرقیاستان 

 ثر بر این الگو شامل چه مواردی است؟مؤعوامل 
های دولتی در دانشگاه مخالفت سازمانیپیامدهای مدیریت 

 چگونه است؟ آذربایجان شرقیاستان 
 

 نظریمبانی 
( برای 1117های سازمان و مدیریت، کاسینگ )در پژوهش

معطوف  مخالفت سازمانی به سمتاولین بار مطالعات خود را 

 مخالفت سازمانیبرای  الگوییدر همان سال وی ساخت. 
بر تمایل  عوامل مؤثر ،الگودر این که ، دهدارائه می( 1)نمودار 

در قالب سه دسته تأثیرات  مخالفت سازمانیافراد به بیان 
، سپس کاسینگ سه شدهفردی، گروهی و سازمانی شناسایی 

 رو به بالاآشکار یا  هایمخالفترویکرد را برای بیان مخالفت )
طرح موضوع با مافوق و یا  ارتباطات باز و مستقیم که شامل:
بیان مخالفت که شامل:  افقی پنهان، یامخالفت . سرپرست

ر و ترویج ناامیدی. مخالفت برای همکاران داخلی در محل کا
بیان انتقاد و برقراری ارتباط با افراد خارج که شامل  جا شده هجاب

زنگ و ) گیرددر نظر می (ستهارسانه و خانواده ماننداز سازمان 
 .(2424چن، 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(1117 سینگ،کا)الگوی مخالفت سازمانی .1شکل
Figure 1. Kassing's Model of Organizational Dissent 

 

شده در حوزه مخالفت  انجامهای  پژوهش با بررسی پیشینه
مخالفت توان اذعان کرد، تنها الگوی موجود درزمینۀ می

باشد، اکثر شده کاسینگ می مربوط به الگوی ارائه سازمانی
الگو به بررسی انواع مطالعات بعدی نیز با تأسی از این 

مخالفت رویکردهای موجود، رابطه متغیرهای تأثیرگذار بر 
 اند.های مختلف مبادرت کردهطبق این الگو در سازمان سازمانی

اغلب دهد نشان میهم داخلی  های پژوهشبررسی پیشینه 
تحقیقات داخلی از جامعیت کافی برای تبیین و شناخت ماهیت 

نبوده و صرفاً به بررسی ارتباط کمّی  برخوردار مخالفت سازمانی
آوای کارکنان، سکوت سازمانی،  مانند یمتغیرهای مرتبط

سازمانی  تفاوتی و افشاگری در سازمان با سایر متغیرهای بی

مخالفت  مقولۀ در خصوصمشخص  طوربهاند و پرداخته
و بررسی زوایای مختلف آن، علل بروز، پیامدها و  سازمانی

 پژوهشجز ایر متغیرهای سازمانی، پژوهشی تأثیرات آن بر س
 یامرالله؛ 2422، نیا و عبدالهیپور، جعفریقاسمی، حسن

 یشیدگراند)با عنوان  2416زاده، ، سروری و تقییوکیب
سرانجام  ی دیگری صورت نیافته است.پژوهش ،(یسازمان
شده در  انجام های پژوهششناسی های محقق از روشبررسی

دهد که استفاده خارج از کشور نشان میحوزه مخالفت در 
 یمعادلات ساختارهای کمّی و همبستگی، حداکثری از روش

ی( در اکثر تحقیقات مرتبط با ا نامهشپرسی ها ینظرسنج)
، 2410، 2412مخالفت در سازمان مشهود بوده )کاسینگ، 
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؛ اوتکن و 2410، 1؛ جنکچی و اوتکن2441؛ گارنر، 2440
، 3زنگ؛ 2448، 2دانلویچوری و نیری گودبای،؛ 2415جنکچی، 

شود روابط موجود در این فرایند  و این موضوع باعث می (2410
رسد نظر می ی و مشاهده نباشد. در واقع بهبررس  قابلی خوب به

مخالفت ن در مطالعه ای محققشناخت معرفتتفکر غالب 
در اکثر مطالعات  ،دیگر  عبارت  یی است. بهگرا اثبات، سازمانی

ی ابزارهاها و خالفت در سازمان، تأکید بر استفاده از رویکردم
در گیری مشاهدات است. ای، براساس اندازهکمّی و پرسشنامه

کنند که در ن ادعا میااقلیت بسیار کمی از این محقق، مقابل
ی و ابزارهای شناس معرفتمطالعه مخالفت از رویکردهای ترکیبی 

رسد استفاده  می به نظرکنند. میمحتوا استفاده  مصاحبه و تحلیل
یی، تفسیری در مطالعه مخالفت و استفاده گرا عملهای از دیدگاه

خصوص در داخل و خارج های کیفی، بهاز تنوع ابزارها و روش
کشور وجود ندارد. لذا در این پژوهش سعی شده است با 

از ابزار کیفی مصاحبه و رویکرد تفسیری در راستای  گیری بهره
یابی به الگوی ضمن دست ،ماهیت مخالفت در سازمان شناخت

 شناسی مرتفع شود.روش ، این خلأمخالفت سازمانیمفهومی 
 

 پژوهش های پیشینه
 یجمع مخالفت یبررس»با عنوان  پژوهشیدر  ،(2422گارنر )

کمک  یآور بخش جمع «یو چند مخاطب در جلسات سازمان
متحده الاتیا یجنوب غربدر  یرانتفاعیغسازمان  کی یمال

کرد تا  یسبرر یا جلسات دوهفته ، باسال 2مدت  را به
 یها و تفاوت یرا در طول زمان بررس مخالفت سازمانی

که مخالفان با آن ابراز  ییها را در روش یاحتمال فیظر
موضوع مخالف  نیچند ،جیآشکار کند. نتا کنند، یاختلاف م

 جیبا نتا ها داده یآور را نشان داد که در طول دوره جمع
موضوعات حل شدند در  نیاز ا یبرخ -متفاوت تکرار شدند 

ها  داده نیحل نشدند. در همان زمان، ا گرید یکه برخ یحال
 و مخالفت ابرازمخاطبان متعدد  یشده برا مخالفت ابراز

شکال مخالفت اَ نی. ادادمخالف را نشان  نیچند طشده توس
عمولاً گفتگو که م مخالفت سازمانی یقبل یهاالگو ،یجمع

