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 دهيچک
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 مقدمه 

 يا چن دهلوو ي  دوگانه  يشدن رفتارها نيگزيو جا يفردنيحذف صداقت و صراحت از ارتباطات ب

ده ک ه از نن  ين هديا. قابل تأمل و مطالعه است يادهي، هديسازمان زگار در شبکة تعاملات درونناسا

نامطووب رفت ار   يامدهايساز بروز هنهياست که گاه زم يمختوف يهاشود، واجد گونهياد مي  به نفاق

ژاد و ن  يه ادو )در س ازمان اس ت     يف رد  نيام دها، ک اها امتم اد ب     ين هياز جموة ا. اند يسازمان

 يناهمگون، ينادرستشده است، به  ادراک گرانيدنفاقا توسط  که يکس(. 1 ، ص 93 همکاران، 

از دس ت و زب ان او    توان ينم کهنيا؛ ضمن شود يممتلم  قتيحق کتمانشده و  انيب يهانگرش نيب

و  ادن ژ  يه ادو ) رديگ يمبه خود  يديجدگوناگون رنگ  يارتباط يهاتيموقعدر  رايزدر امان بود، 

 .ده در سازمان هم استين هدين رو، شناخت اياز ا(. 39، ص933 همکاران، 

 ان مسئلهيب

دارد، مطالع ات ان دکي    يدة نف اق در فا اي مطالع ات رفت ار س ازماني ت ازگ      يطرح هداز ننجا که 

و  933 ن ژاد و همک اران،   يه ادو )اند  صراحت و مستقيم به طرح اين هديده در سازمان هرداخته به

ها در ساحت  و ننچه اغوب از مطالعات و طرح نظرها شاهد هستيم، صرفاً ردهايي از انديشه ( 93 

ن ي  هنل ان ا  ياي  ن بدان معناست ک ه زوا يا(. Argyris & Schon, 1974, p.6) نظري اين هديده است

 . اندنشده يده هنوز چندان کاوش و واشکافيهد

 يدة رفت ار ي  ن هدين ما را بر نن داشت تا به انة اندک دربارة نفاق در سازمايشيدانا و ه يينوها

روش ن نف اق ک ه ب ر ک  رت       هيت رازنل ودة چل رة س ا   يماه. ميمتنوع افراد بپرداز يها از دل تجربه

گوناگون افراد مختوف  يها گوناگون قابل تصور از نن دلالت دارد، سبب شد به تجربه يهاافتيدر

ن نگ اه،  يافراد معط وف ش ده اس ت و هم      يها ربهتج يايدر واقع، نگاه ما به درون دن. رجوع شود

، هژوها حاض ر ب ر نن اس ت ت ا هدي دة نف اق در       نيبنابرا. ن مطالعه استيکانون تأمل هژوهشي ا
                                                           
1. Hypocrisy 

2. Interpersonal Trust 
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 ين راهب رد هژوهش   يا. تر کندکاوش مميق  سازمان را در چارچوب راهبرد هژوهشي هديدارنگاري

 ,Marton & Pong)ش ود  يکار گرفته م ه بهدة مورد مطالعيگوناگون افراد از هد يهافلم کسب يبرا

2005, p.335)ييافراد مختوف چه معن ا  يدة مورد مطالعه براين مطوب است که هدي؛ مقصود، فلم ا 

 (. Sandberg, 2000, p.12) هندديکنند و به نن معنا ميخود را چگونه تجربه م يايها دن دارد و نن

 يه ا اف ت يم و  دريمف اه  يبن د ا، کاوش و طبق ه ن هژوهيدادن ا ب، هدف از انجامين ترتيبه ا

 يراهب رد هژوهش    يريک ارگ  دة نفاق در س ازمان، ب ا ب ه   ياز هد  کشور يهااز دانشگاه يکي ياماا

  .ده نزد افراد مورد مطالعه استين هديتر از مفلوم اقيمم يل به درکين ي، برايدارنگاريهد

 قينة تحقيشيو پ ينظر يبانم

 نفاق در سازمان

کن د  نفاق نومي دروغ است که بر هاية نن، فرد نگرشي خاص را وانمود م ي »عريف مفلومي، طبق ت

ب ر اي ن اس اف نف اق، رفت اري      . (Gilby, 1979, p.1752)« تا نزد ديگران خوب يا موجه جووه کند

جعوي و فريبکارانه است که اولاً بر نگرشي ناهمگون با نگرش واقعي فرد دلال ت دارد، دوم اينک ه   

دق ت در اي ن دو ويژگ ي نش ان     . دادن نن جوب نظر م بت و نفوذ در مخاطب است ز انجامهدف ا

خودش يريني  (. 38، ص933 ن ژاد و همک اران،    يه ادو )است  9دهد نفاق برابرنلاد خودشيرينيمي

مبارت است از نن دسته رفتارهاي راهبردي که افراد براي نفوذ غيرمجاز و نامشروع در ديگ ران از  

. (Jones, 1964, p.11) رن د يگ يکار م   ها به هاي شخصي خود نزد نندادن ويژگي ووهطريق جذاب ج

مديريت تص ويرهردازي  . داننديم  يرهردازيت تصويريمد 8طوبانهادهياز فنون ز يکيرا  ينيريخودش

دادن،  که نوع خاصي از رفتارهاي سياسي در سازمان است و افراد از نن طري ق، نگاهان ه ب ه ش کل    

                                                           
1. Phenomenography 

 .ه استد نشدي، نام دانشگاه در مقاله قيوهشن اخلاق هژيت موازيدة مورد مطالعه و ضرورت رمايت هديبه سبب حساس . 

3. Ingratiation 

4. Acquisitive Tactics 
5. Impression Management 
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و   کنن د، ش امل دو دس ته فن ون حف ا تي      يا مديريت ادراک ديگ ران از خ ود مب ادرت م     کنترل ي

ک ردن   از ب دجووه  - ک ردن  تيل س عا ي  از قب -يفن ون حف ا ت   يريک ارگ   فرد با به. طوبانه است ادهيز

 ,.Rosenfeld et al)کوش د خ وب جو وه کن د     طوبانه ميکند، حال ننکه با فنون زيادهيم يريجووگ

 & Gardner)رد ي  گمديريت تص ويرهردازي ب راي ني ل ب ه اه داف گون اگوني انج ام م ي        . (1995

Martinko, 1988, p.321)ان د ک ه   هاي تجربي معمولاً ف ر  را ب ر اي ن گرفت ه    ، اما اغوب هژوها

نم ودن ن زد ديگ ران اس ت      بش دن و ج ذا   داش ته  ترين هدف مديريت تصويرهردازي، دوست ملم

(Gilmore & Ferris, 1989, p.558) ه ا ه دف اص وي م ديريت      ، اين بدان معنا است که به زم م نن

 . تصويرهردازي، معادل کارويژة فن خودشيريني است

دس ت   يمتناقا  گوناگون و گاه  جينتا، کارکنان يبرا ينيريخودش يامدهايهنة يدر زم هاهژوها

، رن د يگ يم  از نن بل ره   ک ه  يکارکنان يبرارا در جذب منافع  ينيريخودش نزيبدوو  يکارد. اند افتهي

ر ب ه س بب   يامتقاد دارن د م د   زين سيفرو  نيوا. (Cardy & Dobbins, 1986, p.672) دانند يممؤثر 

، ب ه  ه ا  نن ينيريخودش  ، مت أثر از  کارکنان مموکرد يابيارز، هنگام يا هالهاثر  يادراک يخطاابتلا به 

 ياثرگ ذار س بب   يهن د  ش تر يه. (Wayne & Ferris, 1990, p.488) دکن   يم  م بت بسنده  اطلامات

م  ل از  ب ه  شدن او و انتظار مقابوه ونيمدرا در  ريمدتوسط  کارکنان مموکرد يابيارزدر  ينيريخودش

ن، جاج و برتز يهمچن. (Pandy, 1981, p.65)کرده بودند  ينيريخودش که دانست يم يکارکنان يسو

، ب ر  ياس  يساز فن ون نف وذ    يک  ي، به من وان  ينيريخودش يريکارگ وها خود نشان دادند بهدر هژ

. (Judge & Bretz, 1994, p.44)گ ذارد   ياثر م   يدرونو  يرونيب يهاهاداشو جذب  يشغو تيموفق

د ک رد  يي  تأ يرون  يب يه ا  ه اداش جه را فقط محدود به ين نتيا همکاراناه و ينرهر چند، هژوها 

(Aryee et al., 1996, p.203) . و  يافتي  در ايافزا نيبرابطة  نيمارتهژوها  جينتا، نيااز  ايهالبته

و  ثک ر ه ژوها   ج ة ينتاز هم ه   تر جالب. (Martin, 1987, p.425)بود  کرده ينف زينرا  ينيريخودش

                                                           
1. Protective Tactics 

2. Blasting 



 052                                     متکثر  يهاافتياز در يفهم: يدارنگاريپد يريکارگ از نفاق در سازمان با به يبردارپرده         

  

 

 ,Thacker & Wayne) داد نش ان   يمنفرا  يريارتقاهذ يابيارزو  ينيريخودش نيبرابطة  کهبود  نيوا

1995, p.748) .ينيريخودش تينبودن  يمخفرا در  گريکديبا  جينتا يناهمخوان نيا ليدلبتوان  ديشا 

 Appelbaum)دانست  يقيحق يرفتارهااز  ينيريخودش صيشخدر ت ي، ناتوانجهينتو در  ريمد يبرا

& Hughes, 1998, p.89.)  

