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Abstract A R T I C L E I N F O 

The current research has been carried out with the aim of 

designing a concept model of the dark aspects of the phenomenon 

of organizational myth based on religious teachings. The current 

research is qualitative and based on data theorizing. The data was 

collected through an in-depth semi-structured interview among 10 

experts in the field of dark aspects of the phenomenon of 

organizational myths based on religious teachings. The samples 

were selected and collected by sampling method. Data analysis 

was done according to (Corbin and Strauss, 2015) using 

MAXQDA 2020 software in three stages of open, central and 

selective coding. In order to identify the dimensions and 

components of the dark aspects of the phenomenon of 

organizational myth based on religious teachings, in-depth 

interviews were conducted with specialists and managers of Yazd 

University of Medical Sciences. The research model was 

extracted based on the identification of 1015 open codes, linking 

the codes to 215 concepts and 31 main categories (in 12 

categories). 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

The study and investigation of the dark aspects of 

the phenomenon of organizational myth is a 

young field that has attracted the attention of 

many scientists and researchers in the last two 

decades, and many have defined or classified this 

category. This field has a wide range of behaviors 

that have crossed the norms and standards. 

Therefore, considering this theme, the dark 

aspects of the phenomenon of organizational 

myth can have a positive or negative aspect (Siq 

and Washit, 2021: 164). Employment is an 

inevitable necessity for the continuation of life 

and the survival of society. It is the undisputed 

right of every human being to freely choose a job. 

On the other hand, choosing a job is a 

multifaceted and complex process that includes 

all areas of an individual's life. Psychoanalytic 

theory makes an important contribution to 

theories of career development by adding 

unconscious dimensions to job choice (Normijati 

et al., 2021). Brill (1949) considers unconscious 

motivations to be the basis of all behavior, 

including career choice. In his opinion, career 

choice is an area of behavior in which society 

allows an individual to combine the principles of 

pleasure and reality. 

 

Methodology 

Considering the main purpose of this research, 

which is to design a conceptual model of the dark 

aspects of the phenomenon of organizational 

myth based on religious teachings, the researchers 

found that the appropriate research method to 

answer the main research question should be 

exploratory in order to be able to meet the 

research objectives. However, since the 

dimensions and components of the dark aspects 

of the phenomenon of organizational myth based 

on religious teachings were not clear, the 

researcher could not use the quantitative method, 

so the qualitative method was used. Considering 

that the researcher is trying to provide a model for 

the dark aspects of the phenomenon of 

organizational myth based on religious teachings 

at Shahid Sadoughi University of Medical 

Sciences in Yazd. He has chosen a qualitative 

research method. Among qualitative methods, 

since the "grounded theory" or "grounded data" 

method is a method that, in addition to 

determining the general structure of the 

phenomenon under consideration, presents a 

general theory about the subject by providing an 

analytical approach and establishing a 

relationship between the main structure and the 

process of action/interaction, such a qualitative 

method has been chosen to conduct the research. 

Therefore, to achieve a systematic pattern, the 

Strauss and Corbin method should be used. Based 

on this method, all data are presented in the form 

of a conceptual model that includes 6 sections: 

causal conditions, background conditions, 

intervening conditions, consequences, and 

strategies about the central phenomenon. The 

participants of this study were 10 experts and 

specialists in the field of the dark aspects of the 

phenomenon of organizational myth based on 

religious teachings. The research sampling is 

based on the theoretical sampling method. The 

sample size continued until saturation was 

reached. 

 

Results and Conclusion 

The results of the study showed that the dark 

aspects of organizational myth include the 

creation of negative thoughts, inappropriate 

competition, deviation from organizational values 

and principles, and reduced trust and solidarity 

among organizational members. These aspects 

can weaken organizational performance and 

performance, increase tensions and reduce 

employee satisfaction, and instability in 

organizational culture. As a conclusion, the dark 

aspects of the organizational myth phenomenon 

can have very negative and unpleasant effects on 

organizational culture, performance, and 

performance. These aspects include deviation 

from values and principles, ignoring suggested 

opinions, promoting a culture of violence and 

pressure, excessive control and power, lack of 

interaction and transparency, inflexibility and 

helplessness, isolation and dependence, and 

reduced performance and capabilities. The results 

of this study are consistent with the findings of 

Bavandpour and Zahedi (2017), who showed that 

individual factors (cognitive and personality 

characteristics of individuals), group (interactions 

of individuals), organizational (including 

structure, processes and tasks), and environmental 

(including cultural factors, resources, legal and 

power and politics) are effective in the emergence 

of the dark aspects of the organization. Asadi's 

(2017) findings showed that the influence of myth 

has existed everywhere in the life of traditional 

humans and this effect can also be found in the 

common man and thinker of the modern era. 
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Because today's man is the same technomancer 

rebel and the same Prometheus who rebels for 

greater knowledge and uses his emotions to 

crystallize greater awareness. And with the 

findings of Dashti et al. (1401) who showed that 

118 concepts from the open codes of the 

interviews were categorized into 24 subcategories 

and 12 main categories, which were placed in the 

form of a paradigm model in the form of six main 

categories, which are: causal conditions 

(organizational causes and individual causes), 

contextual (intra-organizational environment and 

extra-organizational environment), intervening 

(employee characteristics and manager 

characteristics), central phenomenon (dark 

aspects of the organization), strategies (personal 

development strategies and organizational level 

strategies) and consequences (individual, 

organizational and social consequences). The 

obtained model describes the dark aspects of the 

organization in the higher education system based 

on the theory of social interactionism in a deep 

and rich way. It is consistent and aligned. Every 

human being’s mind is made up of two parts: the 

conscious and the unconscious. Therefore, 

humans do many things voluntarily and many 

other things without wanting to. Every man and 

woman is connected to another element of the 

opposite sex in their being. These two images are 

related to the soul and the necessity of each 

person’s existence. The more a person is 

influenced by the unconscious, the more these 

images are manifested in him. Asghari Sarem et 

al. (2016) who showed that human resource 

managers of organizations need to develop 

employees by increasing their storytelling skills in 

themselves and the organization. And with the 

findings of Ganzin et al. (2014) who showed (1) 

the narrative and rhetorical devices used in 

speech, (2) the role and characteristics of a myth 

or hero’s journey in speech, and (3) the 

archetypes or “myths” of the myth that Jobs uses 

to narrate his journey on the Apple computer and 

in his broader life. This speech creates Jobs as a 

mythic hero and connects Jobs’ achievements to 

broader social myths. This chapter contributes to 

the study of process organizations by developing 

a process-oriented framework for understanding 

how myths are created and used to legitimize 

organizations. With the findings of Yazbanshenas 

and Aghaei (2019) who showed that human 

resource development is effective in the ability to 

confront the dark aspects of the organization. And 

with the findings of Escobar et al. (2019) who 

showed that it allows for the recognition of a set 

of values, beliefs, and ideologies that inscribe 

individuality in the organization, this study aims 

to provide a conceptual tool for organizational 

management by analyzing and interpreting myths 

in organizations. The said tool can be easily 

implemented, as demonstrated in its practical 

application to analyze innovation in the city of 

Medellín, Colombia. In the past, Medellín was 

associated with drug trafficking and destruction, 

and today it is known as the most innovative city 

in the world. With the findings of Sergão and 

Kratz (2022) who showed that in mastering the 

art of crisis, any organizational crisis becomes an 

existential crisis and the organizational myth is 

invoked to chart a course of action that ensures 

continued organizational cohesion around the 

values expressed in the myth. Since a new course 

of action is constrained by the logic of the myth, it 

does not disrupt the organization's distinctive 

character and historical heritage. Since the 

organizational myth, due to its symbolic nature, 

offers multiple frames of reference, it allows for 

the reprioritization and reinterpretation of its 

constituent values, thus providing a space for 

successful adaptation to new circumstances. Our 

findings contribute to the historical turn and the 

revival of old institutionalism in organizational 

studies. It is consistent and aligned. In justification 

of this, it can be stated that organizational leaders 

must be able to identify existing myths and use 

them as opportunities to enhance organizational 

culture and performance. They can prevent the 

negative effects of myths by improving 

communication, building motivation, and creating 

a culture based on organizational values and 

principles, and instead use them as a tool to 

advance organizational goals. 
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 : ید ی کل ی هاواژه
 یآموزه ها  ، یاسطوره سازمان