 یساز مخاطب منفرد را مفهوم کیمخالف و  کی نیب
 .دهد یرا گسترش م ،کند یم

با در پژوهشی  ،(2421) 0ردیلدیلی، تاتار و اموسل 
 بر یارتباطات سازمان و سازمانیفرهنگ تأثیر بررسی هدف

 با ارتباطات که کردند استدلال ،است مخالفت سازمانی

                                                           
1. Cenkci & Ötken 

2. Goodboy, Chory & Neary Dunleavy 

3 .. Zeng 

4. Müceldili, Tatar & Erdil 

 دهدمی اجازه کارکنان به که یسازمانفرهنگ و بالا کیفیت
 آزادانه بیان به را ها آن بگذارند، به اشتراک را خود نظرات

 به. دهدمی سوق مخالفت طریق از برانگیز بحث موضوعات
 مخالفت زیردستان، و سرپرستان بین قوی رابطه خصوص

 فرهنگ نظر از این، بر علاوه. کندمی تسهیل را شده بیان
 اختلافات سازمانی از ؛سازگاری بر یمبتن فرهنگ سازمانی،

 استفاده محیط سازمانی در سریع تغییرات با همگامی برای
 برای کارکنان از چنینهم یفرهنگ مشارکت. خواهد کرد

 توانمندسازی به دادن اهمیت نتیجه در مخالفت ابراز
 یندافر کارایی افزایش و سازمانیدرون تعامل کارکنان،

 .دکن می حمایت گیری تصمیم
با عنوان پژوهشی در  ،(2411) 5کلبکارباسیک و آلنیاج

 156نمونه  با« و جو اخلاقی مخالفت سازمانیرابطه بین »
از کارکنان شاغل در صنعت بانکداری در ترکیه با  نفری

بین  ؛دریافتندتحلیل همبستگی  و از تجزیه استفاده
 شده( و جو دلسوزانه و جو متمرکز های مفصل )بیانمخالفت

رسد می به نظربر اصول رابطه منفی معناداری وجود دارد. 
های ی با مخالفتتوجه قابلطور که قصد ترک شغل به

مفصل و مخالفت ضمنی رابطه مثبت معناداری دارد و با جو 
جو متمرکز بر اصول همبستگی منفی معناداری و دلسوز 

داری بر شده اثر معنی و مخالفت بیان دارد. مخالفت ضمنی
دهد جو دلسوز و جو متمرکز بر اصول نشان میرک شغل، ت

 طور معناداری بر اهداف ترک شغل تأثیر منفی که به
 گذارد.می

 هدف بررسیبا پژوهشی در  ،(2418) 6تویتوک و اوچار
 «مخالفت سازمانی از طرفداری در مدیران رفتارهای تأثیر»

 جامعۀای در رابطه–توصیفی گریغربال با استفاده از الگوی
-2415 تحصیلی سال در که معلمانی از آماری متشکل

 مرکز دبیرستان و متوسطه ابتدایی، دولتی مدارس در 2416
که هم  زیر دست یافتندنتایج  به ،بودند، انجام دادند سیرت

و هم در طرفداری مدیران از نظر  مخالفت سازمانیدر 
جنسیت، رشته تحصیلی، ارشدی و نوع مدرسه تفاوت 

از نظر  مخالفت سازمانیی وجود دارد، اما تنها در دار معنی
بر این، ضمن  علاوه .جنسیت تفاوت معناداری وجود دارد

که بین طرفداری مدیران و مخالفان سازمانی رابطه این
چنین مشخص شد مثبت معنادار و متوسطی وجود دارد، هم

مخالفت بینی عامل مهمی برای پیش ،که طرفداری مدیران
 .است سازمانی

                                                           
5. Alniacik & Erbas Kelebek 

6..Toytok & Ucar 
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با پژوهشی در  ،(2417، الماس، پائولو و سید )زینی
 «: یک چارچوب مفهومیمخالفت سازمانی پویایی»عنوان 

 ساختار با را کاسینگ مدیریتی چارچوب و مخالفت بیان
 یک تا اندکرده ترکیب پاولوف و سعید پویا مؤسسه ترکیب
. کنند ایجاد مخالفت سازمانی درک برای عمومی الگوی
 بر را مخالفت انباشت تأثیر فرضیاتی در مورد ها آن الگوی

دو معیار  .دهدنشان می سازمانی عملکرد و ترکیب جو،
عملکرد شامل شبکه عملکرد برای توصیف وضعیت فعلی 

واکنش  - های مدیریت مخالفت آن یک سازمان و سیاست
وری سازمانی است. شده و بهره)درک( مدیریتی مشاهده 

-مخالفت، تحمل و سیاستبیان  کنند کهمی استدلال ها آن
. دارندبر عملکرد بالا یا پایین سازمان تأثیری های مدیریتی 

 ها آن تأثیر و مشیخط مختلف سازیشبیه با مفهومی الگوی
 ز طریقا نهایت در که جدیدی تعادل و تغییر مسیرهای بر

 و آزمایش برای آینده در بستری آید،می به دست سازمان
 .کندمی فراهم یادگیری

 بررسی» ، در پژوهش تحت عنوان(2417گارنر )
 های دیدگاه: ارتباطی های راه و مخالفت سازمانی رویدادهای

 فرآیند یکرا  مخالفت «همکاران و سرپرستان مخالف، یک
 کمی تعداددانسته طبق نظر او  ارتباطات سازمانی از حیاتی

 هایهرسان طریق از مخالفت ابراز تفاوت میزان مطالعات از
 را چهره به چهره مکالمات با پست الکترونیکی و اجتماعی

 یک نظرات نقطه موردی مطالعه این. اندکرده بررسی
 را همکار دو و پرش سطح ناظر یک سرپرست، یک مخالف،

متغیری  چند تحلیل و تجزیه چنین. داد قرار بررسی مورد
 پیوستن چگونگی مورد در را دقیقی بررسی امکان

 مورد در مخالفان انتخاب چگونگی و مخالف یرویدادها
 پاسخ مخالفت به دیگران که هایی روش به ارتباطی های راه
 .دهد شکل می دهند، می

 پنج»با عنوان  در پژوهشی ،(2415)اوتکن و چنکچی 
 با نقش :یاختلاف سازمان و شخصیتی بزرگ ویژگی
 کدام کهاین بررسی هدفبا « جوسازمانی کننده تعدیل
 را سازمانی اختلاف در تغییر میزان شخصیتی های ویژگی
 ایکنندهتعدیل نقش جوسازمانی آیا کهاین و کندمی تبیین
 527 دسترس در گیرینمونه از با استفاده .خیر یا دارد