 نفاق در سازمان  يشناسگونه

را به چل ار  « نفاق در سازمان»دة يچلارگانه، هد يبندميک تقسير ، د( 93 )نژاد و همکاران  يهادو

، نف اق  (يش ناخت نف اق روان ) ياجتم ام  يشناس  دگاه رواني  نف اق از د : ان د م کردهيگونة مجزا تقس

 . در سازمان يفردنيمنافقانه در ارتباطات ب يو رفتارها ينيري، خودشيدرون يسازمان

ان د  ن اجتمامي، ذيل سرفصل ناهمگوني شناختي، کوشيدهشناساروان :يشناختنفاق روان( الف

رف ت و خلاص ي   کنند که فرد دچار اين هديدة نگرشي، براي برون يراهبردهاي گوناگوني را بررس

به زمم ايش ان، نف اق   . (Aronson, 1992, p.304)کند شناختي ناشي از نن اممال مياز نزردگي روان

 ,Aronson et al., 1991, p.1936; Fried & Aronsonانند م)نوع خاصي از ناهمگوني شناختي است 

1995, p.925)   و برخ ي   -ک ه مع رف نگ رش اوس ت     -که در نن بين گفتار کنوني فرد نزد مم وم

نم د  ش ناختي ه ي  رفتارهاي او در گذشته ناسازگاري وجود دارد، کشمکا دروني و نزردگ ي روان 

کن وني ف رد ن زد     يه ا  انيرهاي ناهمگون گذشته با بخاطرنوردن همان نمونه رفتا نفاق، در نتيجة به

 . (Gilbert & Jones, 1986, p.593; Jones & Pittman, 1982, p.245)مموم است 

به زمم نرگريس و شان، گاه در سازمان بين ننچه توس ط اما ا در    :يدرون ينفاق سازمان( ب

ن، ش اهد  يبن ابرا . ياري وجود داردشود، فاصوة بسکار گرفته مي شود و ننچه در ممل بهلفظ ادما مي

کنند ک ه در مم ل، ب ا     يها و اصولي را مطرح م نن هستيم که مدير و امااي سازمان باورها، ارزش

 & Argyris)گوين د  مي  «شده نفاق سازماني ادراک»ها به اين ناسازگاري،  نن. رفتارشان انطباق ندارد

                                                           
1. Perceived Organizational Hypocrisy 
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Schon, 1974, p.6) .ج ه نف اق س ازماني را    يسازمان را ناگزير، و در نتها در  برانسون اين ناهمگوني

مطالعات اغوب ناسازگاري بين . (Brunsson, 1989, p.205)داند يجزء جدانشدني حيات سازماني م

شايد بتوان دلي ل اص وي چن ين    . اندقول و ممل مديران ارشد سازمان را مظلر نفاق سازماني دانسته

ي ناسازگاري بين ق ول و مم ل م ديران ارش د س ازمان      نمايگيري را در اين مطالعات، بزرگجلت

 . (Deal & Kennedy, 1982, p.33)توسط کارکنان دانست 

وي ژه   ه ا، ب ه   والدو در توجيه موت بروز ناسازگاري بين ق ول و مم ل م ديران ارش د س ازمان     

دان د؛ هيچي دگي و   هاي دولتي، نف اق را تجو ي همجوش ي دموکراس ي و بوروکراس ي م ي       سازمان

ها در بيشتر مواقع از سوي ديگ ر، موج ب ب روز     بودن اين دو از يک سو، و واگرايي نن احتيچندس

 . (Waldo, 1977, p.16)شود نفاق در سازمان مي

داند ک ه دموکراس ي   گاثروپ در تبيين انديشة والدو، رخداد نفاق در سازمان را به اين سبب مي

ان تطابق داش ته باش د، ح ال ننک ه م دير      در سازمان طوري طراحي شده است که با مديريت سازم

نفاق ر اين دوگانگي، مدير را دچا. سالار سازمان قرار داردمردم يهاق در چارچوب نظاميطور مم به

 .(Gawthrop, 1997, p.205)کند مي

اند از اين طري ق نن  اند و کوشيدهخوانده« نفاق سازماني دروني»ادشده را يبرخي نفاق سازماني 

توضيح ننک ه مقص ود از   . متمايز کنند« نفاق سازماني بيروني»نفاق سازماني ديگر به نام  را از نومي

نفاق سازماني بيروني، نومي ناهمگوني است که محيط بيروني سازمان بين رسالت ادماشدة سازمان 

 .(Charette, 2006, p.68)کند دهد، ادراک مي يو ننچه در ممل رخ م

س ازمان در   ياما ا از  يماوگاه  :در سازمان يفردنيباطات بمنافقانه در ارت يرفتارها( ج

 يمتناقامتفاوت و گاه  يرفتارهاسازمان،  نفعانيذ گريدبا  يفرد نيب يارتباط تيموقعکم دو  دست

او سازگار  يواقعبا نگرش  ها نناز  يکيحداک ر  کهدهد  يواحد بروز م ينگرشموضوع  کيدربارة 

« در س ازمان  يف رد  نيب  منافقان ه در ارتباط ات    يرفتاره ا »ر س ازمان  ن رفتار ديا افتةيوعيش. است

 (.  3، ص933 نژاد و همکاران، يهادو) شود يمخوانده 

 ,Appelbaum & Hughes)ن دارد   ينگ اه  گ ران يد تينخود، از  يخودبه  کس چيه کهاز ننجا 
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1998, p.89) ب ر نن وق وف    يکس  است و جز خود ف رد   گرانيداز  دهيهوشو  يمخف يرفتار، نفاق

 ني  ااز جمو ة  . سبب شوند تا هرده از نفاق برداشته ش ود  توانند يمقرائن و شواهد  يبرخاما . ندارد

فرد است، مش رو  ب ه    يسواز واحد  ينگرشموضوع  کيناهمگون دربارة  ييرفتارهاقرائن، بروز 

از  يک  ي ک م  دس ت  نک ه يانگرش فرد وجود نداشته باش د؛ دوم   رييتغدالّ بر  يشاهدنخست  نکهيا

 گ ر يبرقرارکنندگان د تا ارتبا  شود يمموجب  يرفتارتووّن  نيا. شود ادراکرفتارها فراتر از هنجار 

 يش دن  ادراک گ ران يد يب را نن  ينيريخودش کهناهمگون را  يرفتارها نيا. کنند ادراکنفاق فرد را 

همن وا و   يرفتاره ا رفت ار منافقان ه از    ش ود  يم  شر  دوم موجب . مينام يم  «رفتار منافقانه»است، 

ف رد اس ت،    يواقع  رفتارها خلاف نگ رش   نيااز  يبرخگر چه  رايزشود؛  زيمتماسازگار با هنجار 

 لي  قب ني  ااز  يهنج ار  يرس ازگا اس ت،   يهنجارش کن  يمنف  از تبع ات   تيمص ون  ها ننهدف از 

 . (Deutsch & Gerard, 1955, p.633)رفتارهاست 

در سازمان را در  يفرد نيبمنافقانه در ارتباطات  يفتارهادة ريهد( 933 )نژاد و همکاران  يهادو

طوبان ة  زي اده  يها نشان داد ميل به م ديريت تص ويرهرداز  يافته. کاوش کردند  اديبن ة دادهيقالب نظر

 ين اس اف، اما ا  ي  ب ر ا . مزب ور اس ت   يمبينّ رفتارها يسازمان هديدة اصو يچندسويه در اماا

موج ه از خ ود هدي د     يامختو ف س ازمان چل ره    يها گروه يااسازمان تمايل دارند در اذهان ام

در . اس ت  يف رد  منافقانه در ارتباطات بين يادشده، رفتارهاياجابت ميل  ياز راهبردها ييک. نورند

 يه ا  هايي متفاوت و گ اه متن اق ، ام ا مس امد و س ازگار ب ا نگ رش        گر نگرش اين راهبرد، کنا

ک ه   ينخس تين کس ان  . اس ت  يخودش يرين  يه ا ب را   از نن يکم يک دهد که دستيمخاطبان ارائه م

 ي، ب ه لح ار رفت ار   (گ ران اولي ه  ک نا )ن رفتارها در سازمان مورد مطالعه ش ده بودن د   يمرتکب ا

کردند و  يم يمدالتي، ادراک ب(گران ثانويه کنا)ديگر از کارکنان  يگروه. ماکياوليسم بالايي داشتند

مزب ور را   يگ ران اولي ه رفتاره ا    هم داشتند، به تبع کنا ينسياست سازما ياز ننجا که ادراک بالا