   ، مضمون لیتحل   ، ینید
 دیشه  یدانشگاه علوم پزشک

 .یصدوق

  ی بر آموزه ها  ی مبتن  یاسطوره سازمان  دهیپد  کیتار  یهامفهوم جنبه  ی الگو  ی حاضر با هدف طراح  ق یتحق
 ۀاست. داده ها با مصاحب  ادیداده بن  یپرداز  هیو از نوع نظر  یفیصورت گرفته است. پژوهش حاضر ک  ینید

م  مهین  قیعم از  از خبرگان حوزه جنبه  10انیساختمند  بر    یمبتن  یسازمان  رهاسطو  دهیپد   کیتار  یهانفر 
 ل یو تحل  ه یشدند. تجز  یانتخاب و گردآور  یریانجام گرفت. نمونه ها با روش نمونه گ  ینید  یآموزه ها

در سه مرحله    MAXQDA 2020( با استفاده از نرم افزار2015و استراوس،    نیداده ها به روش )کورب
محور  یکدگذار انتخاب  یباز،  برا  ی و  شد.   دهیپد  کیتار  یهاجنبه  یهامؤلفه   و ابعاد    ییشناسا  یانجام 

سازمان ها  یمبتن  یاسطوره  آموزه  مد  قیعم  یهامصاحبه  ینید  یبر  و  متخصصان  علوم    رانیبا  دانشگاه 
  215کدها به    یکد باز، ارتباط ده  1015  ییانجام شده است. مدل پژوهش بر اساس شناسا  زد،ی  یپزشک

 . دیطبقه( استخراج گرد 12)در یمقوله اصل 31مفهوم و 
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 مقدمه
  را در دو  ارییاست که توجه دانشمندان و پژوهشگران بس یحوزة جوان ، یاسطوره سازمان دهی پد  کیتار یهاجنبه یطالعه و بررسم

بس  ریاخ  ۀده و  است  کرده  تعر  نیا  اری،یبه خود جلب  را  کرده  طبقه  ای  فیمقوله  ا  بندی  ط  نیاند.  دارای  از    یعیوس  فیحوزه 

اسطوره   دهیپد  کیتار  یهامضمون، جنبه   نیبا در نظر گرفتن ا  ن،یااند. بنابر  رفتارهاست که از هنجارها و استانداردها عبور کرده

باشد   یمنف  ایمثبت    ۀ جنب  توانند  یم  یسازمان واشیت )  داشته  و  ادامه(.164:  1،2021سیق  برای  جامعه،    اشتغال  بقای  و  زندگی 

ضرورتی اجتناب ناپذیر است.حق مسلم هر انسانی است که شغلی را بطور آزادانه انتخاب نماید.از طرفی انتخاب شغل یک فرایند 

روان تحلیلگری، مشارکت مهمی را با نظریه   نظریه  چندوجهی و پیچیده است که تمام حوزه های زندگی فرد را شامل می شود

(  1949)3بریل (.  2،2021)نورمیجاتی و همکاران های رشد شغلی به وسیله ی افزودن ابعاد ناهشیار به انتخاب شغل برقرار می کند

انگیزه های ناهشیار را پایه و اساس تمام رفتارها از جمله انتخاب شغل می داند. به عقیده ی وی انتخاب شغل حوزه ای از رفتار 

ارضای نیازها در    ( نحوه1956)  4رو ترکیب کند. آنا  است که در آن جامعه به فرد اجازه می دهد تا اصول لذت و واقعیت را با هم

بوردین، نچمن و   (.22:  2017،  5کانر و همکاران)کودکی و سبک تربیتی والدین را در انتخاب شغل آینده ی افراد مؤثر می داند

عوامل  (.1400)وهاب زاده مقدم و همکاران،  را علت انتخاب شغل خاص می دانند  ( ارضای سائق های غریزی1969)  6سیگال

ها   سازمان  ناهشیار علاوه بر تأثیری که بر انتخاب شغل می گذارند، در ادامه دادن شغل و رفتارهای سازمانی تأثیر می گذارند.

با اهدافی خاص، گرد هم آمده اند و نقش هایی را ایفا می   متشکل از مجموعه ای از افراد هستند که طبق یک ساختار معین و

ها رسیدن به بهره وری و بازده مطلوب   سازمان ( گرچه هدف تشکیل کلیه2003)7فرانکلین  (.1398)ملک شاهی و همکاران،کنند

ها هم مانند افراد علائم نوروتیک را از    و محقق کردن اهداف سازمانی است اما این مسئله را نباید از یاد برد که گاهی سازمان

که این مهم نشأت   خود نشان می دهند که می تواند منجربه ناکامی برای کارکنان و کاهش تولید و کارایی برای سازمان شود

جامعه شناس تکاملی    9هربرت اسپنسر   .  (2017،  8)اولافسن و همکاران     است  یاسطوره سازمان  دهیپد  کیتار  یهاجنبه   گرفته از

و طرفدار داروینیسم اجتماعی، جامعه را یک ا ندام برتر می داند که از تکامل اندامهای فردی ایجاد شده است. او می گوید : »  

تقویت آدمهای بی ارزش به زیان آدم های ارزشمند، ستمکاری شدیدی است و این کار، یک نوع تدارك عمدی فلاکت برای  

کوشش کلی طبیعت، خلاص شدن از شر چنین آدم ها و پاك کردن جهان از (.10،2021)ال مددها و همکاران نسلهای آینده است

اگر آنها به اندازه ی کافی برای زندگی کردن شایستگی نداشته باشند  دن فضا برای آدم های شایسته است.لوث آنها و بارور کر

چنانچه این دیدگاه تکاملی و مبتنی بر تنازع بقا در روابط انسانی  (.1399)جعفری نیا و همکاران،  خواهند مرد و چه بهتر که بمیرند

پنهان رفتار انسان می    نیچه قدرت را تعیین کنندهو سازمانی رسوخ کند سرمنشأ بسیاری از تعارضات فردی و سازمانی خواهد بود.