 .کردند تکمیل را نظرسنجی نامهپرسش ،رکتُ کنندهشرکت
 و بودن موافق شناسی، وظیفه که دهد می نشان نتایج

 در تغییرات شخصیتی، های ویژگی تجربه به گشودگی
-برون این، بر علاوه .دهند می توضیح را بالا روبه مخالفت

 کندمی کمک جا شده هجاب مخالفت به یثبات عاطف و گرایی

 را نهفته مخالفت در تغییرات ثبات عاطفی حالی که در
نقش  دوستانِ انسان جو این، بر علاوه. کندمی بینیپیش

 .مخالفت رو به بالا دارد و شناسیوظیفه بین طهراب درمهمی 
 بین ای کننده تعدیل اثر سازی رسمی جو دیگر، سوی از

 کلی، طوربه .دارد جا شده هجاب های مخالفت و گرایی برون
 نقش و کارکنان مخالفت و شخصیت بین ارتباط از نتایج

. کند می حمایتدر این رابطه  جوسازمانی نسبی کنندهتعدیل
 برای خود هایتلاش در نتایج از است ممکن هانسازما
  حمایت مختلف هایایده بیان از که جوسازمانی ایجاد

 نتایج از است ممکن سازمانی رهبران .کنند استفاده کندمی
 برای جوسازمانی و کارکنان شخصیت نقش مورد در مطالعه
 .کنند استفاده کارکنان بالا به رو مخالفت در انگیزه ایجاد

 مخالفت سازمانی»در پژوهشی با عنوان  ،(2410)زنگ 
ای کارگران حرفهدرباره ای کیفی و آزادی بیان: مطالعه

کند بیان می« شهری شانگهای چینجوان مناطق درون
 فرهنگ و پیشینه اقتصاد چینی تأثیر زیادی بر رفتارسازمانی

های سنتی چینی نقش کارمندان چینی دارد و نتیجتاً ارزش
کارمندان چینی  مخالفت سازمانیهی بیان دشکلمهمی در 

 در محیط کار دارد. آزادی بیانو درک 
با هدف بررسی  ،(2410) 1کروچر، پارت، زنگ و گومز

و آزادی محل کار  مخالفت سازمانیاز  یفرهنگ نیبتحلیلی 
با استفاده از روش نظرسنجی از و  در پنج اقتصاد اروپایی

 یآزاد و مخالفت :ور، دریافتندنفر از افراد این پنج کش 1180
. ندارند مثبتی همبستگی کشور هر در کار محیط در انیب

آزادی  و مخالفت بر توجهیقابل تأثیر ملیت این، بر علاوه
 .دارد کار محل در بیان

  (، در پژوهشی با عنوان2410جنکچی و اوتکن )
 رابطه کنندهتعدیل عنوانبه سازمان بر مبتنی نفسعزت»

با تهیه و توزیع « شغل ترک قصد و کارکنان لفتمخا بین
نفر از کارکنان  211با مشارکت  یپرسشنامه نظرسنج کی
 مخالفت سازندهبه  جینتابیان داشتند که  هیدر ترک دیسفقهی

بردن مخالفت روبه بالا و  سؤال ریزبالا،  کارکن رو به
را  ییدر قصد جابجا تغییراتکه  ؛مخالفت نهفته اشاره دارد

 ریتأث یبرا ینسب تیحما ن،یبر ا دهد. علاوهیم حیتوض
 نیبر سازمان بر رابطه ب یمبتن نفس عزتکننده لیتعد

 شد. افتیمخالفت کارکنان و قصد ترک شغل 
با  پژوهشیدر  ،(2412مونته، گومن و میچل )کاسینگ، پی

کار و به  مشارکتعنوان شاخص بیان مخالفت به»عنوان 

                                                           
1. Croucher, Parrott, Zeng & Gomez 



 71                                (73-88)  1042 مستانز(، 05 یاپی)پ 1، شماره 12دوره  ،یدولت یها سازمان تیریمد یه علمفصلنام                    

 

کارکنانی که قصد مشارکت در  دریافتند «ترک شغلقصد 
 کار را دارند، اغلب از نوع مخالفت بالا و پایین استفاده 

کنند، در مقابل کارکنانی که قصد ترک کار را دارند از می
 گیرند.نوع مخالفت پنهان بهره می

 مخالفت»با عنوان  پژوهشیدر  ،(2441گارنر )
 اریتأثیرگذ انگیزه با سازمانی مخالفت بیان: استراتژیک

منظر انجام شد  نیمطالعه از ا نیاکند که بیان می ،«اهداف
و رابطه کنند ت میمخالف کیاستراتژ صورتهبکه کارکنان 

 افزایشبه  کمک مخالف در یها امیو پ گفتگوییاهداف  نیب

 یها برا کار و کمک به سازمان محیط در کارکنان رضایت
 استفاده بهتر از بازخورد کارکنان مهم است.

در پژوهشی با  ،(2448دانلوی )ودبای، چوری و نیریگ
و اعمال  یعدالت سازمانروابط بین ادراکات » عنوان

ادراک کارکنان از  پی بردن که« نظرهای سازمانیاختلاف
کننده منفی اختلاف بینی، پیشیفرد نیبعدالت توزیعی و 

  ،پنهان است، در حالی که ادراکات عدالت اطلاعاتی
ادراکات  باشد.ه مثبت اختلاف پنهان میکنندبینیپیش

کننده اختلاف پنهان بینیترین پیشقوی ،بین فردیعدالت 
 مرتبط نبود.های آشکار  ادراک عدالت با مخالفت بود.