                                                           
1. Hypocritical Behavior 
2. Grounded Theory 
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ايش ان   يمشترک شخصيت يها گران، ويژگي خاص کنا يرفتار يها در کنار ويژگي. دادند  ينشان م

 .ن رفتارها اثر گذاشته استيز در بروز اين( بالا يشيو خودها ي، هوش ماطفيکانون کنترل درون)

ز موجب ات  ي  ن يو س ازمان  يتيريگ ر م د  ها، ش رايط مداخو ه  ن رفتاريا يگيردر کنار بستر شکل

م ال، ض عف مموک رد    يبرا. جاد کرده بودنديرخداد اين رفتارها ا يمام را برا ياکردن زمينه فراهم

مديريت . بودند يتيريط مديمديريت از جموه شرا يهيشگمديريت، ماکياوليسم بالا و سياست يشغو

ديگر وانمود کن د   يخود سرهوش بگذارد و از سو يعف مديريتاينکه بتواند از يک سو بر ض يبرا

بر مبادلة رهبر با اماا را اتخاذ کرده ب ود ت ا    يمبتن يدارد، سبک رهبر يکه در سازمان اقتدار مناسب

 ين منظ ور و ب را  ي  ب ه ا . خود قرار دهد ياز کارکنان را مدافع حريم فرمانران ياز اين طريق گروه

از ايش ان، لاج رم    يو معنو يماد يهيرامون خود از طريق هشتيبان ينيتجوب حمايت اين کمربند ام

قوانين، سلم منافع  يمفاد برخ يرا سرلوحة خود قرار داده بود تا بتواند با تفسير به رأ يگريزقانون

 . بخشد يخود و هيروان هشتيبان را فزون

ن ي  سازمان ب ه ا  ياوت اماااحتمال متف به يهادگاهينفاق در سازمان و د يهانظر به تنوع گونه

دانشگاه مورد مطالعه نفاق در س ازمان را   يم که امااين هرسا بوديافتن هاسخ اي يده، ما در هيهد

 اند؟چگونه تجربه کرده

 يدارنگاريپد

توان د اي ن   ه ا م ي  از اهداف ه ژوها  يمختوفي دربارة واقعيت وجود دارد، يک ياز ننجا که نظرها

رويکرد ديگر، تمرکز بر اين است که اف راد چگون ه   .  (گاه دست اولديد)باشد که واقعيت چيست 

دگاه ي  د)ها توضيحي است دربارة مفاهيم افراد از واقعيت هاسخ به اين گونه هرسا. بيننددنيا را مي

هديدارنگاري روش هژوها کيفي و تجربي است براي وص ف، تحوي ل و فل م اي ن     .  (دست دوم

مد نظر محقق هديدارنگار، ديدگاه دست دوم اس ت، يعن ي چگون ه     ن، موضوعيبنابرا. گونه مفاهيم

                                                           
1. First- order Perspective 

2. Second-order Perspective 
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هديدارنگاران ادم ا  (. 61 ، ص931 ان و همکاران، يلگز)کند يک فرد دنياي هيرامونا را درک مي

ها مفيد  هژوها نن يهاافتهياند کند، اما مدمي ها حقيقت را مرضه مي کنند که نتايج هژوها نننمي

اي ن   يدارنگاريانديشند، بوکه نظر هدمعين مي ييستند که چرا افراد به روشها در هي اين ن نن. است

است که اختلاف موجود در چگونگي نگريستن يک جمعيت خاص را ب ه چي زي وص ف کن د و     

 (.   -1  ، ص933 ، يفرد و کا مييدانا)قصدش توضيح دلايل اين تفاوت نيست 

متف اوت   يه ا افتيته شده است، کاوش درکار گرف ت بهيريمطالعات مد يدر برخ يدارنگاريهد

 ينور ، جم ع (931 ان و همکاران، يلگز)ت اطلامات يدة شفافيک از هديزان دولت الکترونيربرنامه

 يه ا فلم ييو شناسا( Sandberg, 2000)در سازمان  يستگيمختوف از مفلوم شا يهادگاهيو ابراز د

ن ي  از جمو ة ا ( Lamb et al., 2011)ش دن   يالموو  نيکوچک از ب يهار مالکان شرکتيگوناگون مد

 . مطالعات معدودند

اس ت و  ( نفاق در سازمان)مميق از يک هديده  يل به درکيل اينکه هدف مطالعة حاضر، نيبه دل

ب ود روش ه ژوها    يش ود، ض رور   يل به اين منظور، هديده در بافت خاص نن بررسي م  ين يبرا

گون اگون اف راد از    يها و محور مطالعه، ادراک و تجربهاز ننجا که موضوع . کار گرفته شود کيفي به

 بن دي و ترکي ب  ، طبق ه يبن د  ب ه جم ع   يهديدة مورد نظر است و اين مطالعه اين مفاهيم را ط ور 

گ ر و خوانن ده ب ه دس ت ده د،      دادن تنوع، فلمي مميق را براي ه ژوها  کند، که در مين نشان يم

 . شدار ين هژوها اختيا يبرا يدارنگاريراهبرد هد

 قيروش تحق

 يکي( رانيو مد يئت موميرهيو غ يئت موميه ياماا)کنندگان در اين هژوها، کارکنان مشارکت

گ ر را  ن روش ه ژوها ي  ا. بود  نة تنوعيشياز نوع ب يريگروش نمونه. کشور بودند يهااز دانشگاه

 ,Creswell)د کنن دگان در ه ژوها نگ اه ش و    متنوع و مختوف مشارکت يهادگاهيکند از ديقادر م

                                                           
1. Maximal Variation 
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2012, p.207 .)نف ر   8 س ال،    9ر ي  نفر ز 6زن؛    مرد و  3 )نفر  91کنندگان هژوها مشارکت

بودن د  ( يموم  ئتيرهينفر غ 1 و  يمومئتينفر ه 9 و  سال 81 ينفر بالا 1 سال و  81تا   9ن يب

دقيقه انج ام گرف ت،    31تا   8بين  يزمان ساختاريافته با مدتي مميق و نيمهيهامصاحبه ها که با نن

 Van) هاس ت انس ان  يه ا  تجرب ه  دني اي  ب ه  واردش دن  ب راي  روش بلترين مصاحبه ن گونهيرا ايز

Mannen, 1990, p.124) . را   گ  رو ک  اوش ياص  و يه  اهروتک  ل مص  احبه دو دس  ته هرس  ا

ن س ازمان  ي  ش ما نف اق را در ا  »: مصاحبه شامل دو هرس ا ب ود   ياصو يهاهرسا. گرفت يدربرم

از نف اق در   يو فلم ين سازمان، چه نگاهيبر اساف تجارب خود در ا»و « د؟ياتجربه کرده چگونه

ترش دن موض وع   و ش فاف  يس از روش ن  يگ ر ب را  کاوش يهاهرسا. «د؟يسازمان در ذهنتان دار

ن ي  ا منظورت ان ا ي  ن»و » د؟ي  بزن ين مورد م  ال يد در ايتوان يم»ل ياز قب ييهاهرسا. کارگرفته شد به

ش دة  ط رح  يهاوگوها، ديدگاهشد تا با مرور گفتيها با اجازة افراد ضبط ممصاحبه. «؟...است که 

ه ا ب ه   ها تا رسيدن مقول ه گيري و مصاحبهنمونه. شود يتردقيق يکنندگان تحويل و بررسمشارکت

ه اي جدي دي در ارتب ا  ب ا     است ک ه در نن داده  يامرحوه ياشباع نظر. ادامه يافت  اشباع نظري

ش ود  يها برقرار و تأيي د م   يابد و روابط بين مقولهيد، مقوله گسترة مناسبي مين يقوله به دست نمم

(Glaser, 1978, p.146) . 