داند و معتقد است هیچ دو انسانی با یکدیگر ارتباط برقرار نمی کنند مگر اینکه به صورت پنهان یا آشکار بخواهند قدرت خود را  

کرده    ریی: تصور من از علم در طول سالها تغدیگو  یم   (2006)11نسون جان جا(.1399)حسان و همکاران،به دیگری تحمیل کنند

  ق یاثبات حقا  یبرا  یکردم علم راه  ی: من قبلا فکر م  د یگو  یاست. او م  ریاساط  ۀمطالعه در رشت  لیاز آن به دل  یاست، بخش

  ق یاثبات حقا  یبه جا  میکن  یم  ی شترسعیکردم متوجه شدم که ما درعلم، ب  شترمطالعهیهرچه ب  یدر جهان است. ول  یمسلم و قطع

  ی بهتر که برا  نشیب  یها هستم، نه برا  تیواقع  یالگوها  نی. ما همواره دنبال بهترمیکن  یرا مدل ساز  تیقابل انکار، واقع  ریغ
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ب  دگاهیثابت کردن د الگو  یعلم  یالگو  کی  (.1398)رئیسی و ناستی زایی،خودمان  نش یو  که تلاش کند تمام    ست ین  یی خوب، 

  ی م  ینیب  شیجهان را پ  یشامدهایکه پ  ییرهایمتغ  دیبتواند کل  دیخوب با  یعلم  یالگو  کهرا داشته باشد؛ بل   تیواقع  کی  اتیجزئ

-می  کند  یکمک م  یجهان، به ما در سفر زندگ  ةباردر  یکاف  نشیب  ۀ خوب که با ارائ  ةاسطو  کیکند. درست مثل    ییکند، شناسا

تفس  یرا شکلسازمانی  اسطوره    رریکاس(.393:  1،2017توزان و همکاران ) دهند از    یم  ریاز  به ذات است و با آنکه  داند که قائم 

اسطوره ، هنر، زبان و علم را به گونه نماد   رریکاس(.  1400)مرشدی تنکابنی،کند  یم  انیخود را ب  یبرد ول  یبهره م  یعناصر ذهن

نه به معنا  یم اشارات و ترجمان تمث  یصورت محض  یداند “نماد  به کمک  به    یدلالت م  ی محقق  تیبر واقع  یلیکه  بلکه  کند 

بلکه    تیواقع  یدهاینه تقل  نیخاص نماد  یسازند پس صورت ها  یرا م  شیاز آن خو  یاز آنها جهان  کیکه هر    ییروهایمفهوم ن

سان به    نیگردد و بد  یم  لیتبد  یعقل  افتیموضوع در  کیبه    یواقع  زیتنها بواسطه آنهاست که هر چ  رایاند، ز  تیواقع  یاندام ها

  رگذار یاز عوامل تأث  یمتون اسلام  شود،یمحسوب م  ین ید  ۀکه جامع  ی رانیا  ۀدر جامع(.1399)ساعی و همکاران، دیآ  یفهم ما در م

  ر یسو و س  کیاز    شرفتهیو پ  یوامع غرببه ج  یاجمال  ینگاه و    دهند  یفردی را شکل م  رفتارهای  اند که  های فردی  بر ارزش

که آنها    کند  یمسئله را خاطرنشان م  نیا  گر،یجوامع از سوی د  نیدر ا  نیقوان  وضع  و  یمطالعات در غرب روی اسطوره سازمان

  ری یشگیبرای پ  ییراهکارها  ۀدر ارائ  ی سع  ، یسالم و پرورش  یو به طور کل  یاز تنش، اضطراب و نگران  عاری  ی طیبرای داشتن مح

که این امر ناشی   دندیجد  های  ها، در هر برهه از زمان شاهد بروز بحران  نبودن راه حل  ای  شهیر   لیبه دل  یدارند؛ ول  آنها  و رفع

»صِنفان اِذا صلََحا صَلَحت الاُمه و اذا    از اینرو خداوند در قرآن می فرماید  .است  یاسطوره سازماناز نابخردی سازمانی و عدم فهم  

 (. 36، ص1رسول الله؟ قال العلُماء و الرُؤساء« )خصال، ج ایمَن همُ  لیمه، قفسََدا فسََدت الاُ

 :ندیفرما ی اسلام )ص( م امبریراستا پ نیدر هم

المُسلم" اَعلمَُ بکتابِ الله و سنّه نب  یاَول  همیاَنّ ف  علمَُیَو هُوَ    نَیمَن استَعمَلَ عامِلاً مِن  فَقَد خانَ الله و رسُولَهُ و    هیّبذالک مِنه وَ 

 ( 10ج -نظام الحکم و الادارهف ،یهقی)ب "نیالمسُلم عَیجَم

کار    نیا  یوجود دارد که او برا  یمسلمانان، فرد  نیو بداند که در ب  اوردیرا بر سر کار ب  یمسلمانان، عامل کارگزار  نی)هرکس از ب

   کرده است(. انت یخ یامت اسلام عیآشکارتر است، آن کس به خدا و رسول خدا و جم امبریسزاوارتر و به کتاب خدا و سنت پ

 : ندفرمای یامام رضا )ع( م نچنیهم

)بحار،    ا«یو الدن  نیمن امر الد  هیلها لابد لهم ف  سیو رئ  میلا اجد فرقه من الفرق و لا مله من الملل بقوا و عاشوا الا بق  ی»ان

 (؛ 32، ص23ج

جنبه های موفقیت و باشند، مگر به وجود    داریموفق و پا  ،یکه در زندگ  میابی یرا نم  یگروه و ملت  چیمطالعه احوال بشر، ه  »در

 .د«ینما تیر یآنان را مد یو معنو یکه امر ماد اسطوره ای در زندگی کاری و شخصی

خداوند در قرآن و در تمامی برنامه های دینی می فرماید سازمان را باید محلی برای کارکردن و خدمت رساندن در نظر گرفت که  

جنبه تخریبی و منفی نداشته باشد و به کارکنان سازمان و ارباب رجوع از تمامی جنبه های کاری و سازمانی ضربه نزد به همین  

 است که محقق به دنبال حل آن است  دلیل شناخت فهم جنبه های تاریک اسطوره های سازمانی از جمله سوال ها و ضروریاتی

 پژوهش پیشینه و نظری مبانی
 های سازمانی  اسطوره  یگونه هاتعریف 

  ا ی  کیاز    ایو پو  ن یکننده، نماد  نییتب  یتیرواسازمانی  کند : » اسطوره    یم  فیتعر  نگونهیرا ا  های سازمانی  اسطوره(  2011)لوسادا  

رو مرجع  یشخص  دادیچند  با  العاده  سازمان  ییاستعلا  یخارق  تاردر یک  شهادت  از  فارغ  اسطوره  اجزا  یامجموعه   ،یخی.   یاز 

بر م  ریرناپذییتغ به مضام  توانیکه م  ردیگیرا در  را    ،یمتضاد، عاطف  ی تیداد و در معرض بحران قرار داد. شخص  لیتقل  نیآنها 

مفهوم   نیاگردد  ی برم  یجهان  ایمطلق، خاص    یآخرت شناس  ای  یشناس  هانیک  کیبه    شهیدهد و هم  یارائه م  ینییو آ  یکارکرد 

متنوع آنها را آغاز    یندهایو فرآ  ی اسطوره ا  اتیروا  عیبد  ب یو ترک  لیدهد تا تحل  ی همزمان و گسترده از اسطوره به منتقد اجازه م

 (. 2،2019)نل کند
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از جوامع کارکرد خود را   یاریو هنوز هم در بس  ابندی  یخاص نمود م   یاست که هر کدام به صورت  ی متفاوت  یرا گونه ها  اسطوره

  : از  عبارتند  ان گونه ها  آ  -1دارند  اعتبار و شخص  -4  شیاسطوره ک  -3  یاسطوره خاستگاه  -2  ینییاسطوره    -5  تیاسطوره 

 اسطوره فرجام

  1ینییاسطوره آ -1

است که کاهنان معابد کارگزار    ینییراه و آ  یایکهن گرفته شده، گو  یگونه از اسطوره ها که غالباً از کاخ ها و معابد شهرها  نیا

 گرفت با کلام و اوراد همراه بوده است.  یکاهنان انجام م نی که توسط ا ینییآ یآن بودند و کارها

 

   2یخاستگاه یاسطوره ها -2

شناخت  ای  یخاستگاه  یها  اسطوره ها  یعلت  شکل  ب  گرید  یاز  آن،  کارکرد  و  است  چ  ا یخاستگاه    انیاسطوره  هر   یزیعلت 

 (. 1398،  )ملک شاهی و همکاراناست

 3شیاسطوره ک -3

.  ردیگ  یو حالات قرار م  طیاست و کارکرد آن در جهت تداوم آن شرا  یا  ژهیو حالات و  طیکننده شرا  فیغالباً توص  شیک  اسطوره

سوم پس   دیو ع  انیاول از آغاز امکان بحران دیکه دو ع میفور دیفصح و ع دیسبت، ع دی، سه جشنواره ع ییمثلاً در دوره تک خدا

 هستند.  شیاز کارکرد اسطوره ک یینمودها ادیاع نیاز ا کی ر . هافتیاز اسارت در بابل رواج 

    4ت یاسطوره اعتبار شخص -4

  لیقهرمانان و مکان هاست چون تولد رمولوس و رموس، رستم، گ  یبرا  تیاعتبار و شخص  جادیاز اسطوره ها، ا  نگونهیا  کارکرد 

 گمش، هراکلس.