 مخالفت سازمانی ۀدرزمینموجود داخلی های پژوهشاز 
نیا و عبدالهی پور، جعفریپژوهش قاسمی، حسنتوان به می 
دف شناسایی عوامل مؤثر بر تمایل به بیان با هکه  ،(2422)

و  تحلیل مضمونبا استفاده از  در دانشگاه مخالفت سازمانی
ی حاصل هایافته .انجام گرفته اشاره کردمطالعۀ آرشیوی 

مخالفت نشان داد که عوامل مؤثر بر تمایل کارکنان به بیان 
بُعد اصلی: فردی، ارتباطی، سازمانی و  0در  سازمانی
توانند در تمایل است که هریک از این عوامل می محیطی

تأثیرگذار باشند ولی  مخالفت سازمانیکارکنان به بیان 
بستگی بیان مخالفت  گیری برای انتخاب رویکردِتصمیم

ر آن موقعیت خاص کدام مسئله و عامل خاص د دارد که
اقتضایی  طیبه شرا، در نتیجه بسته خواهد شدتأثیرگذار 

از عوامل  به هرکدامحظات مربوط ، ملااست یضرور
مخالفت انتخاب رویکرد صحیح بیان  شده و در شناسایی
 بعدی، پژوهش پژوهش د.نمدنظر قرار گیر سازمانی
ن یتبی»با عنوان  ،(2416زاده )بیوکی، سروری و تقیامراللهی

پدیدۀ  در رابطه میان آزادی بیانگری نقش تعدیل
در بین کارکنان « یسازماندگراندیشی سازمانی و هویت

سازی معادلات یزد با استفاده از مدل علوم پزشکیدانشگاه 
مخالفت پژوهش ، در این باشدمیساختاری انجام گرفته 

شده است.  در نظر گرفتهدگراندیشی  مترادف با سازمانی

بر درصد  76 سازمانی هویتنتایج حاصل نشان داد 
یج تحلیل اثر چنین نتاهم تأثیر دارد. دگراندیشی سازمانی

 در رابطه میان آزادی بیانگری نقش تعدیلمتقابل 
 و دگراندیشی سازمانی تأیید کرده است. سازمانی هویت

 

 شناسی پژوهشروش
 و روش اکتشافی است -حاضر توصیفیپژوهش روش 
شده در این مطالعه مبتنی بر رویکرد کیفی  استفاده پژوهش

. پذیردمیانجام بنیاد داده با استفاده از روش است که
برگان مرتبط و خُ ادانتکنندگان در این پژوهش، اسمشارکت

روش  نفر به 17ین زمینه هستند. تعداد دانشگاهی در ا
عیین برفی هدفمند انتخاب شدند. ملاک ت گیری گلولهنمونه

نظری بوده  اشباع در این پژوهش، رسیدن بهنمونه حجم 
صل شد اما هفده است که از مصاحبه چهاردهم اشباع حا

انسانی و رفتاری انجام  صاحبه عمیق با خبرگان حوزه منابعم
کنندگان، دارا بودن مدرک ملاک انتخاب مشارکتشد. 
 و رفتار منابع بالأخص علوم انسانی، خبره در حوزۀ یدکتر

سال سابقۀ کار در دانشگاه؛ و  14داشتن حداقل  سازمانی،
کنندگان مشارکت هایداشتن تجربه کاری مناسب. ویژگی

ها، شامل ابزار گردآوری داده ارائه شده است. 1در جدول 
و عمیق بود. برای بررسی روایی  نیمه ساختاریافتهمصاحبه 

زمان از طور همپژوهش کیفی از ایده و نظرات خبرگان و به

در  .کنندگان در تفسیر نتایج کمک گرفته شدمشارکت

و  یدقت علم چونهمفی، معمولاً اصطلاحاتی مطالعات کی
 جای روایی مورد استفاده ه( بقابلیت اعتماد) موثق بودن

در مطالعات کیفی، شامل تمامی  یدقت علمگردد. می
 های معتبر را افزایش هایی است که احتمال دادهفعالیت

در  قابلیت اعتمادهای مختلفی برای افزایش روش دهد.می
ر پژوهش حاضر وجود دارد که د بنیاددادهسازی روش نظریه

کنندگان و مرور خبرگان بازبینی مشارکت ،از دو روش
 استفاده قابلیت اعتمادکننده برای بالا بردن سطح  غیرشرکت

وهش با فرآیند های کیفی پژتحلیل داده .شده است
 بنیادمند نظریه دادهکدگذاری مبتنی بر رویکرد نظام

، هشپژو( انجام شد. در این 1112) 1استراوس و کوربین
 کدگذاریهای کیفی گردآوری شده، از طریق تحلیل داده

صورت پذیرفت.انتخابی  محوری و کدگذاری یکدگذار باز،



                                                           
1. Strauss & Corbin 
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شوندگانشناختی مصاحبههای جمعیتویژگی.1جدول
Table 1. Demographic Characteristics of the Interviewees

تحصیلاتسابقهجنسیتدانشگاه

 بازرگانی دکتری مدیریت 14 زن دانشگاه سراسری

 دکتری مدیریت منابع انسانی 18 زن  دانشگاه سراسری

 دکتری مدیریت منابع انسانی 12 زن  دانشگاه سراسری

 بازرگانی دکتری مدیریت 15 مرد  دانشگاه سراسری

 دکتری مدیریت رفتارسازمانی 18 مرد دانشگاه سراسری

 رفتارسازمانیدکتری مدیریت  16 مرد دانشگاه سراسری

 دکتری مدیریت رفتارسازمانی 16 مرد دانشگاه سراسری

 دکتری مدیریت مالی 16 مرد نور امیپدانشگاه 

 دکتری مدیریت 10 مرد نور امیدانشگاه پ

 دکتری مدیریت 10 مرد نور امیدانشگاه پ

 دکتری مدیریت 16 زن  نور امیدانشگاه پ

 آموزشی دکتری مدیریت 16 زن  نور امیدانشگاه پ

 دکتری مدیریت 15 زن  نور امیدانشگاه پ

 دکتری مدیریت منابع انسانی 24 مرد نور امیدانشگاه پ

 دکتری مدیریت 10 مرد نور امیدانشگاه پ

 آموزشی دکتری مدیریت 16 مرد نور امیدانشگاه پ

 بازرگانیدکتری مدیریت  16 مرد نور امیدانشگاه پ



 ی پژوهشهایافته
ماهیت پژوهش و روش مورداستفاده پژوهش بنا به در این

تحلیل اطلاعات مبتنی بر سه مرحلۀ کدگذاری باز )خلق 
 ،ارائه شده 2ای از آن در جدول که نمونه ها(مفاهیم و مقوله

کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی است. پس از تحلیل 
کد اولیه شناسایی شد که پس از  308ها، تعداد همۀ مصاحبه

مقولۀ اصلی  6مقولۀ فرعی و  17مفهوم و  142لایش به پا
 تبدیل شدند.