، ه ردازش ش دند ت ا    9ينظ ر  يکدگ ذار  ها مکتوب و ب ا ها، ابتدا همة مصاحبهتحويل داده يبرا

( دة م ورد مطالع ه  يم افراد مورد مطالعه، نسبت به هديک مفلوم از مفاهيدهندة  نشان) يطبقات وصف

د ت ا ب ه اي ن ترتي ب، طبق ات      ها به صورت تکراري و چندباره ب و روش تحويل داده. ديبه دست ن

ان، ي  در ها. ه ا داش ته باش ند   نمده بيشترين تطابق را با اطلامات حاصل از مص احبه  دست به يوصف

 يل، بر مبن ا يدر هر بار تحو. ادغام شد 8(فااي نتيجه)تري در قالب چارچوب وسيع يطبقات وصف

                                                           
1. Probing Questions 

2. Theoretical Saturation 

3. Theoretical Coding 
4. Outcome Space 
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سپس، جامع . ميکرد يطراحرا  ي، طبقات وصفMaxqdaافزار شده به کمک نرم ليتحو يهامصاحبه

در . ميکرد يها بررسل مصاحبهيشده در تحوفيتعر يها و کدهانهيو مانع بودن نن را با توجه به زم

را  يياي  ن انطباق و گويشترين حال بيکه در م ين تعداد طبقات وصفيشد کمتر يها سعليهمة تحو

 . شوند و مطرح ييها دارند، شناساموجود در مصاحبه يتنوع نظرها يبرا

 :اندل شدهياز دو منصر تشک( يا نگاهيم يمفاه) يک از طبقات وصفيهر 

 ين منصر در قال ب من وان نوش تار   يا. شوديان ميطبقه ب يکه در نن معنا  يمنصر ارجام( الف

 .شود ينن مشاهده م يهر طبقه و خلاصة وصف

در  يمنصر س اختار . شوديح ميافت مورد نظر تصريکه در نن ساختار در  يمنصر ساختار( ب

مرتبط با هر طبق ه ارائ ه    يادراک يد کانون تمرکز و مرزهايو به منظور تحد يقالب نمودار

 . شوديم

، وج ه ثاب ت اف ق    9مطابق با اف ق بيرون ي   ياز طبقات وصف در قسمت منصر ساختاري هر يک

جلان است که  دهندة بخشي ازافق بيروني نشان. و ابعاد متغير افق دروني مطرح شده است 8دروني

. ده د کنندگان را نشان م ي افق دروني کانون توجه مشارکت. بيندکنندگان وراي نن را نميمشارکت

ماند و ب ه اي ن   ممکن، هايدار باقي مي( مفاهيمخرده)وجه ثابت افق دروني هر طبقه در هر زيرطبقة 

ه ا  ب ين زيرطبق ه   وجوه متغير در هر ش يوه . ترتيب، منصر محوري تعيين شيوة خاص ادراک است

ش امل ي ک نم ودار اس ت ک ه      ( مفلوم)ن، هر طبقه يکند، بنابرا يها را از هم متمايز م متفاوتند و نن

ني ز  ( مفل وم )ده د و من وان ي ا توض يح ه ر طبق ه       را نشان م ي ( منصر ساختاري)ساختار نگاهي 

ک انون  )درون ي  و اف ق  ( م رز ادراک ي  )در هر نمودار افق بيروني . دهندة منصر ارجامي است نشان

ه اي  ش يوه  يکه طبقات وص ف در حالي. اندکه شامل وجوه ثابت و متغير است، تفکيک شده( توجه

                                                           
1. Referential Component 

2. Structural Component 

3. External Horizon 

4. Internal Horizon 
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دهد، فااي نتيجه روابط متقاب ل ب ين اي ن    کنندگان را نشان مي متفاوت نگريستن در ميان مشارکت

ه اي  وهدادن تص ويري کو ي از ش ي    فا اي نتيج ه ب راي نش ان    . دهدهاي متفاوت را نشان ميشيوه

هاي متف اوتي ارائ ه   تواند به شکلفااي نتيجه مي. شودنگريستن متفاوت در يک ساختار ايجاد مي

مراتب ي از  دهن دة سوس وه  ه اي ت اريخي ب ه هدي ده ي ا نش ان      دهندة دي دگاه که نشانطوري شود، به

، 933 ، يک ا م ف رد و  ييدانا)يابد ها افزايا مي متنوع باشد که به ترتيب، هيچيدگي نن يها ديدگاه

 (. 98 -93 ص

 دةيهد يمعنا و چه حد ساختار تا)  امتبار تيقابو هژوها، يها داده به يامتمادبخش و امتبار براي

 ب ه  ه ژوها  ه اي  افت ه ي چ ه ح د   ت ا )   ت انتق ال يقابو ،(شود يم ييبازنما يمطووب نحو به نظر مورد

 اف راد  ريس ا  را گ ر هژوها هاي افتهي حد چه تا) 9ت امتماديقابو ،(است ريهذ ميگر تعميد هاي طيمح

 به. (Lincoln & Guba, 1985, p.94) کار گرفته شد به 8دييتأ تيقابو و (کنند يم ديينن تأ کنندةيبررس

دة م ورد  ي  از هد يغن   ياتجرب ه  ک ه  شدند مطالعه وارد افرادي امتبار هژوها تيقابو تيرما منظور

ق ب ا  ي  ه ا و تطب  افت ه يبا مرضة کام ل   شد يهژوها، سعت انتقال يا قابويافزا يبرا. مطالعه داشتند

به شرح  يت امتماد، اقداماتيبراي حصول اطمينان از قابو. ردين ملم انجام گيهژوها، ا يمتون نظر

 :(Creswell & Miller, 2000, p.126)ر انجام گرفت يز

ي ا   کنن دگان گ زارش نل ايي مرحو ة نخس ت، فراين د تحوي ل       مشارکت:  تطبيق توسط اماا -

 ان کردند؛يها ب نمده را بازبيني و نظر خود را در مورد نندستهاي به مقوله

ه ا را  ، يافت ه يت تحول س ازمان يريارشد مد ياز دانشجويان کارشناس يجمع: 6بررسي همکار -

 نظر کردند؛ ها ا لار کردند و دربارة نن يبررس

                                                           
1. Credibility 

2. Transferability 

3. Dependability 

4. Conformability 

5. Member Checking 

6. Peer Examination 
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ه ا کم ک   ر تحويل و تفسير دادهکنندگان دطور همزمان از مشارکت به: بودن هژوها مشارکتي -

 .گرفته شد

 پژوهش يهاافتهي

 يطبقات وصف

دة ي  ب ه هد ( ا مفل وم ي   يطبقة وصف)دگاه متفاوت يها، هنج دل مصاحبهية تحوين هژوها بر هايدر ا

ت يريم د  يب ر فن ون رفت ار    يم مبتن  ينفاق در سازمان به دس ت نم د ک ه مب ارت بودن د از مف اه      

 يتيريم د  يهرورفعال سالوسانة فرد، چاهووف يهايژگية مستتر فرد، وطوبانت نفعي، نيرهردازيتصو

 . ياسيو فرهنگ سوت و سکوت س

، نف اق  ين طبقة وصفيبر اساف ا :يرپردازيت تصويريمد يبر فنون رفتار يمفهوم مبتن( الف

 يگ ران ن زد اما ا   يک ردن د  تيو س عا  ينيريکاربس ت فن ون خودش    »در سازمان مبارت است از 

گر، فرد در س طح  يبه مبارت د. قرار دارد يدر سطح فنون رفتار ين طبقه، مرز ادراکير اد. «سازمان

کنندگان در به زمم مشارکت. روديرسد و از نن فراتر نميبه ادراک نفاق در سازمان م يفنون رفتار

 ت لاش که گاه خود را در قالب  يدارد، به نحو ين سطح نفاق در سازمان بروز رفتاريهژوها، در ا

انه نش کارکردن  يکند و گاه در قالب مخفيسازمان  اهر م يگر اماايکردن نزد د جذاب جووه يبرا

 يرون  ين طبق ه، اف ق ب  ي  ، در ا با توجه به ش کل  . سازمان يگران نزد اماايد يهايوب و کاستيم

ر ي  ، شامل دو منص ر متغ «يرهردازيت تصويريفنون مد»( کانون تمرکز) يو افق درون« يفنون رفتار»

ک ي  ، ير اف ق درون   ي  ک از مناص ر متغ ي  واس طة وج ود ه ر     به. است« تيسعا»و « ينيريخودش»

گرفت  ه ب  ا  انج  ام يه  ااز مص  احبه يقيب  ه مص  اد .ش  ود يف م  ي  و تعر ييمفل  وم شناس  ا خ  رده

و (  مفل وم  خ رده ) ينيرير خودش  ين مفلوم، وفق دو منصر متغيکنندگان هژوها دربارة ا مشارکت

 .ديتوجه کن ،( مفلوم خرده)ت يسعا
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 يرپردازيت تصويريمد يبر فنون رفتار يمفهوم مبتن يساختار آگاه. 1شکل 
 

 1مفهوم خرده

س دانش گاه از  يا رئ  يروم هيم رم،يبگ را دانشکده سيرئ يجا خواستميم من ميکنيم م لاً فر »

س دانش کدة ف لان   يکنم که اگر من هم رئ   يوانمود م يکنم و طور يد ميف و تمجيت او تعريريمد

 .«کنم ياست ميشوم، مانند شما ر

ف و ي  تعر يکنند و کو  يت ميافراد در جوو از نن حما يک سريشود، يان ميب يطرح يگاه...»