    5اسطوره فرجام -5

روا  نیا اسطوره،  از  رستاخ  یها  ت یگونه  و  فرجام  و  مرگ  از  پس  جهان  احوال  و  م   زیاوضاع  بازگو  را  و کنند  یجهان  )فتاحی 

 (. 1399همکاران،

  کند یم  انی ب ریز بی اسطوره را در جوامع مختلف به ترت یگونه ها ،(2008)ادهیال

 یهانیک نشیاسطوره آفر -1

 ها یماریو نقش آن در درمان ب نشیآفر یاسطوره ها -2

 جهان ییو دوباره زا دیتجد -3

 (.6،2021)هی و ژانگ  بازگشت به اصل -4

 پژوهش  نهیشیپ
به آثار   ی در توسعه منابع انسان  یسازمان یینقش داستان سرا  یرا تحت عنوان واکاو  ی قیتحق (1395  )صارم و همکاران    یاصغر  -

منف و  داستان  از جمله حکا  سرایی  داستان  ی مثبت  قالب سازمان   اقسام آن در  و    ،ی اخلاق  تیو  افسانه، قصه  اسطوره،  حماسه، 

مهارت داستان    شافزای   با  تا  است   لازم  ها سازمان  یمسئولان منابع انسان  انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد   یالیداستان خ

 .در خود و سازمان به توسعه کارکنان مبادرت ورزند ییسرا

که    انجام داد. نتایج این تحقیق نشان داد  انسان و اسطوره در عصر حاضر  یعنوان بازشناس( تحقیقی را تحت  1396)  یاسد  -

  افت؛ی  توان یم  ز ین نیو متفکر عصر نو  یرا در انسان عام  ریتاث  نیوجود داشته و ا  یانسان سنت  زندگی  جای نفوذ اسطوره در جای
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و احساسات   کند ی م  انیعص  شتر،بی  شناخت  برای  کره  اسرت   ای پرومته  انتکنومدار و هم  انگریهمان عص  یچرا که انسان امروز

 .   دبر یبه کار م شتریب یخود را در جهت تبلور آگاه

 ن یا جیانجام دادند. نتا تاریک سازمان های عوامل تأثیرگذاری بر ظهور جنبه را تحت عنوان یقیتحق (1396)باوندپور و زاهدی  -

فرایندها   شامل ساختار،)و سازمانی  (تعاملات افراد)گروهی(های شناختی و شخصیتی افراد ویژگی)عوامل فردی  نشان داد قیتحق

 تاریک سازمان مؤثرند های بر ظهور جنبه (شامل عوامل فرهنگری،منابع، قانونی و قردرت و سیاست)و محیطری  (و وظایف

 ی اجتماع  ییگراتعامل  هیبر نظر  یسازمان مبتن  کیتار  یهاارائه مدل جنبهعنوان    را تحت  یقی( تحق1401و همکاران )  دشتی    -

عال آموزش  نظام  داد  یدر  نتاندانجام  داد  قیتحق  نیا  جی.  از کدها  118تعداد    نشان  قالب  باز مصاحبه  یمفهوم  مقوله   24ها در 

از:  قرار گرفتند که عبارت  یدر قالب شش طبقه اصل  یمی صورت مدل پاراداشدند که به   یبنددسته   یمقوله اصل  12و    یفرع اند 

کارکنان   یهایژگ ی)و  گرخله (، مدایسازمانبرون   طیو مح  یسازماندرون  طی)مح  یانهی(، زمیو علل فرد  ی)علل سازمان  یعل  طیشرا

و پدرانیمد  یهایژگیو  )راهبردها یسازمان  کیتار  یها)جنبه  یمحور  دهی(،  راهبردها  فرد  ی(،  راهبردها  یتوسعه  سطح   یو 

به یو اجتماع  ی سازمان  ،ی فرد  یامدها ی)پ  امدهای( و پیسازمان   ی سازمان در نظام آموزش عال  کیتار  یهاآمده، جنبهدست(. مدل 

  .کندی م فیتوص یو غن  قیصورت عمرا به   یاجتماع ییگراتعامل ه یربر نظ یمبتن

افسانه ها  جادیا  یرا تحت عنوان چگونگ  یق یتحق  (2014)  1و همکاران   نیگانز  - تداوم   ی سازمان  یها  ط یدر مح  یسازمان  یو 

 کیسفر    یهایژگی( نقش و و2مورد استفاده در گفتار، )  یو بلاغ  ییروا  ی( ابزارها1نشان داد )  قیتحق  نیا  جیانجام دادند. نتا

اپل و در    انه یسفر خود در را  تیروا  ی که جابز برا  یااسطوره   «یها»اسطوره  ای( کهن الگوها  3قهرمان در گفتار، و )  ایاسطوره  

مگسترده  یزندگ استفاده  آنها  از  خود  اکندیتر  عنوان    ی سخنران  نی.  به  را  ا  کیجابز  اسطوره  م  ی قهرمان  و    یخلق  کند 

به اسطوره ها  یدستاوردها را  ا  یتر مرتبط م  تردهگس  یاجتماع  یجابز    ی برا  ندمحوریچارچوب فرآ  کیفصل با توسعه    نیکند. 

 کند یکمک م یندیبه مطالعات سازمان فرآ ها،کردن سازمان یقانون یها براو استفاده از افسانه  جادیا ی درك چگونگ

  جیانجام دادند. نتا  کنندی م  انیرا ب  ییهاها داستان ها در سازماناسطوره   را تحت عنوان   یق یتحق  (2019)  2اسکوبار و همکاران   -

مجموعه   قیتحق  نیا شناخت  امکان  که  داد  ارزش   یانشان  ااز  و  باورها  م  ییهایدئولوژیها،  فراهم  فرد  کنندیرا  در    تیکه  را 

ها ها در سازمان اسطوره  ریو تفس  لیبا تحل  ی زمانسا  تی ریمد  یبرا  یمفهوم  ی مطالعه ارائه ابزار  نیهدف ا  کنند،ی سازمان حک م

در    ینوآور  لیو تحل  ه یتجز  یآن برا  یکرد، همانطور که در کاربرد عمل  یساز  ادهیپ  یتوان به راحت  یاست. ابزار گفته شده را م

  نیبه عنوان نوآورتر زههمراه بود و امرو بیبا قاچاق مواد مخدر و تخر نینشان داده شده است. در گذشته، مدل ایکلمب ن،یشهر مدل

 . شود یشهر جهان شناخته م

نشان    ق یتحق  نی ا  جیانجام دادند. نتا  ی در تداوم سازمان  ی را تحت عنوان نقش اسطوره سازمان  ی قی تحق  (2022)  3سرگوا و کراتز   -

بر هنر بحران، هر بحران سازمان  ر یمس  میترس  یبرا   یشود و اسطوره سازمان  یم  لیتبد  یبحران وجود  کیبه    یداد در تسلط 