 

کدگذاری بازاز  نمونهچند.2جدول
Table 2. A Few Instances of Open Coding

شدهشناسایی کدهایشوندهمصاحبه پاسخ

 های سازمان باشد و دید ما نباید ازمشیخطو  تواند در مورد اهداف، سیاستمخالفت می
.نفع سازمان استسازنده در جهت منافع سازمان و بهمخالفت منفی باشد. مخالفت 

ها و مخالفت در خصوص رویه، دید سازنده داشتن از مخالفت
 منافع سازمان مخالفت در جهتو  های سازمانسیاست

از  های مالی، اگر اعضا احساس بکنند که بعضیویژه در حوزههای سازمانی بهرویه تیعدم شفاف
شود و نظارتی روی این موارد نیست، آروم صورت شفاف مطرح نمی بهها پرداختها و ارزیابی

شوند.آروم دچار مخالفت غیرمنطقی می
 شفافیت

 کنم، معمولاًهای دانشگاه صحبت میها یا رویهاگر در مورد سیاست
ست.اه سازندحل خلاقانه و پیشنهاد ارائه راه ،اتمقصد و نیّتم تصحیح تصمی 

 رسانیو روحیه کمک حل خلاقانهارائه راه
 

 عدالتیاحساس بیکنم.مدیر صحبت می  کنم، در مورد عملکردمن به شخصه هر موقع احساس نابرابری می

و برخورد و رفتارش  ست فرق دارداای شخصیت انسانی عالی دارد با فردی که عُقدهکه کسی 
ست.ازند و شخصیتش این ق میکه همیشه نِ ستا ای اخلاقش اینهست. فرد عُقدهصحیح 

 

 های شخصیتی اعضاویژگی

صدای »گوییم دهیم و میصدای مشتری، یا الان بسط می نامما یک اصطلاحی داریم به
نفع چه صدای شوند و شنیدن صدای ذینفعان محسوب میجزو ذیکه اعضا هم «نفعان ذی

ها و ، شاید در سیاستاستهایمان از کاستی یکسریمثبت یا منفی. صدای منفی نشان از 
کنند.رفتارها خطاهایی داشتیم که اعضا با آن مخالفت می

 
 اعضا به نظراتتوجه 

 
 

شود. در سطح در سطح فردی باعث بالا رفتن عملکرد، بهبود و توسعۀ فردی و ایجاد انگیزه می

شود.فراسازمانی باعث تصویر ذهنی خوب از دانشگاه می
 بهبود عملکرد فردی، تصویرسازی مثبت از دانشگاه
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پدیده محوری در دو بُعد  پدیدههای مرتبط با یافتهمحوری:
 که در جدول  است،مفهوم  16سازنده و غیرسازنده، مشتمل بر 

 مشاهده است. قابل 3شماره 



محوری پدیدۀ با مرتبطی هامقوله.3جدول
Table 3. Categories Related to the Central Phenomenon

مقولهاصلیمقولهفرعیشدهشناسایی کدهای
  ایها استیبردن س زیر سؤالنظر و اختلاف

 اصولی به شکلی سازمان یهاوهیش

مخالفت سازنده و 
 اصولی

درمخالفتسازمانی
دانشگاه

 رسانیروحیه کمک
 ارائه بازخورد سازنده

 یهای خلاقانه و چالشارائه ایده
 به مدیرانرو  ها آنداخل سازمان و طرح  مجاریارائه نظرات با استفاده از 

 شده نظرات ارائه منطقی بودناصلاحی و 
 و آگاهی بر مسائل با اشرافارائه نظرات 

 نظر در مورد مسائل اصلی و غیراخلاقی مدیران در دانشگاهاختلاف
 یهاوهیش ای هااستیبردن س زیر سؤالنظر و اختلاف

 منطقیغیر به شکلی سازمان 

مخالفت غیرسازنده و 
 غیراصولی

 حل مشکلجای ارائه راهتمرکز بر مشکل به
 و مغرضانه منفیارائه نظرات بازخوردی 

 شخصیارائه نظرات در جهت منافع 
 (رسانهارتباطی غیرمدیران )همکاران، خانواده و  مجاریاستفاده از 

 لطمه زدن به شهرت سازمان
 رفتار خصمانه آشکار

زنیقایرادگیری و نِ
 

عواملعلی ی تأثیرگذار شرایط عل ،0 جدول مطابق نتایج:
  مقولۀ 3مفهوم و  27شامل  ،مخالفت سازمانیبر پدیدۀ 

 

 د.شو فرعی می

مخالفت سازمانیپیدایش عوامل علی .4جدول
Table 4. Causal Factors of Organizational Dissent�

مقولهاصلیمقولهفرعیشدهشناسایی کدهای
 توافق نگرش و دیدگاه اعضا با اهداف سازمانی

 عوامل فردی

شرایطعلّی

 دانشگاه به مسائلآگاهی و اِشراف اعضا 
 های اخلاقیتعهد فردی و ارزش

 میزان رضایت از کار
 های شخصیتی ویژگی

 نفس(پذیری و عزتمسئولیتشناسی،وظیفه گرائی،)برون
 ی و روانی در محیط کارشغل تیامنادراک فرد از 

 ادراک از عدالت
 منفعت شخصی کارکن گرایی و عدم توجه بهاخلاق
 گرایی و عدم توجه به منفعت شخصی مدیراخلاق

 
 عوامل مدیریتی

 یرش مخالف(انتقادی )پذ به نظراتگشودگی و باز بودن نسبت 

 های فردی مدیرها و رویهسیاست

 های اعضاخیرخواهی مدیران نسبت به نیازها و دغدغه
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مخالفت سازمانیپیدایش عوامل علی .4جدولادامه
 آزادی بیان در دانشگاه

 شرایطعلّی یارتباط -عوامل سازمانی 

 هاپروری در انتخابسالاری و شایستهشایسته

 وریمحعدالت

 در دانشگاه شده تیرعاهای اخلاقی  ی و ارزشتعهد سازمان

 هاسویی اهداف سازمان با منافع افراد و گروههم

 یسازمان تیشفاف

 جو دوستانه

 فرهنگ حامی و سازگار

 هاگیریمشارکت در تصمیم

 یاعتماد سازمان

 کیفیت ارتباط با مافوق

 امکانات رفاهی مناسب نظام حقوق و پاداش و

ساختارهای مناسب و دموکراتیک در دانشگاه

زمینه ، مفاهیم مرتبط 5جدول  جینتا براساس ای:شرایط
 مقولۀ فرعی  6مفهوم و در قالب  12 با ای،زمینه شرایطبا 

 .استمشاهده  قابل



 مخالفت سازمانیمدیریت  ایزمینه عوامل.5جدول
Table 5. Contextual Factors of Organizational Dissent management�

مقولهاصلیمقولهفرعیشدهشناسایی کدهای

دانشیهای برخورداری از مهارتضرورت 
 اعضاو دانشی  شناختیشرایط روان

 

ایشرایطزمینه

کنندهعواطف و احساسات مثبت و تقویتاهمیت 
 اعضاشناختی زمینه جمعیتتجربه و سابقه

 زمینه مذهبیهای دینیآموزه اعتقاد به

 گراتسهیلارتباطات 
 / سازمانیشرایط ارتباطی

 یشهرت سازمانیبازخورد مؤثر فرایندهای

روحیه تقدیرگرایی مدیر
 الگوی رفتاری و نگرشی

 مدیران در دانشگاه
 های مشترک و مثبتتقویت برداشت

توانمندی مدیر
هارهنگفو خرده یتنوع فرهنگ

 حاکمسازمانی فرهنگنوع 
حمایتیپذیر و مشارکت فرهنگحاکمیت 

 

مداخله شرایط   در پژوهش حاضر و براساس تحلیلگر:
  5با  گر مداخلهمفاهیم مرتبط با شرایط ها محتوای مصاحبه

 نشان داده شده است.مقولۀ فرعی  2مفهوم و در قالب 



سازمانیمخالفت  گرمداخله عوامل.6جدول
Table 6. Intervening Factors of Organizational Dissent�

مقولهاصلیمقولهفرعیشدهشناسایی کدهای
  سازمانیفشارهای نگرشی درونبه اعضاباورهای تلویحی مدیران 

 

گرشرایطمداخله
اعضااعتقادات ضمنی  باورها و

 فشارهای سیاسی
ای اقتصادیهچالش سازمانیفشارهای برون

فرهنگ و جوّ حاکم بر جامعه


 راهبردهای مدیریت ها و، کُنش7مطابق جدول  راهبردها:
 قابل  مقولۀ فرعی 0در قالب  مفهوم 20 ، بامخالفت سازمانی

مشاهده است.
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 مخالفت سازمانیمدیریت  یراهبردها .7جدول
Table 7. Organizational Dissent Management strategies�

مقولهاصلیمقولهفرعیکدها

دانشگاه بهتر شناسییابی و آسیبعارضه

 ارتباطی -تغییر ساختاری 

 

راهبردها

ها(واکنش–)کنش

اصلاح ساختار معیوب سازمانی
استقرار نظام ارزیابی مناسب

سازمانیبخشی ارتباطات درونکیفیت
های متفاوتنظر و فضای باز جهت اظهارنظرتبادل فرصت

های متعدد ارتباطی گمنامراهایجاد 
مدیریت مشارکتی نظاماستقرار 

پذیری دستوراتافزایش انعطاف
ی مقرراتاعدم اجرای سلیقه

شفافیت مالی
شفافیت اخلاقی یسازمان تیشفافارتقای 

شفافیت فرایندها
ح انتقاد در سازماننظر و ایجاد بستر طرآوری امکان تبادلفراهم

و تقویت  یانسجام اجتماعتوسعۀ 
 فرهنگ پشتیبان

های قومیتی و شخصیاز بین بردن تبعیض
فرهنگیردههای خُتوجه به ارزشبا 

تقویت جایگاه و موقعیت افراد در سازمان

 منابعهای مدیریت منظابهبود 

شغلی، یروان تیامناحساس  تیتقو
ات رفاهیبهبود مزایا و امکان

بازنگری در فرایندهای استخدام و ارزیابی
اعضااز  رانیمد بانییو پشت تیحما

محوریعدالترعایت 
سازمان یبه اعضانهی  ارزش

مخالفتتشویق و تکریم 
ارتباطی بیشتر هایآموزش ایجاد

تقویت هماهنگی و یکپارچگی
 

 حاصل از مدیریتپیامدهای ، 8جدول نتایج مطابق با  :پیامدها

  سازمانی و ،فردی و گروهی سطحسه در  مخالفت سازمانی

اند.مورد شناسایی قرار گرفتهفراسازمانی 



 مخالفت سازمانیی مدیریت پیامدها.8جدول
Table 8. Consequences for managing Organizational Dissent�

مقولهاصلیمقولهفرعیشدهشناسایی کدهای

افزایش خلاقیت

 فردی و گروهی

پیامدها

و خودکارآمدی یارزشمندافزایش احساس 
یشغل تیرضاافزایش 

موفقیتافزایش احساس هویت و 
فاداریوو  افزایش تعهد

 تقویت سرمایۀ اجتماعی سازمانی
 

 سازمانی
 

 

و عقاید تنوع آراءایجاد سطح بالایی از 
اعضاانحرافی کاهش رفتارهای مخرب و 

تیمیافزایش اثربخشی کار 
گیریهای تصمیمات بد با جلوگیری از تکرار اشتباهات گذشته در تصمیمکاهش هزینه
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 پیامدهای مدیریت مخالفت سازمانی.8جدولادامه

مقولهاصلیمقولهفرعیشدهشناسایی کدهای

دانشگاهدر اخلاقی  تقویت جو

 سازمانی
 

 پیامدها

در دانشگاه یاعتماد سازمانزایش اف
سلامت اخلاقی دانشگاهافزایش معیار 

وری سازمانیافزایش پویایی و بهره
دانشگاهب اطلاعات و یادگیری در پایش مستمر محیط و کس

هاکسب جایگاه رقابتی در بین دانشگاه
محیطیافزایش پاسخگویی به نیازهای  فراسازمانی

از دانشگاهمثبت تصویرسازی 
 

دو(کدگذاریمحوری

در این مرحله، ارتباط بین پدیدۀ محوری و سایر مقولات و 
مفاهیم براساس الگوی مبنایی استراوس و کوربین مشخص 

در  مخالفت سازمانیمدیریت شده  نهایی ارائه مدلشود. می
 نمایش داده شده است. 2شکل 

 

 
 مدل مخالفت سازمانی دانشگاه.2شکل

Figure 2. University Organizational Dissent Model

پدیدهاصلی
 

 سازمانی سازندهمخالفت -
 سازمانی غیرسازندهمخالفت -

 

گرمداخلهشرایط


 سازمانیفشارهای نگرشی درون -
 سازمانیفشارهای برون -

 

شرایطعلّی


 عوامل فردی -
 عوامل مدیریتی -

 عوامل سازمانی/ ارتباطی -

ایشرایطزمینه


 شناختی و دانشی اعضاشرایط روان -
 شناختی اعضازمینه جمعیت -

 زمینه مذهبی اعضا -
 شرایط ارتباطی/سازمانی -

 ی رفتاری و نگرشی مدیرانالگو -
 فرهنگ سازمانی حاکم -

 