کنن د و  يم و اس تقبال م   ير بوديگيم و هين فکر بوديند ما خودمان در ايگويکنند، م لاً ميمد يتمج

 . «!نديگويب طرح هم ميدهند و از معايانجام نم يتيچ حمايکنند؛ اما در هشت سر هيد مييتأ

امتق اد دارم،   يگ ر يز دي  دانست من به چيا خاص بود؛ چون ميک گراياز همکاران با  يکي»

 .«به نن نداشت يکه خودش اصلاً امتقاد يداد، در حاليا من نشان ميخودش را موافق گرا

دن ب ه  يرس   يست و متفاوت است، ام ا ب را  ين يکياو با مسئول دانشکده  ينکه تز فکريبا ا... »

هر ج ا ک ه    يشود؛ حتيکند و همگام با او ميد مييس دانشکده را تأيهدفا تمام گفتار و رفتار رئ

 .«کنديد مييمخالف هم هست، تأ

همراه و همفکر من  يک مدتيدهد، يقرار م[ ريمد]خود را کاملاً منطبق با من  ياز نظر فکر... »

د، زود رنگ مو  يگاه خود رسين که به جايکند و هميد مييم، تأيگويکه من مشود و هر چه يم

 . «کنديم

 يفنون رفتار

 يرپردازيتصو تيريفنون مد

 ينيريخودش تيسعا
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 2مفهوم خرده

رنب ي  رود و ز ير م  يا م د يخواهد امسال به منوان کارمند نمونه انتخاب ش ود؛ ه    يم يکارمند...»

 . «زنديداند، م يب خود ميهمکار خودش را که او را رق

ن اس م  ي  ن افراد که من را به ايدر ممل هم يبرند، وليکار م ن بهم ياصطلاح مرد قانون را برا»

ب را از گردونه خ ارج  يننکه بخواهند رق يبرا. رنبم را زدنديبودند که ز ين کسانيزنند، اوليصدا م

 .«زدنديرنب ميک دوره شده بود که زيکنند، 

 .«رنب هم را بزننديند زکنيم ين دو دسته سعيشوند و ايم ميدانشگاه ما به دو دسته تقس... »

 يه م را خ ال   ير ه ا ير زينکه دو مديا ايد ينيشتر در سطوح همسان به وجود ميرنب زدن بيز»

 . «اندکرده يس دانشگاه را هم خاليرئ ير هايام، زن دو سال که خدمت کردهيمتأسفانه در ا. کننديم

ا کارمند از يفرد »شوندگان، بهاز مصاح يکير ين دو هم ممکن است، به تعبين ايالبته گاه جمع ب

 .«کنديم ييهشت سرش از او بدگو يکند، وليف مير خودش تعريمد

، نف اق در س ازمان   ين طبق ة وص ف  يبر اساف ا :طلبانة مستتر فردت نفعيبر ن يمفهوم مبتن( ب

خ ود ب ر من افع     يا گروه  ي   يمنافع شخص يل ماو سازمان به رجحان ممويتما»از مبارت است 

کنن دگان در ه ژوها،   به زمم مشارکت. «رفتار خود يت اصويگذاشتن بر ن ن سرهوشير مسازمان د

ان ه  يمخف يکه ضمن داشتن خص وت  يشه دارد، به نحويت فرد رين سطح، نفاق در سازمان در نيدر ا

ا ي   ي، اگر نه در  اهر، ام ا در ب اطن و مم لاً من افع شخص      (داده و برونيماتفاوت نانشکار درون)

 . دهنديت مياولو يرا بر منافع سازمان خود يگروه

 
 

 

 

 

 
 

 طلبانة مستتر فردت نفعيبر ن يمفهوم مبتن يساختار آگاه. 2شکل 

  حفظ مقام

 

 فرد

 طوبانة مستترت نفعين

جوب منافع 
 يماد

 

  مقام يارتقا
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ن مفل وم، وف ق   ينة ايکنندگان هژوها در زمگرفته با مشارکت انجام يهامصاحبهاز  يقيبه مصاد

 يو جو ب من افع م اد    ( مفل وم  خ رده )مق ام   ي، ارتقا( مفلوم خرده)ر حفظ مقام يسه منصر متغ

 :دي، توجه کن(9مفلوم خرده)

 1مفهوم خرده

ف يتعر ياز کارمندان طور يکياز دانشگاه رفته بودم،  يد قسمتيبازد يا که برايباً سه سال هيتقر»

... خواس ت  يم  ... دم ي  ديف را در خودم نمياز نن تعار يويمورد از من کرد که من خيد بيو تمج

ک ه در نن   ييهاييجاکرد ممکن است جابهين قسمت حفظ کند و فکر مخودش را در ن يماندگار

 .«[رديدامانا را بگ]شود يقسمت انجام م

 .«دهد يت کند، از خود نفاق نشان ميت خودش را در سازمان ت بيکه موقع نن يفرد برا»

 .«کننديم يگر را خاليهمد يرهايجاد نکنند، زيب ايخودشان رق يننکه برا يافراد برا»

 2مفهوم خرده

 ک املاً  را خ ود  يفک ر  نظ ر  از رد،ي  بگ را هست کي بخواهد فرد کي يوقت هم دانشگاه طيمح در»

 .«دهديم قرار[ ريمد] من با منطبق

از  يل بعا  ي  ن دليرد، به هم  يرا بگ يگريفرد د يخواست جاين حوزه مياز کارمندان ا يکي»

نن : گف ت يم لاً م  . کرديبود، مطرح م را که در همان حوزه ينن کارمند يکار يهاضعف و نقص

 .«ن طور نبوديکه اصلاً ا ير دارد، در حاليو تأخ ينظميا قصور دارد، بيکارمند در انجام کارها

گر يدر جمع د يکرد، ول يف ميمن تعر يتيريوة مديدر مقابل من که قرار گرفت از ش يکارمند»

دن ب ه  يرس   يگون ه ب را   ن رفتار نف اق يا. کرد يمن صحبت م يتيريديگرفت از ضعف م يکه قرار م

 .«ت بوديموقع

گران به هر ش کل ممک ن   يخواهد از ديا کارمند مين است که فرد يا ينيريخودش يموت اصو»

 .«برسد يگاه بالاتريروز شود و به جايدر رقابت ه

 3مفهوم خرده

ب ه   ياق ع من افع  م ت ا در و يرا به او واگ ذار کن    يدهد تا ما طرحينشان م يخودش را مذهب يفرد»
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انج ام ده د، ط رح خ ودش را      يک ک ار ي  خواهد يم يت بدنياز گروه ترب يفرد... اورد يدست ب

 .«ستين طور نيد است، اما در واقع ايان مفيدانشجو يبرا يوين طرح خيدهد که ايجووه م يطور

، نف اق در  ين طبق ة وص ف  ي  ب ر اس اف ا   :فعال سالوسانة فرد يهايژگيبر و يمفهوم مبتن( ج

فع ال   يريادگي  و  يشيفعال سالوسانة ماو سازمان در خودها يهايژگيو»است از سازمان مبارت 

قرار  يدر سطح فرد يز، مرز ادراکيطبقه ن نيدر ا. «سوءاستفاده يبرا ياسيس يرکارکرديغ يرفتارها

در  ن س طح، نف اق  يها، در اطبق مصاحبه. کند ين سطح، نفاق در سازمان را درک ميدارد و فرد در ا

فع ال از   يري  گکه ف رد ض من بل ره    يشه دارد، به نحويفعال سالوسانة ماو سازمان ر يهايژگيو

را  ياسيس يرکارکرديغ يز رفتارهايطور فعال ن کوشد بهيخود، م يبالا يشيت واجد خودهايشخص

 .ها سوءاستفاده کند رد تا از ننياد بگي

 
 

 

 
 
 

 

 

 
 سالوسانة فرد يهايژگيبر و يمفهوم مبتن يساختار آگاه. 3شکل 

، «فع ال سالوس انه   يه ا يژگيو» يو افق درون« فرد» يرونيطبقه، افق بن ي، در ا9مطابق با شکل 

 يرون  ياف ق ب . است« ياسيس يرکارکرديغ يرفتارها يريادگي»و « يشيخودها»ر يشامل دو منصر متغ

ه ردازد، بوک ه   ينم   يرا فق ط ب ه فن ون رفت ار    ي  افزوده است، ز ن طبقهيا يادراک يدگيچيفرد، بر ه

ک ي  ، ير اف ق درون   ي  ک از مناص ر متغ ي  ب ه واس طة وج ود ه ر     . فرد را در نظر دارد يها يژگيو

، نف اق  يش  ير خودهاي، مطابق با منصر متغ مفلوم در خرده. شود يف ميو تعر ييمفلوم شناسا خرده

 فرد

 ئدندذ

  يشيخودها
 يرفتارها يريادگي
 ياسيس يرکارکرديغ

هفعال سالوسان يهايژگيو  
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ات يو در مقتا  کردن چلره به انح ا   و مو  يگريتوان باز يريکارگدر سازمان مبارت است از به

 يريادگي  ر ي  ، مط ابق ب ا منص ر متغ    مفل وم  مختوف نزد افراد گون اگون در س ازمان، و در خ رده   

 ي، نفاق در سازمان مبارت است از تلاش مستمر ماو س ازمان ب را  ياسيس يرکارکرديغ يرفتارها

ب ه  . کي  ن دة نزد يسوءاس تفاده در ن  يطوبان ه ب را  و نف ع  ياس  يس يرک ارکرد يغ يرفتارها يريادگي

 يريادگي  و  يش  ير خودهاي  ن مفلوم، وفق دو منصر متغينة ايگرفته در زم  يهااز مصاحبه يقيمصاد