  یی . از آنجاردیگ یکند، مورد استناد قرار م  یم نیشده در اسطوره را تضم انیب یمستمر حول ارزش ها یکه انسجام سازمان یعمل

کند. از    ی سازمان را مختل نم  یخیتار  راثیو م  زیمتما  ت یشود، شخص  ی با منطق اسطوره محدود م  یعمل  دیجد  ریمس  کیکه  

ارائه م  یمرجع متعدد  یخود، چارچوب ها   نینماد  تیماه  لیبه دل  ،یکه اسطوره سازمان  ییآنجا   یبند  تیدهد، امکان اولو  یرا 

  طیبا شرا  زیآم  تی موفق  یسازگار  یراب  ییفضا  جهیکند و در نت  یم  راهمدهنده آن را ف  لیتشک  یمجدد ارزش ها  ریمجدد و تفس

 کند. ی کمک م یدر مطالعات سازمان یمیقد یینهادگرا  یایو اح یخیما به چرخش تار یها افتهیکند.  یفراهم م دیجد

 پژوهش  شناسیروش
 ی بر آموزه ها  یمبتن  یاسطوره سازمان  دهیپد  کیتار  یها مفهوم جنبه   یالگو  یپژوهش که همان طراح  نیا  یباتوجه به هدف اصل

برا  یکه روش پژوهش  افتندیاست، پژوهشگران در  ینید به سؤال اصل  یمناسب  با  یپاسخ  تا قابلیت    یاکتشاف  دیپژوهش،  باشد 

 
1 - Ganzin & etal 
2 - Escobar-Sierra & etal 
3 - Sergeeva & Kraatz 
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بر آموزه  یمبتن یاسطوره سازمان دهیپد کیتار یهاجنبه یابعاد و مؤلفه ها کهپژوهش را داشته باشد اما از آنجا  یهدف ها نیتأم

  نکه یاستفاده شد. باتوجه به ا  ی از روش کیف  ن یاستفاده کند بنابرا  یتوانست از روش کمّ  یمشخص نبود پژوهشگر نم  ینید  یها

ارائه الگو برا در دانشگاه علوم پزشکی    ینید  یبر آموزه ها  یمبتن  یاسطوره سازمان  دهیپد  کیتار  یهاجنبه  یپژوهشگر درصدد 

یزد   کیفاست شهید صدوقی  نوع  از  را  خود  پژوهش  روش  ها  ی .  روش  بین  در  است.  کرده  روش    ی کیف  یانتخاب  که  آنجا  از 

 ی تحلیل  کردیرو  کی مورد نظور، با ارائه    ةد یپد  یاست.که علاوه بر تعیین ساختار کل  یروش  اد«ی»داده بن  ای  «یا  نهیزم  یا  هی»نظر

 یکند که چنین روش کیف  یموضوع ارائه م  ةرا دربار  یعموم  یۀنظر  کیعمل / تعامل    ندیو فرا  یرابطه بین ساختار اصل  جادیو ا

استفاده  نیاز روش استراوس و کورب دیبا افتهینظام  یبه الگو   یابیدست یبرا نیانجام دادن پژوهش انتخاب شده است. بنابرا یبرا

زمینه    طی شرا  ،یعلّ   ط ی: شرااستبخش    6ارائه شده که شامل    یمفهوم  یداده ها در قالب الگو  یروش تمام  نیشود. بر اساس ا

پد  طی شرا  ،یا درباره  راهبردها  و  پیامدها  گر،  ا  یمحور  دهیمداخله  کنندگان  و    10پژوهش    نیاست.مشارکت  خبرگان  از  نفر 

بر روش    یپژوهش مبتن  یریبودند. نمونه گ  ینید  یبر آموزه ها  یمبتن  یاسطوره سازمان  دهیپد   کی تار  یهامتخصصان حوزه جنبه

 .  افتیبه حالت اشباع ادامه   دنیتا رس  مونهاست. حجم ن ینظر  یرینمونه گ

    

 مشارکت کنندگان مشخصات . 1جدول 

مشارکت کننده 

 )خبره( 

مرتبه علمی / مقطع   سمت )پست سازمانی( 

 تحصیلی

سنوات 

 کاری 

 سال 28 دانشیار  استاد دانشگاه )عضو هیئت علمی(  اول

 سال 8 استادیار  استاد دانشگاه )عضو هیئت علمی(  دوم

 سال 22 متخصص اعصاب و روان   دانشگاه علوم پزشکی  استاد دانشگاه / مشاور  سوم

 سال 10 ی پزشک عموم  دانشجویی و فرهنگی دانشگاه معاون  چهارم

 سال 28 بهداشت محیط  دکتری روابط عمومی مدیر  پنجم

 سال 24 دانشجوی دکترای بازاریابی  مدیر بخش رفاهی  ششم 

 سال 12 مدیریت رفتار سازمانی دکترای  و پشتیبانی مدیر توسعه  هفتم

 سال 18 دکتری مدیریت منابع انسانی  استعداد درخشان دانشگاه مدیر  هشتم

 سال 30 دکتری روانشناسی بالینی  معاون پژوهشی دانشگاه   نهم 

 سال 28 دکتر مدیریت مالی  معاون مالی و اداری  دهم

 مشابهت  سیماتر(: 2جدول)

Document name 10خبره  9خبره  8 خبره 7 خبره 6 خبره 5 خبره 4 خبره 3 خبره 2 خبره 1خبره 

 0.59 0.72 0.99 0.68 0.57 0.61 0.55 0.53 0.68 1.00 1 هبرخ

 0.62 0.73 0.69 0.64 0.68 0.53 0.50 0.86 1.00 0.68 2خبره

 0.48 0.67 0.56 0.55 0.65 0.48 0.65 1.00 0.73 0.53 3خبره

 0.87 0.57 0.56 0.57 0.57 0.51 1.00 0.65 0.50 0.55 4 خبره

 0.61 0.81 0.62 0.94 0.49 1.00 0.61 0.54 0.57 0.61 5خبره

 0.59 0.69 0.49 0.96 1.00 0.49 0.51 0.54 0.86 0.61 6خبره

 0.79 0.55 0.48 1.00 0.56 0.94 0.51 0.55 0.64 0.68 7خبره

 0.82 0.67 1.00 0.69 0.49 0.62 0.56 0.54 0.62 0.91 8 خبره

 0.79 0.83 0.68 0.71 0.71 0.67 0.66 0.66 0.63 0.84 9خبره 

 0.86 0.84 0.82 0.75 0.87 0.64 0.76 0.83 0.56 0.87 10خبره 
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 یافته ها 
 ی نید  یبر آموزه ها یمبتن یاسطوره سازمان دهی پد کیتار یهامفهوم جنبه یالگو  یطراح یمحور  ی(:کدگذار3جدول)