-مخالفتراهبردهایمدیریت
سازمانی

 تغییر ساختاری و ارتباطی -

 سازمانیارتقای شفافیت -
اجتماعی و تقویت فرهنگ افزایش انسجام -

 پشتیبان
 انسانیهای مدیریت منابعبهبود نظام -

 

پیامدها


 سطح فردی و گروهی -
 سطح سازمانی -
 سطح فراسازمانی -
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سه(کدگذاریانتخابی
و بر مبنای تئوری  گونه تیرواصورت به مخالفت سازمانیشرح 
 .انجام گرفتبنیاد بدین صورت داده

شناسایی مخالفت در دو بُعد سازنده و غیرسازنده  بهبا توجه 
بخواهد بر پایۀ سازنده و اصولی شکل  الفت سازمانیمخچنانچه 

وهی و سازمانی است. این بگیرد، نیازمند عوامل فردی، گر
د الگوهای توانبسترهای لازم، می میسر بودنِ در صورتعوامل 

 ازجمله، مخالفت سازندههای ساختاری مبتنی بر رفتاری و نظام
دانشگاه جاری را در لازم  و مدیریتی ارتباطی ،تغییر ساختاری

 شناختی و دانشیبایست در سطح شرایط رواند؛ بسترها میکن
الگوی رفتاری و نگرشی  ،شناختی اعضازمینه جمعیتو 

-چنین بهمهیا شوند. هم ... و حاکم یسازمان فرهنگ ،مدیران
سازی این الگوهای رفتاری و ساختاری، باید از  منظور پیاده

مخالفت ت مدیریت اقدامات و راهبردهای مناسب در جه
 مند شویم.بهره سازمانی

 ،یسازمان تیشفافارتقای ، تغییر ساختاری و ارتباطی
 که هستندراهبردهایی  ازجمله ...واجتماعی  افزایش انسجام

بر  ممکن استد. متغیرهایی نتواند مورد استفاده قرار گیرمی
فشارهای نگرشی که تأثیر و تأثر این راهبردها اثرگذار باشند 

به های آن سازمانی از نمونهفشارهای برونو  سازمانیروند
د، نخوبی طی شوتمامی این فرایندها به چنانچهروند. می شمار

رود پیامدهای مثبتی در سطح فردی و گروهی، انتظار می
سازی طور کلی، نهادینهسازمانی و فراسازمانی متجلی شود. به

منجر به  تواندیم اختاری در دانشگاه،الگوهای رفتاری و س
یش سرمایۀ ، افزارضایت شغلی، ارزشمندیافزایش احساس 

 ،گیری، بهبود کیفیت تصمیمفکری، تقویت جو اخلاقی
ر بین مؤسسات آموزشی کسب جایگاه رقابتی داثربخشی تیمی، 

 .دوشو دانشگاهی 
 

 گیری بحث و نتیجه
در  مخالفت سازمانیپژوهش حاضر ارائه الگوی مدیریت  هدف
مقوله  6بود. تعداد  آذربایجان شرقیهای دولتی استان اهدانشگ

 مقوله فرعی احصا شد. 17اصلی و 
ای کنندهد نقش تعیینتوانمی مخالفتیکی از نهادهایی که 

آموزش مؤسسات در رشد و بالندگی و عملکرد آن داشته باشد، 
غالب بودن  واسطهبه آموزش عالیدر مؤسسات است.  عالی

از ندوکاو مسائل و مشکلات پیرامونی ک نظر،راهیت بحث، اظهام
 هادانشگاه رسالت بر این برخوردار است. علاوه یاهمیتی دوچندان

-گونهبه بوده مداوم تغییرات دچار زمان، درگذر نیز آموزش عالی و

 در و کارآفرینی، یپژوهش به یآموزشاز  نگرشیای که تغییر 
ا توجه به تغییرات واقع ب در .اجتماعی است به پاسخگویی نهایت

رهبران و مدیران ارشد  ۀکنونی باید اذعان داشت که دغدغ
ها محصور کردن دانشگاه نظر ازصرف آموزش عالیهای سازمان

احساس مسئولیت نسبت  ، باید معطوف بهعلمی صرفِ به فضای
 هایرویکرد به بسته هایرویکرد ازها و تغییر رویه جامعه به

در  تحول این موضوع مستلزم اًاساس. و باز باشد تعاملی
ها از این طریق دانشگاه تا است موجود رمنَ و سخت ساختارهای

 .دنده انجام ممکن شکل بهترین به را خود رسالت و نقش بتوانند
هایی های اساسی برای افزایش چنین ظرفیتیکی از مؤلفهلذا 

پذیرش و در قالب  هادانشگاه علمی یاعضا تواناستفاده از 
-مشارکت آنان در تصمیم ،ها آننظرات مفید و سازنده از بال استق

مخالفت مطلوب و هوشمندانه  مدیریت ها در راستایگیری
واسطۀ برخورداری از نیروی ها بهواقع دانشگاه در .است سازمانی

عنوان کانون تولید علم و دانش و توانمند علمی و دانشی به
مدیران در  بایستیو می محسوب شدهساز پیشرفت کشور زمینه

جهت جلب اعتماد و بسترسازی برای ابراز آزادانه نظرات خوب و 
. پیامد چنین داشته باشندسازنده اعضا، حداکثر تلاش لازم را 

آفرینی بیشتر بر پویایی، افزایش سهم و نقش علاوه انتخابی
عدم  بالطبع. استها در عرصۀ صنعت و پیشرفت کشور دانشگاه

رشد و  مانع نظرات علمی و دانشی اعضااز  اهدانشگ مندیبهره
-و گوشه یشغل یهایسرخوردگموجبات  امر نیاو  شده یبالندگ

. چون دانجامیم دانشگاه علمیبه رکود  و شده دانشگاهدر  یریگ
 ترند.هایی که مخالفت در آن وجود دارد، سالمسازمان

های ویژگی مانندعوامل علیّ  ،در مطالعات پیشین پژوهش
(، 2410؛ جنکچی و اوتکن، 2447)پاین،  نفس عزت: خصیتیش

(، ادراک از عدالت 2415شناسی )اوتکن و چنکچی، وظیفه
؛ کاسینگ و مک دوول، 2448دانلوی، )گودبای، چوری و نیری