 :دي، توجه کنياسيس يرکارکرديغ يرفتارها

 1مفهوم خرده 

کند يد، زود رنگ مو  ميگاه خود رسين که به جايکند و هميد مييم تأيگويهر چه که من م... »

 .«ستيچون فکر خودش ن

باره ا اتف اق افت اده     ين م وارد ين چنيرا بر ملده داشتم، ا... است دانشکدة يت ريئولمس يوقت»

 .«ستين يکيد با ننچه که به نن امتقاد دارد، يگويکه نن فرد م يزيشدم نن چياست که متوجه م

 2مفهوم خرده

د ي  ف و تمجي  با تعر يبار وارد سازمان شوند، اگر چند مورد مشاهده کنند که فرد نيکه اول يافراد»

ن ي  کن د ک ه از ا  يم يد، او هم سعيرس يگاهيما به جاير مستقياز مد يزن رنبيو ز ينيريو خودش

 .«که دارد بالاتر برود ياخودش از مرتبه ينده برايها استفاده کند و در نوهيش

نک ه ممک ن   يب ا ا . رس د  يزند و به هدف خودش م   ير ميا مديرا ه يرنب فرديهمکارم ز... »

 .«دهم يرم و انجام ميگ ياد ميف باشد، از همکارم يفتار در من ضعن رياست ا

، نف اق در س ازمان   ين طبق ة وص ف  ي  بر اساف ا: يتيريمد يپروربر چاپلوس يمفهوم مبتن( د

هرورش طبق ة متمو ق ب ه من وان      يت سازمان برايريهدفمند مد يند بسترسازيفرا»مبارت است از 

ب  ه زم  م . ق  رار دارد يدر س  طح س  ازمان يرز ادراک  ن طبق  ه، م  ي  ا در. «تيريم  د يح  امکمربن  د 

 يتيريم د  يه رور ان چ اهووف ين سطح، نفاق در سازمان در جريکنندگان در هژوها، در ا مشارکت

 يل ب را ي  ط ور هدفمن د ب ه اف راد متما     کن د ب ه  يت تلاش م  يريکه در نن مد يشه دارد، به نحوير

 .ه استيت دوسوين حمايبته ادان دهد و اليت از خود، مين حال حمايو در م يچاهووس
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 يتيريمد يپروربر چاپلوس يمفهوم مبتن يساختار آگاه. 4شکل 

« يتيريم د  يه رور چاهووف»يو افق درون« سازمان» يرونين طبقه، افق بيا، در 8بر اساف شکل 

 ،يرا فقط ب ه فن ون رفت ار   ين طبقه افزوده است، زيا يادراک يدگيچيسازمان، بر ه يرونيافق ب. است

ز از نظ ر  ي  بسترساز نف اق در س ازمان را ن   يتيريند مديهردازد، بوکه فراينم فرد يهايژگيا ويت ين

ن ي  ن ة ا يکنن دگان ه ژوها زم  گرفته ب ا مش ارکت    انجام يهااز مصاحبه يقيبه مصاد. گذرانده است

 :ديمفلوم، توجه کن

ر رفتارها باش ند، چ ون   ن طويا يرايد هذيرند، نبايگيقرار م يتيريکه در سطوح مد يافراد» -

ن رفتارها را از خود نشان ندهند از قافو ه مق ب   يرسند که اگر ا يجه مين نتيگران هم به ايد

 .«مانند يم

، مخصوص اً  [يتيريمد يبانيم هشتيبه حر]کنند ين رفتارها استقبال ميکه از ا يافراد يابيراه» -

 .«کنديجاد ميگر ايدت را در افراد يدن به موقعي، طمع رسيتيريدر سطوح کلان مد

 .«ن گوش بدهديرير است که به حرف افراد خودشيک مدين ضعف يا» -

 .«زدن کمتر است رنبياقت باشد، زيو ل يستگيت بر اساف شايريره مدياگر دا» -

د، ينيخوشم م ينيريمن از خودش. ميندار يو اجتمام ياخلاق اسلام[ رانيمد]از ما  يبعا» -

 .«کنديجه فرد هم تکرار ميدر نت

، نف اق در  يوص ف  طبق ة ن ي  بر اس اف ا : ياسيو سکوت س  بر فرهنگ سوت يمفهوم مبتن( ه

                                                           

در ) whistle blowingو ( دهيصدا و در اصطلاح ابراز نزادانة مق يدر لغت به معنا) voiceن واژه را از اصطلاحات يا.   

 .مياخذ کرد( يدن در سوت و در اصطلاح افشاگريدم يلغت به معنا

       يتيريمد يهرورچاهووف     

 سازمان     
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طوبان ة اما ا در س ازمان    نف ع  يزيس ت و ه م  ينينش  اجتماع هم ينگينلاد»سازمان مبارت است از 

ب ه  . ق رار دارد  يدر سطح س ازمان  يز، مرز ادراکين طبقه نيدر ا. «(کارانهکاسبمحترمانة  يزيست هم)

دن ي  فرهن گ د  ينگينف اق در س ازمان در نل اد    ن س طح، يکنندگان در هژوها، در اشارکتزمم م

ها ن زد دارن دگان     ان نني، و بيمقتا يطيهم، در شرا يا روياوردن هيگر و دم برنيکدي يهايکاست

 .شه داردير يا گروهي يا دفع ضرر شخصيگر، با هدف جوب منافع يد يط مقتايمنافع، در شرا
 
 

 
 
 

 ياسيبر فرهنگ سوت و سکوت س يمفهوم مبتن يساختار آگاه. 5شکل 

فرهن گ س وت و س کوت    » يو اف ق درون   « سازمان» يرونيافق بن طبقه، ي، در ا ة شکل يبر ها

را فق ط ب ه فن ون    ين طبقه افزوده است، زيا يادراک يدگيچيسازمان، بر ه يرونيافق ب. است« ياسيس

ز از نظ ر  ي  ساز نفاق در س ازمان را ن  نهيبوکه فرهنگ زم هردازد،يفرد نم يهايژگيا ويت ي، نيرفتار

ن ي  ن ة ا يکنندگان ه ژوها در زم گرفته با مشارکت انجام يهااز مصاحبه يقيبه مصاد. گذرانده است

 :ديمفلوم، توجه کن

زند، اما چ ون  يرنبم را ميخندد و هشت سر من ز  يمن م يدانم که همکارم جوو يم لاً من م... »

 .«نورم يا نمي، به رو(ر اوستيکارم گ)وابسته به اوست کارم  ييک جاي

م؛ ييگ و يدر طرف هست، ب ه او نم    يبيکه راه داشته باشد، اگر م يين طور است که تا ننجايا»

م تا دشمنمان نشود و ک ار دس تمان نده د؛    ييگويست، به او نميم با ما رو راست نيدانياگر م يحت

 .«ميزنيرنبا را ميد، به وقتا زيايا بياگر هم ه...  ميبالاخره در دانشگاه به او کار دار

 جهينت يفضا

زدادن ي  ت تميم نفاق در سازمان قابويا مفاهي يطبقات وصف يبرا يدگيچيهن مطالعه، سه سطح يدر ا

 : اند از مبارت يدگيچيب هيکردن دارند که به ترت و مرتب

 ياسيفرهنگ سوت و سکوت س

 سازمان   
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گ ران  يد يرهردازيت تص و يريدن سطح، نفاق در س ازمان ب ه دو ف ن م     يدر ا: يفنون رفتار.  

 ل داده شده است؛يتقو( کردن تيو سعا ينيريخودش)

فع ال   يه ا يژگ  يطوبانة مستتر فرد و وت نفعين سطح، نفاق در سازمان در قالب نيدر ا: فرد.  

ل ما و س ازمان ب ه رجح ان     يشود، لذا نفاق در سازمان مرهون تمايسالوسانة فرد درک م

ت ي  گذاش تن ب ر ن   ن س رهوش يخود بر منافع سازمان در م   يا گروهي يمنافع شخص يممو

توس ط ف رد    ياسيس يرکارکرديغ يفعال رفتارها يريادگيو  يشيرفتار خود و خودها ياصو

 سوءاستفاده اوست؛ يبرا

ن مطالع ه  ي  ن سطح ادراک نفاق در س ازمان در ا يتردهيچين سطح که در واقع هيدر ا: سازمان. 9

فرد در روابط درک ش ده اس ت، ب ه     يهايژگيت و وي، نيتارنکه فنون رفياست، ملاوه بر ا

 . ز توجه شده استيبسترساز نفاق در سازمان ن يو فرهنگ سازمان يتيريند مديفرا

 يمراتب  جه روش سوس وه ينت يل فاايتشک ين مطالعه برايادشده، در اي يها حيبا توجه به توض

خ اص از نف اق در    يدهن دة مفل وم  نشان کيگانه را که هر هنج يکار گرفته شده و طبقات وصف به

 6جه و ش کل  ينت يفاا  جدول . ميمرتب و به هم مرتبط کرد يدگيچيب هيسازمان هستند، به ترت

 .ا داده استينن را نما يمينمود ترس
 

 دة نفاق در سازمانيمتفاوت ادراک پد يهاوهيش يبرا جهينت يفضا. 1جدول 

 ري، عنصر متغيدرونافق  ، عنصر ثابتيافق درون يرونيافق ب

 يرهردازيت تصويريفنون مد.   يفنون رفتار
 ينيريخودش( الف

 ت کردنيسعا( ب

 فرد

 طوبانة مستمرت نفعين.  