Code System Frequency 

Code System 206 

 3  عدالت و انصاف فرهنگ تخریب

 4 خود  هایپروژه یا هاایده به تعصب

 10 سازمانی نوآوری و خلاقیت از شدن دور و پیشنهاد نظرات گرفتن نادیده

 5 دیگران  به نسبت برتری حس و  نگاه پایین به ازبالا نگاه ایجادفرهنگ

 8 سازمان در غلط و نامناسب های رفتاری تکرار و ایجاد

 6 اسطوره  اهداف به سوق و هااستراتژی و هاسیاست از گرفتن فاصله

 8 سازمان در ثباتیبی و اعتمادی بی فضایی ایجاد

 3 قدرت حفظ دلیل به تجربیات و دانش انتقال در نقص

 5 کارکنان انسانی نیازهای و حقوق به احترام عدم

 4 کارکنان  بر فشار و خشونت از فرهنگی ترویج 

 5 سازمان در اخلاقی اصول و هاارزش فروپاشی

 8 هاتیم در انسجام و همکاری و مشارکت کاهش

 11  دانش و اطلاعات انتقال در شفافیت عدم و ارتباط عدم

 5 برتری  حس دلیل به کاری فضای در تنش و تشنج 

 4 فردی  توسعه اهمیت گرفتن نادیده 

 12 تبعیض  یا تهدید،  سرکوب،  فرهنگ افزایش

 10 سازمان  در اسطوره طلبیکنترل و طلبیقدرت

 6 ریاکاری  و فریب از فرهنگی وایجاد اطلاعات کردن پنهان حقایق،  تحریف

 2 سازنده پیشنهادات  و نظرات کردن رد و گرفتن نادیده

 2 اسطوره  افراد به دادن اهمیت و خودپرستی بر تمرکز

 3 ایدئولوژی و وهم بر مبتنی محیطی ایجاد و هاواقعیت انعکاس در نقص

 2 داخلی  هایتعارض و هاتضاد افزایش

 7 اسطوره  با تطابق عدم دلیل به سازمان در وحشت و ترس از فرهنگ ایجاد

 14 کارکنان  بین در روانی فشار و استرس افزایش
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 3 سازمان اعضای در بودن مفید عدم احساس و انگیزه کاهش

 4 سازمان  در  اسطوره هایشخصیت به زیاد وابستگی حس ایجاد

 6 سازمان  هایتوانمندی کاهش

 3 سازمان  در تضاد بروز

 11 انسانی و اخلاقی هایارزش و اصول نقض امکان

 5 سازمان در کاریمحافظه حس ایجاد و پذیریانعطاف عدم

 10  سازمان پذیریرقابت و عملکرد کاهش

 7 ای حرفه پیشرفت و رشد شدن محدود

 8 سازمان  در نارضایتی و ناامنی احساس

 2  هافرصت و منابع مدیریت در هاناتوانی و نابرابری 

 MAXQDAپژوهش حاضر در نررم افرزاز  هیاول یدانشگاه، کدها دیو مشورت با خبرگان و اسات  لیجرح و تعد  ،یپس از بررس

لازم به ذکر است که کدهای بدست آمده بر اساس دو عامل محوری اصلی زمینره ای و مداخلره   .دیگرد  لیتبد  یینها  یبه کدها

دسته بندی شده و با محوریت این دو عامل کدها بدست آمده دسته بندی گردید. این دسته به با محوریت این دو عامرل بره   ای

 شرح ذیل میباشد:
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 (: عوامل زمینه ای 1نمودار شماره)

 

 

 

 

عوامل زمینه ای

تخریب فرهنگ انصاف و عدالت

تعصب به ایده ها یا پروژه های خود

فاصله گرفتن از سیاست ها و 
استراتژی ها و سوق به اهداف 

اسطوره
نقص در انتقال دانش و تجربیات به 

دلیل حفظ قدرت

عدم احترام به حقوق و نیازهای 
انسانی کارکنان

ترویج فرهنگی از خشونت و فشار بر 
کارکنان

فروپاشی ارزش ها و اصول اخلاقی در 
سازمان

عدم اهمیت دادن به توسعه فردی

تحریف حقایق، پنهان کردن 
اطلاعات و ایجاد فرهنگی از فریب و 

ریاکاری
تمرکز بر خودپرستی و اهمیت دادن 

به افراد اسطوره

نقص در انعکاس واقعیت ها و ایجاد 
محیطی مبتنی بر وهم و ایدئولوژی

افزایش تضادها و تعارض های داخلی

ایجاد فرهنگ از ترس و وحشت در 
سازمان به دلیل عدم تطابق با 

اسطوره
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 داخله گر (: عوامل 2نمودار شماره) 

 

 

 

 

 

 

عوامل مداخله ای

نادیده گرفتن نظرات پیشنهادی و دور 
شدن از خلاقیت و نوآوری سازمانی

ایجاد فضایی بی اعتمادی و بی ثباتی در 
سازمان

ایجاد و تکرار رفتارهای نامناسب و غلط 
در سازمان

تشنج و تنش در فضای کاری به دلیل 
حس برتری

نادیده گرفتن اهمیت توسعه فردی

افزایش فرهنگ سرکوب، تهدید یا 
تبعیض

قدرت طلبی و کنترل طلبی اسطوره در 
سازمان

نادیده گرفتن و رد کردن نظرات و 
پیشنهادات سازنده

افزایش استرس و فشار روانی در بین 
کارکنان

کاهش انگیزه و احساس عدم مفید 
بودن در اعضای سازمان

کاهش توانمندی های سازمان

بروز تضاد در سازمان

امکان نقض اصول و ارزش های اخلاقی 
و انسانی

عدم انعطاف پذیری و ایجاد حس 
محافظه کاری در سازمان

کاهش عملکرد و رقابت پذیری سازمان

محدود شدن رشد و پیشرفت حرفه ای

احساس ناامنی و نارضایتی در سازمان

نابرابری و ناتوانی در مدیریت منابع و 
فرصت ها
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 کدها در مصاحبه ها ینحوه پراکندگ(: 4جدول ) 

 
 

 یانتخاب یکدگذار 

 شرتریبره اسرتحکام ب  ،یگر با توجه به مراحرل قبلرمعروف است، پژوهش  یانتخاب  یکه به کدگذار  ،یمرحله از کدگذار  نیدر آخر

گوناگون و  یها شده در قالب مولفه یسازمانده یهاداده  تر،یکل یبنددسته  کیمرحله در   نی. در اپردازدیها مو مولفه    میمفاه

شود. نظریه به هیچ شود، بلکه ساخته مى . فقط باید به خاطر داشت که نظریه یافته نمى شوندیم یدبندسته   یدر ابعاد محدودتر

وجه مثل پاسخ معادله هاى ریاضى نیست که کشف شود و همواره نیز یکسان باشد. نظریه جایى در انتظار کشرف شردن نیسرت. 

مورد مطالعه و در فرایندى طرولانى کره شرامل توصریف   دیدههاى گردآورى شده از بافت طبیعى پبلکه هر نظریه براساس داده  

 شود.مقایسه، تحلیل و تفسیر است، به تدریج ساخته و پرداخته مى 
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 ی فیبخش ک ییمدل نها(: 3نمودار)

 

 و پیشنهادهانتیجه گیری 
 ی بر فرهنگ و رفتارها  ی قیعم  رات یو تأث  ندیآیها به وجود مهستند که در سازمان  ییها و الگوهاداستان   ، یسازمان  یهااسطوره

شکل    گریخدمات، و موارد د  ایرهبران، محصولات    دادها،یرو  ها،خچه یتوسط افراد، تار  توانندیها ماسطوره   نیآن دارند. ا  یاعضا

  تواند یو م  دهدیرخ م  یسازمان  یهاطیاست که در مح  یادهیچیمهم و پ  یهااز جنبه   یکی  یاسطوره سازمان  دهیگرفته باشند.پد

ها، باورها و  به عنوان داستان  دیگرد  انیها همانطور که بالاتر ببر فرهنگ و عملکرد سازمان داشته باشد. اسطوره   ی قیعم  راتیتأث

را به    هایریگمیرفتارها و تصم  توانندی و م  رندیگی سازمان، شکل م  یکامل اعضا  ی آگاهاغلب بدون اطلاع و    ،یاجتماع  یالگوها

غ  کیتار  یشکل تأث  رموثریو  اسطوره  ر یتحت  دهند.  عنوان    یمنف  ایمثبت    راتیتأث  توانندیم   یسازمان  یهاقرار  به  باشند.  داشته 