(، پذیرش مخالف )تویتوک و 2415؛ اوتکن و جنکچی، 2448
ن و اردم، ؛ ایزگود2417؛ زینی، الماس، پائولو و سید، 2418اوچار، 
؛ اوتکن و چنکچی، 2411کلبک، ؛ آلنیاجیک و ارباس2417
؛ کروچر، پارت، 2410در محل کار )زنگ،  آزادی بیان(، 2415

؛ 2416زاده، بیوکی، سروری و تقی؛ امراللهی210زنگ و گومز، 
محوری )گودبای، چوری و (، عدالت2410؛ کاسینگ، 2447پاین، 
؛ 2410اط با مافوق )کاسینگ، (، کیفیت ارتب2448دانلوی، نیری

و اخلاقی )آلنیاجیک و  دوستانِ انسان(، جو 2417، و اردم ایزگودن
، 1؛ ایزگودن و اردم2415؛ اوتکن و چنکچی، 2411کلبک، ارباس
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؛ 2415(، فرهنگ حامی و سازنده )اوتکن و جنکچی، 2417
(، ساختار دموکراتیک )آلنیاجیک 2416کروچر، زنگ و کاسینگ، 

 1114؛ هگستروم، 2417؛ ایزگودن و اردم، 2411کلبک، و ارباس
ارتباطات  مانندای اشاره شده است. در مقوله عوامل زمینه

-آلنیاجیک و ارباس؛ 2421، دیلی، تاتار و اردیل)موسلگرا تسهیل
کاسینگ،  ؛2417؛ گارنر، 2147؛ ایزگودن و اردم، 2411کلبک، 

؛ 2448، انلوید؛ گودبای، چوری و نیری2447؛ پاین، 2410
(، 2416)کروچر، زنگ و کاسینگ،  یشهرت سازمانسارکر(، 
؛ 2421دیلی، تاتار و اردیل، موسلمشارکتی و حمایتی ) فرهنگ

گارنر،  ؛2415اوتکن و چنکچی، ؛ 2411آلجانیک و کلبک، 
کروچر، فشارهای اقتصادی ) مانندگر مداخله است. ( همسو2413
، )کروچر، پارت، زنگ و گومز ، تنوع فرهنگی(2410گومز،  زنگ و
-نظر، کیفیتفرصت تبادل مانندهمسو است. راهبردها  (2414

( 2421، دیلی، تاتار و اردیلموسلسازمانی )بخشی ارتباطات درون
)کریستین، گارزا و  تعهد سازمانی ماننداشاره شده است. پیامدها 

 ،(2411کلبک، آلنیاجیک و ارباس؛ 2416آلین، ؛ 2411سولوتر، 
 همسو است. (2411کلبک، )آلنیاجیک و ارباس رضایت شغلی

 

 پیشنهادهای پژوهش
مخالفت مدیریت  در جهتراه مؤثرترین رسد که می به نظر

های در مسیر سازنده و اصولی و جلوگیری از مخالفت سازمانی
مناسب ی هاساختارتوجه به زیر ،افشاگرانه و تخریبی ،غیرسازنده
لذا در راستای تحقق این  استطی رفتاری و ارتبا فرایندی،

 شود:پیشنهادهای زیر ارائه می ؛ساختارهازیر
پذیری و قدرت منظور بالا بردن سطح استدلالمدیران به

تحلیل منطقی مسائل در دانشگاه اقدام به برگزاری  و تجزیه
نمایند. ارتباطات مؤثر  ۀزمینهای آموزشی درها و دورهکارگاه

پذیری ات هر قدر افراد از سطح استدلالزیرا طبق تحقیق
سازنده و رو به بالا استفاده بالایی برخوردار باشند، از مخالفت

 خواهند کرد.
در های کانونی اندیشی و گروهبا برگزاری جلسات هم

مؤثر شدن و احساس مطرح ، فرصتیمسائل دانشگاه خصوص

 نفس عزت طبق تحقیقات بینزیرا . ایجاد کنندرا در افراد  بودن
 وجود دارد.داری ینعرابطه مهای رو به بالا و مخالفت بالا

ی متعدد ارتباطی هاراهشود مدیران با ایجاد پیشنهاد می
مخالفت تحقق  امکان دانشگاهگمنام با مدیران سطوح مختلف 

 .نمایندرا فراهم  روبه بالا و سازنده سازمانی
طلبی خصی و منفعتها جنبۀ شاینکه بعضی از مخالفت نظر به

همسویی منافع شخصی با توازن بین بایستی د، مدیران میندار
 حفظ و صیانت نمایند.را منافع گروهی و سازمانی 

تواناد روی  مای  آموزشای  هاای  هگاا رکابا برگزاری دانشگاه 
 انتخااب رویکارد مناساب بارای    چگونگی به  مربوط موضوعات

 شود. متمرکز مخالفت سازمانی
 هاا گیاری تصمیم در را اعضاهی بهتر است، دانشگا مدیران

 نیاااز صااورت در تااا دهنااد فرصاات آنااان بااه مشااارکت داده و
 ببرند. سؤال زیر را تصمیمات

گیری از نظرات غیرکارشناساانه در فراینادهای   برای پیش 
 د.ننشگاه شفافیت لازم را ایجاد نمایکاری دا

ی و سااختارها  در محل کار آزادی بیانبا توجه به اهمیت  
 چناین  توسعۀ برای کافی توجه باید های سازنده،باز در مخالفت

 شود. فراهماز طرف دانشگاه  ییندهایافر
نظام جامع ارزیابی  به استقرار شودپیشنهاد میسرانجام 

بینانه، برگزاری های واقععملکرد افراد براساس شاخص
های تعاملی و ایجاد و تقویت راههای آموزشی جهت  کارگاه

با بدنۀ مدیریتی، توسعه و اعضا کیفیت و مناسب  باطی ارتبا
 ایجادو منظور تقویت جایگاه به اعضاسازی کارراهۀ شغلی غنی

جبران ، تقویت موضوعات بیشتر شغلیروانی و  تیاحساس امن
و بهبود مزایا و امکانات رفاهی، تشویق و تکریم اعضا از  خدمت

لازم  ازمانیهای سسوی مدیران دانشگاه، بسترسازی آموزش
 .پرداخته شود هادر دانشگاهسازنده  به شکلبرای اِبراز مخالفت 

 

 سپاسگزاری

که در تدوین این مقاله ما را  از کلیه پژوهشگران و استادان
 نماییم.یاری رساندند، تقدیر و تشکر می
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