 حفظ مقام( الف

 مقام يارتقا( ب

 يجوب منافع ماد( ج

 فعال سالوسانة فرد يهايژگيو. 9
 يشيخودها( الف

  يسايس يرکارکرديغ يرفتارها يريادگي( ب

 سازمان
  يتيريمد يهرورچاهووف. 8

  ياسيفرهنگ سوت و سکوت س.  
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 دة نفاق در سازمانيمتفاوت ادراک پد يهاوهيش يبرا يمراتبجة سلسلهينت ينمود فضا. 6شکل 

 جهيبحث و نت

کش ور   يهااز دانشگاه يکي ياماا يها افتيم و دريمفاه يبندن هژوها با هدف کاوش و طبقهيا

 يراهبرد هژوهش   يريکارگ دة نفاق در سازمان، با بهياز هد( رانيو مد يئت موميرهي، غيومئت ميه)

. ده نزد افراد مورد مطالعه انج ام گرف ت  ين هديتر از مفلوم اقيمم يل به درکين ي، برايدارنگاريهد

 :افت شد کهين دريشده چن بر اساف طبقات کاوش

، نفاق در سازمان مبارت است «يرهردازيت تصويريمد يفنون رفتار»بر  يطبق مفلوم مبتن( الف

نف اق در س ازمان در   . س ازمان  يگران نزد اماايکردن د تيو سعا ينيريفنون خودش يريکارگ از به

 يرهردازيت تص و يريدو ف ن م د   يريک ارگ  است و به ب ه  يمرتبط با فنون رفتار ين طبقه، مفلوميا

ن س طح، نف اق   ي، در ايعني کند، ياشاره م( سازمان يگران نزد اماايکردن د تيو سعا ينيريخودش)
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کردن ن زد   جذاب جووه يکه گاه خود را در قالب تلاش برا يدارد، به نحو يدر سازمان بروز رفتار

 يگران نزد اما ا يد يهايوب و کاستيانه نشکارکردن ميسازمان، و گاه در قالب مخف يگر اماايد

 . کنديسازمان  اهر م

ن يب ه هم   . ن گونه رفتار، جوب نظر م بت و نفوذ در مخاطب استيادادن  هدف منافق از انجام

ن ژاد و همک اران،    يه ادو )دانن د  ينژاد و همکارانا، نفاق را برابرنلاد خودشيريني م يل، هادويدل

در هژوها خود نش ان داده بودن د ک ه    ( 933 )نژاد و همکاران  يز هادويتر نايه(. 38، ص933 

 يطوبانة چندسويه در اما ا زياده يبت ميل به مديريت تصويرهردازاجا ياز راهبردها يچگونه يک

ه ايي  گر نگ رش که در نن، کنا ياست، به نحو يفردمنافقانه در ارتباطات بين يسازمان، رفتارها

دهد ک ه  يمخاطبان خود ارائه م يهامتفاوت و گاه متناق ، اما مسامد، متناسب و سازگار با نگرش

 .است يخودشيرين ياها بر از نن يکم يک دست

 ينيريدانش گاه، نف اق در س ازمان را خودش      ياز اماا ين هژوها، گروهيا يهاافتهيمطابق با 

ک ردن   تيها س عا  ست، بوکه ننين دسته از رفتارها نيها منحصر به ا ده نزد ننين هديکن ايل. داننديم

از فن ون   يک  ي، که ينيرينلا خودشت ها نه گر، به زمم ننيبه مبارت د. داننديز نفاق در سازمان ميرا ن

شود، يکار گرفته م گران بهيکردن نزد د خوب جووه يطوبانه است و براادهيز يرهردازيت تصويريمد

از فن ون   يک  يز، ک ه  ي  ک ردن ن تيتوان نف اق را ب ه س عا   يگر نفاق در سازمان است، بوکه متيروا

س ازمان   يگر اماايکردن نزد دوهممانعت از بد جو ياست و برا يمحافظت يرهردازيت تصويريمد

ف رد   يعن  يدانس ت،   ينيريخودش يز در راستايکردن را ن تيد بتوان سعايگرچه شا. ل دادياست، تقو

 . خود را اثبات کند يگريد يکند تا با نفيت ميسعا

ل ي  مب ارت اس ت از تما   ، نفاق در سازمان«طوبانة مستتر فردت نفعين»بر  يمبتنطبق مفلوم ( ب

ن يخ ود ب ر من افع س ازمان در م       يا گروه  ي   يمن افع شخص    يان ب ه رجح ان ممو    ماو سازم

 . رفتار خود يت اصويگذاشتن بر ن سرهوش

ک س طح  ي  جه و در ينت يکردن به منوان هستة فاا تيو هم سعا ينيرينکه هم خودشينظر به ا

ن مفلوم از نفاق ياطوبانة مستتر فرد در نن قرار دارند، ت نفعين يتر از سطح فرد که طبقة وصفنييها
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 ين دو ف ن رفت ار  يرا ايکند ز يدة مورد مطالعه نزد فرد به نن توجه ميت هديدر سازمان، از منظر غا

ش وند  يدر س ازمان قوم داد م     ياس  يس ياند که خود جزء رفتارها يرهردازيت تصويريدر زمرة مد

(Rosenfeld et al., 1995). 

، نف اق در س ازمان مب ارت اس ت از     «فعال سالوسانة ف رد  يهايژگيو»بر  يمبتنطبق مفلوم ( ج

 يرک ارکرد يغ يفع ال رفتاره ا   يريادگي   و يشيفعال سالوسانة ماو سازمان در خودها يهايژگيو

ز ي  ش تر ن يه. ق رار دارد  يدر س طح ف رد   يز، م رز ادراک   ي  ن طبقه نيدر ا. سوءاستفاده يبرا ياسيس

ن ينخس ت )ه ي  گ ران اول در هژوها خود نشان داده بودند ک ه ک نا  ( 933 )نژاد و همکاران  يهادو

از ( ورزن د يمنافقانه مبادرت م   يخود به رفتارها يا گروهي يل به اهداف شخصين يکه برا يافراد

ه در ي  لگ ران او رو ک نا افراد دنباله)ه يگران ثانوشدن مامل، و کنا يبر شرط يمبتن يريادگيق يطر

ن رفتاره ا  ي  ب روز ا  يش ده ب را   ، از بستر فراهمياجتمام يريادگيق ياز طر( منافقانه يابراز رفتارها

نک ه ه ر دو گ روه واج د     يبه م لاوه ا . طوبانة خود نائل شوندات نفعيکنند تا به منويسوءاستفاده م

ننچه م ا  . ب دهنديا فرها ر سازمان، نن ينزد اماا يگريتوانند با بازيهستند و م ييبالا يشيخودها

ن درک از نف اق در س ازمان،   ي  م نن است که باورمندان به ايکنيکشف م ين طبقة وصفيبر اساف ا

 يان واع گون اگون رفتاره ا    يريادگي  ک ردن و   چل ره م و    يه ا تين قابوينفاق را بر اساف هم

 . شناسنديم ن رفتارهايخود در ا يمختوف و افزودن بر درجة خبرگ يهاتيبکارانه در موقعيفر

نفاق در سازمان در  ييشود که گويافت مين دريسطح فرد، چن يت به دو طبقة مفلوميبا منا( د

ن ک ار لازم اس ت ف رد در    ي  ا ياس ت و ب را   يا گروه  ي  و  يش تر ف رد  يجوب منافع ب يباطن برا

کن يکردن چلره نزد افراد مختوف، اه داف خ ود را دنب ال کن د، ل       گوناگون با مو  يها تيموقع

 ينيريمختوف خودش يهاد دائماً روشين، فرد بايبنابرا. ندير به هدف بنشيست که همواره تين نيچن

دانس ت   ييه ا  ج متناق  هژوهايبر نتا ين موضوع را شاهديد بتوان هميشا. رديت را فراگيو سعا

 Wayne & Ferris, 1990, p.488; Cardy)اند  کرده يرا بررس کارکنان يبرا ينيريخودش يامدهايکه ه

& Dobbins, 1986, p.672; Pandy, 1981, p.65;  Judge & Bretz, 1994, p.44; Martin, 1987, 

p.425; Thacker & Wayne, 1995, p.748; Aryee et al., 1996, p.203; Judge & Bretz, 1994, 

p.44 .) 
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ن د  يفرا در س ازمان مب ارت اس ت از    ، نف اق «يتيريم د  يهرورچاهووف»بر يطبق مفلوم مبتن( ه

در . تيريمد يهرورش طبقة متموق به منوان کمربند حام يت سازمان برايريهدفمند مد يبسترساز