کنند. اما    تیو تعلق به سازمان را تقو  تیو احساس هو  دسازمان را به هم متصل کنن  یاعضا  توانندیمثبت م  یهامثال، اسطوره

افکار   جادیا  ده،یپد   نیا  کی تار  یهااز جنبه   یکی منجر شوند.  یها و مشکلات فرهنگبه تضادها، تنش  توانندیم  یمنف  یهااسطوره

 یهاییها ممکن است باعث شود که کارکنان از دستاوردها و توانااسطوره   نیکارکنان است. ا  انیدر م  یدیو احساسات ناام  یمنف

  ی سازمان  کردبه کاهش عملکرد و عمل  میموضوع به طور مستق  نیخود را از دست بدهند، که ا  یو انرژ  زهیکنند و انگخود شک
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  یاسطوره سازمان  دهیپد  کیتار  یهابرخوردار است. جنبه   یاریبس  تیاز اهم  زین  یسازمان  یو ارتقاء رهبر   یی. شناساشودیمنجر م

ا  تواندیم ا  یانحرافات در فرهنگ سازمان  جادیبه  ارزش اسطوره   نیمنجر شود.   ی ها و اصول اصلها ممکن است باعث شود که 

رفتن    نیمنجر به از ب  توانندی انحرافات م نیشوند. ا  نیگز ینامطلوب و مضر جا یآن، الگوها  یو به جا  د کنار گذاشته شون  یسازمان

را بر ک  یاعتماد و همبستگ اثرات آن  به شدت تحت تأث  یینها  جیکارکرد و نتا  تیفیدر سازمان شده و   درقرار دهند.  ریسازمان 

کمک کند تا  رانیبه مد تواندیم ازیمورد ن یاقدامات اصلاح یریگیها و پو مداوم اثرات استفاده از اسطوره یادوره یابیارز ت،ینها

اثربخش بهبود   یاز  و  شوند  مطمئن  خود  ر  یهااقدامات  مدلازم  در  ا  دهیپد  نیا  کیتار  یهاجنبه  ت یریا  کنند.  ها  گام  نیاعمال 

  ت یریفهم و مد د،یگرد انیمنجر شود.با توجه به آنچه که ب یو ارتقاء عملکرد سازمان یفرهنگ سازمان ت یتقو هب  جیبه تدر  تواندیم

ا  یاسطوره سازمان  دهیپد  کیتار  یهاجنبه برا  نیدر  را  ا  یما ضرور   ی رساله    انیدر م  یها، توسعه آگاهاسطوره   نیکرد. شناخت 

 جاد یو ا  اد،و اعتم  یبر همکار  یمبتن  یفرهنگ کارکنان  جیمخصوص، ترو  یآموزش  یهاها و برنامهسازمان، ارائه آموزش  یاعضا

کمک    دهیپد  نیا  ک یتار  یهاجنبه  تیریباشند که به مد  ییاز جمله راهکارها  تواندیارتباطات شفاف و سازنده م  یباز برا  یفضاها

 .ابدی دست  یتا به عملکرد و عملکرد بهتر کنندی و به سازمان کمک م کنندیم

جنبه   جینتا داد که  نشان  پژوهش  از  سازمان  کیتار  یهاحاصل  ا  یاسطوره  منف  جادیشامل  از    ،ی افکار  انحراف  نامناسب،  رقابت 

سازمانارزش اصول  و  همبستگ  ،یها  و  اعتماد  کاهش  م  یاعضا  انیم  یو  اباشدیسازمان  مجنبه  نی.  تضع  توانندیها   ف یباعث 

سازمان عملکرد  و  رضاتنش   شی افزا  ،یعملکرد  کاهش  و  ناپا  تیها  و  سازمان  یداریکارکنان،  فرهنگ  عنوان    بهشوند.   یدر 

بر فرهنگ، عملکرد و عملکرد   یندیو ناخوشا  یمنف  اری بس  راتیتأث  تواندیم  یاسطوره سازمان  ده یپد  کی تار  یهاجنبه  ،یریگجه ینت

از خشونت    یفرهنگ  جیترو  ،یشنهادینظرات پ  گرفتن  دهیها و اصول، نادها شامل انحراف از ارزش جنبه   نیداشته باشد. ا  یسازمان

قد و  کنترل  فشار،  شفاف  ش یب  رت و  و  تعامل  عدم  حد،  ناتوان   یری ناپذانعطاف   ت، یاز  وابستگ  ، یو  و  و    ، یانزوا  عملکرد  کاهش  و 

( که نشان دادند عوامل فردی )ویژگی های شناختی 1396و زاهدی )  باوندپوریها  افتهیبا    نتایج این تحقیق.باشندیم  هایتوانمند

ایف( و محیطی )شامل عوامل فرهنگی،منابع،  و شخصیتی افراد(گروهی)تعاملات افراد( و سازمانی )شامل ساختار، فرایندها و وظ

( که نشان داد که نفوذ اسطوره  1396)  یاسد  یها  افتهی  با درت و سیاست( بر ظهور جنبه های تاریک سازمان مؤثرند  قانونی و ق

ا  یسنت  انسان  یدر جای جای زندگ انسان عام  ریتاث  نیوجود داشته و  نو  یرا در  چرا که    افت؛یتوان    یم  زین  نیو متفکر عصر 

خود را در    احساساتکند و    یم  انیعص  شتر،یه برای شناخت بتکنومدار و همان پرومته ای است ک  انگریهمان عص  یانسان امروز

باز   یمفهوم از کدها118( که نشان دادند تعداد  1401و همکاران)    یدشت  یها  افتهیو با  برد.  یبه کار م  شتریب  یجهت تبلور آگاه

  ی در قالب شش طبقه اصل  یمیصورت مدل پاراداشدند که به   یبنددسته  یمقوله اصل  12و    یمقوله فرع  24ها در قالب  مصاحبه

(،  یسازمانبرون   طیو مح  ینسازماروند  طی)مح  یانهی(، زمیو علل فرد  ی)علل سازمان  یعل  طیاند از: شراقرار گرفتند که عبارت

توسعه   ی(، راهبردها )راهبردهایسازمان  کیتار  یها)جنبه  یمحور   دهی(، پدرانیمد  یهایژگیکارکنان و و  یهایژگیگر )ومداخله

راهبردها  یفرد سازمان  یو  پیسطح  و  اجتماع  یسازمان  ،یفرد  یامدها ی)پ   امدهای(  به یو  مدل  جنبهدست(.    ک ی تار  یهاآمده، 

. همخوان و همسو کندی م  فیتوص یو غن  قیصورت عمرا به   یاجتماع  ییگراتعامل   هیبر نظر  یمبتن  یدر نظام آموزش عال  سازمان

 یاریو بس یاز امور را اراد یاریانسان بس ن،یشده است. بنابرا لیاز دو بخش خودآگاه و ناخودآگاه تشک یهر انسان ریباشد. ضم یم

از جنس مخالف در    گرید  یبا عنصر  شیدر وجود خو  یدهد. هر زن و مرد  یبخواهد انجام م  خوداز امور را بدون آن که    گرید

  ن یا  رد،یناخود آگاه قرار گ  ریتحت تأث  شتریوجود هر شخص است. هر چه فرد ب  ۀمربوط به روح و لازم  ریدو تصو  نیارتباط است. ا

سازمان ها لازم    ی ( که نشان دادند مسئولان منابع انسان1395صارم و همکاران )    یاصغر.ابند ی  یم  شتریب  یدر او نمود  ریتصاو

و همکاران   نیگانز  یها  افتهیدر خود و سازمان به توسعه کارکنان مبادرت ورزند.و با    ییمهارت داستان سرا  ش یاست تا با افزا