ط ياز ش را  يکي( 933 )نژاد و همکاران  يهادو. قرار دارد يدر سطح سازمان ين طبقه، مرز ادراکيا

ب ر مبادل ة    يتن  مب يدر سازمان را رهب ر  يفردنيمنافقانه در ارتباطات ب يمؤثر در رفتارها يتيريمد

از کارکن ان را ي ار غ ار،     يت سازمان گروهيريرهبر با اماا قومداد کرده بودند که بر اساف نن، مد

هيرامون  يجوب حمايت اين کمربند امنيت يدهد و برايخود قرار م يو مدافع حريم فرمانران يخود

انج ام   يدر س طح س ازمان  ک ه   يتيريند م د ين فرايا. کنديم يو معنو يماد يها هشتيبان خود، از نن

ک ه نف س    يط ور  کنندگان هژوها رقم زده است، بهمشارکت يبرخ يرا برا يگريرد، نگاه ديگ يم

ت يرينکه اگر م د يند هرورش نفاق در سازمان، ضمن ايفرا يعنيت، يريمد ياز سو يهرورچاهووف

ن ب ا نف اق   يرا مج   ن س نخ ادراک از نف اق  ي  د ايز داشته باشد، باية مدالت نيسازمان نزد مموم دام

شان، گاه در سازمان يبه زمم ا. س و شان به نن اشاره کردنديدانست که نرگر ياشدهادراک يسازمان

شود، فاصوة بسياري وج ود دارد، از  شود و ننچه در ممل به کار گرفته ميبين ننچه در لفظ ادما مي

ن د  يگو يها و اصولي سخن مزشاين رو شاهد نن هستيم که مديران و امااي سازمان از باورها، ار

در ه ر  . (Argyris & Schon, 1974, p.6)که در ممل با رفتار ايشان هيچ همخواني و انطباقي ن دارد  

ن ناسازگاري بين قول و ممل مديران ارشد سازمان را بزرگنم ايي  يرفت که کارکنان ايد هذيحال، با

 يدرون   ينفاق را به منوان نفاق سازمانن گونه يچارت ا. (Deal & Kennedy, 1982, p.33)کنند يم

و والدو در توجيه مو ت ب روز نن، نف اق را تجو ي همجوش ي       (Charette, 2006, p.68)کند ياد مي

بودن اين دو از ي ک س و، و    ، هيچيدگي و چندساحتييبه زمم و. دانددموکراسي و بوروکراسي مي

 ,Waldo)ش ود  روز نفاق در س ازمان م ي  ها در بيشتر مواقع از سوي ديگر، موجب ب نيز واگرايي نن

1977, p.16) .دان د  ز در تبيين انديشة والدو، رخداد نفاق در سازمان را به اين س بب م ي  يگاثروپ ن

ح ال  . که دموکراسي در سازمان طوري طراحي شده است که با مديريت سازمان تطابق داشته باشد

اين دوگانگي، مدير را دچ ار  . زمان قرار داردسالار سامردم يهاننکه مدير مميقاً در چارچوب نظام

افتة هژوها ماست ک ه مب دأ   يهمراستا با  ين استدلاليچن. (Gawthrop, 1997, p.205)کند نفاق مي
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سالار هرور،  اهراً مردمداند و رفتار او را منافقانه، منافقيت سازمان ميرين نفاق را در سازمان، مديا

 .رديگ يدر نظر م يسالارمردم ياهباطناً در تااد با ارزش يول

در س ازمان مب ارت اس ت از     ، نف اق «ياسيفرهنگ سوت و سکوت س»بر  يطبق مفلوم مبتن( و

محترمان ة   يزيس ت ه م )طوبان ة اما ا در س ازمان    نف ع  يزيس ت و ه م  ينينش  اجتماع ه م  ينگينلاد

ن س طح، نف اق در   ي  در ا. ق رار دارد  يدر سطح سازمان يز، مرز ادراکين طبقه نيدر ا(. کارانه کاسب

 يطيهم، در ش را  يا روياوردن هيگر و دم برنيکدي يها يدن کاستيفرهنگ د ينگيسازمان در نلاد

ا دفع ضرر يگر، با هدف جوب منافع يد يط مقتايها نزد دارندگان منافع، در شرا ان نني، و بيمقتا

ود ض من اش اره ب ه    در هژوها خ  ( 933 )نژاد و همکاران يهادو .شه داردير يا گروهي يشخص

م ؤثر در   يط س ازمان ياز ش را  يک  يس ازمان م ورد مطالع ة خ ود،      ين امااياز ارتباطات ب يسنخ

 ياس  يبر مداهنة س يمبتن يفردنيدر سازمان را ارتباطات ب يفردنيمنافقانه در ارتباطات ب يرفتارها

 يگ ر اما ا  يه دک ه ب    يازي  ن گونه ارتباطات، ماو سازمان به س بب ن يبر اساف ا. شمرده بودند

م يان نقادانه، مستقيکند تا ننجا که ممکن است از بينه تلاش ميکند، هر نيسازمان در خود ادراک م

و  يها تا ننجا که به نفع ا هس ت، خ وددار    سازمان نزد نن يگر اماايد يها يکاست يا رويو ه

سازمان ک ه   ياماا انيم يفردنين ارتباطات بيچن ينگين هژوها از نلاديما در ا. کند يهوشچشم

ن ما و  يالبته هم  . ميکنياد مي ياسيابند، به فرهنگ سکوت سييگرانه توسعه محساب ياهيبا روح

ت يگ ران س عا  يحسابگر سازمان، ننجا که نفعا اقتاا کند، حاضر است در خفا و نبود فرد، ن زد د 

ام ا ب ه س بب     افراد را در س ازمان ب ه   اهر هم دل،     ين فرهنگيچن(. ياسيفرهنگ سوت س)کنند 

روش ن اس ت ک ه    . دهديگاه هرورش ميز گاه و بي، در باطن در ستيا گروهي يت منافع شخصياولو

 .در سازمان است يفردنيمنافقانه در ارتباطات ب يرفتارها ين فرهنگ، تجويا

 شنهادهايپ

 : شود ير مطرح مياجرايي به شرح ز يو هيشنلادها يضمن ياز خلال نتايج، کاربردها

طوبانة مستتر ت نفعي، نيرهردازيت تصويريمد يبر فنون رفتار يمبتن ية طبقات وصفيها بر( الف

 يسازمان نسبت به اج را  يت منابع انسانيريسته است مديفعال سالوسانة فرد، شا يهايژگيفرد و و
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کردن،  تيو سعا ينيريکم محدود به خودش ، دستيرهردازيت تصويرياستاندارد فنون مد يهانزمون

اس تخدام، مب ادرت و در    يمتقاض   يانس ان  يرويد بر نيان اماا، با تأکي، ميشيسم و خودهايولايماک

ا  را يکنند، جانب احتينزمون را کسب م يها ند نمرهياز برن ييکه حد بالا يقبال نن دسته از افراد

 . ت کنديرما

صدق  يرساست مراجع نا ر به بر ي، ضروريتيريمد يهروربر چاهووف يطبق مفلوم مبتن( ب

د يي  از نفاق در سازمان مورد مطالع ه بپردازن د و در ص ورت تأ    ياشدهر ادراکين تصويو کذب چن

ت يرين ص ورت، م د  ي  ر ايدر غ. سازمان اقدام کنند يتيريدر ردة مد يارات سازندهيين ملم، به تغيا

س ازمان   ت س اختار ي  ان خ ود و کارکن ان در کو  يت ميو شفاف يا امتمادسازيارشد سازمان با افزا

 . ادراک مزبور از نزد صاحبانا در سازمان مبادرت کنند يجي، به خوع تدر(يو ممود يافق)

و نق د   يتک امو ج اد بس تر ه م   ي، اياس  يفرهنگ سوت و س کوت س  يبر اساف طبقة وصف( ج

 يت س ازمان ض رور  يري، توس ط م د  يشبرد منافع مشترک و سازمانيه يدوستانة امور و نه افراد برا

ابد تا امتماد يت و توسعه يريج و از مموکرد مديتدر نقد همدلانه به يوجه کرد که فااد تيبا. است

 .ر شوديفراگ( رانيان کارکنان و مديامتماد م) يو ممود( گريکديامتماد کارکنان به ) يافق يفردنيب

 :شوندير مطرح ميبه شرح ز ييشنلادهاي، هينت يهاهژوها يبرا

شدة نفاق در س ازمان  گانة ادراکهنج يهاگونه يابيارز يبرا يشيمايه يادادن مطالعه انجام( الف

 ها؛دگاهيک از ديت هر يصحت و سقم واقع يمورد مطالعه با هدف بررس

و ح ذف   ييب ا ه دف شناس ا    يهژوه  اقدام يفيدر چارچوب راهبرد ک يدادن هژوهش انجام( ب

ش دة نف اق در   گان ة ادراک هنج يها دگاهيک از ديموجد هر  يا واقعي يموامل ذهن يجيتدر

 سازمان مورد مطالعه؛ 

 .هاافتهيسة يگر و مقايد يدادن هژوها در قومرو مکان انجام( ج
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