قهرمان   ایاسطوره    کیسفر    یهای ژگی( نقش و و2گفتار، )  رمورد استفاده د  یو بلاغ  ییروا  ی( ابزارها1( که نشان دادند )2014)

تر خود گسترده  یاپل و در زندگ  انهیسفر خود در را  تیروا  یکه جابز برا  یااسطوره  «یها»اسطوره  ای( کهن الگوها  3در گفتار، و )

جابز را به اسطوره    یدستاوردها  وکند    یخلق م  یقهرمان اسطوره ا  کیجابز را به عنوان    یسخنران   نی. اکندیاز آنها استفاده م

و استفاده از    جادیا   ی درك چگونگ  یبرا  ندمحوریچارچوب فرآ  کیفصل با توسعه    نیکند. ا  ی گسترده تر مرتبط م  یاجتماع  یها

( که 1398یزدانشناس و آقایی )  یها  افتهی  با.کندیکمک م  یندیها، به مطالعات سازمان فرآکردن سازمان  یقانون  یها براافسانه
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با   و  است.  مؤثر  سازمان  تاریک  های  جنبه  با  رویارویی  توانایی  بر  انسانی  منابع  توسعۀ  که  دادند  و    یها  افته ینشان  اسکوبار 

را    تیکه فرد  کنندی را فراهم م  ییهایدئولوژیها، باورها و ااز ارزش   یا( که نشان دادند امکان شناخت مجموعه 2019همکاران )

ها ها در سازماناسطوره ریو تفس لیبا تحل یسازمان تیریمد یبرا یمفهوم یمطالعه ارائه ابزار نیهدف ا کنند،یدر سازمان حک م

در    ینوآور  لیو تحل  ه یتجز  یآن برا  یکرد، همانطور که در کاربرد عمل  یساز  ادهیپ  یتوان به راحت  یاست. ابزار گفته شده را م

  نیهمراه بود و امروزه به عنوان نوآورتر بیبا قاچاق مواد مخدر و تخر نینشان داده شده است. در گذشته، مدل ایکلمب ن،یشهر مدل

به    ی( که نشان دادند در تسلط بر هنر بحران، هر بحران سازمان2022سرگوا و کراتز  )  یها  افتهی  باشود.    یشهر جهان شناخته م

 ی مستمر حول ارزش ها  یکه انسجام سازمان  یعمل  ریمس  میترس  یبرا  یشود و اسطوره سازمان  یم  لیتبد  یبحران وجود  کی

با منطق اسطوره محدود  یعمل دیجد ریمس کیکه  ییآنجا از. ردیگ یکند، مورد استناد قرار م یم نیشده در اسطوره را تضم انیب

  ن ی نماد  تیماه  لی به دل  ،یکه اسطوره سازمان  ییکند. از آنجا  یسازمان را مختل نم  یخیتار  راثیو م  زیمتما  تیشود، شخص  یم

ل دهنده آن را  یتشک   یمجدد ارزش ها  ریمجدد و تفس  یبند  تیدهد، امکان اولو  یرا ارائه م  یمرجع متعدد  ی خود، چارچوب ها

و   یخیما به چرخش تار یها افتهیکند.  یفراهم م دیجد طیبا شرا زیآم تیموفق یسازگار یبرا ییفضا جهیکند و در نت یفراهم م

در توجیح این مسئله می توان بیان    باشد.  یهمخوان و همسو م  کند.  یکمک م  یدر مطالعات سازمان  یمیقد  یینهادگرا  یایاح

ارتقاء فرهنگ و عملکرد    یبرا  ییهاکرده و به عنوان فرصت   ییموجود را شناسا  یهابتوانند اسطوره  دیبا  یرهبران سازمانداشت  

  یجلو  ، یها و اصول سازمانبر ارزش  یمبتن  یفرهنگ  جادیو ا  زهیانگ  جادیبا ارتقاء ارتباطات، ا  توانند یها ماستفاده کنند. آن   یسازمان

منف بگاسطوره   ی اثرات  را  جا  رند یها  به  آن   یو  ابزارآن،  عنوان  به  را  سازمان  شبردیپ  یبرا  یها  قرار    ی اهداف  استفاده  مورد 

ا بر  سازمان  دهیپد  ک یتار  یهاجنبه   ن،یدهند.علاوه  ا  یاسطوره  به  منجر  است  تنش  جادیممکن  و  رقابت    یناش  یهافشارها  از 

خود باشند و    ریو تأث  گاهیکه کارکنان به دنبال حفظ جا شودندها موجب  که اسطوره   یسازمان شود. در صورت  یاعضا  ن ینامناسب ب

در    یاختلافات داخل  شیو افزا  وركمیت  فیباعث تضع  تواندیمسئله م  نیرقابت را بر توجه خود متمرکز کنند، ا  ،یهمکار  یبه جا

 سازمان شود. 

 پژوهش یکاربرد  شنهاداتیپ

 جینتا هیبر پا شنهاداتیپ نیا انیبه ب میقصد دار یکاربرد  شنهاداتیبدست آمده از پژوهش حاضر به منظور ارائه پ جیبا توجه به نتا

پژوهش   اتیاز فرض  کیهر    یپژوهش برا  یهاافتهیبر    یمبتن  ییاجرا  یشنهاداتیبخش پ  نی. در امیبدست آمده از پژوهش بپرداز

 :شودیم شنهادیپ

کرده   ییخود را شناسا  یهاها با دقت اسطوره که سازمان  شودیم  شنهادیسازمان و بهبود عملکرد آن، پ  یاثربخش  شیافزا  یبرا  -

ارز اثرات مثبت    یابیو  به  اقدامات مناسبآن   یمنف  ایکنند. سپس، با توجه  انجام  اسطوره  نیا  حیتصح  ای  ت یتقو  یبرا  یها،  را  ها 

ها کنند؛ و اگر اسطوره  جیترو  یو در فرهنگ سازمان  تی ها را تقوها مثبت هستند، آنکه اسطوره  یرتدهند. به عنوان مثال، در صو

 ها اجرا کنند.و بهبود آن   رییتغ یبرا ییهاهستند، برنامه  یمنف

مد  شیافزا  یبرا  - سازمان  شودیم  شنهادیپ  ،یسازمان  یهااسطوره  تیریاثر  دورهکه  طور  به  مد  یاها  و   یتیریاقدامات 

 ی اصلاحات و بهبودها  ها،ی ابیارز  نیبه دست آمده از ا  یهاکنند و با استفاده از بازخورد و داده  یابیخود را ارز  یها یریگمیتصم

 اعمال کنند.  هاه اسطور تیریمد ندیلازم را در فرا

موجود در   یهاجامع اسطوره  لیاقدام شامل تحل  ن یسازمان. ا تیها و مامورها با توجه به هدف آن   ی نیها و بازباسطوره   ییشناسا  -

 است.  ی ها بر عملکرد و فرهنگ سازمانآن ی اثرات مثبت و منف ییسازمان، شناسا

اسطوره  یادوره  یابیارز  - از  استفاده  اثرات  مداوم  پو  در  نتایسازمان  یهابرنامه  شبردیها  اساس  بر  اقدامات   ها،یابیارز  نیا  جی. 

 . شودیاتخاذ م یها و بهبود عملکرد سازمانبهتر از اسطوره یبرداربهره یبرا یبهبود

ها  دوره  نیاسطوره. ا  دهیپد  کیتار  یهاکارکنان در مورد جنبه  یآگاه  شیبا هدف افزا  یآموزش  یها و کارگاه  یآموزش  یهادوره  -

مطالب  توانندیم منف  یشامل  اثرات  سازمان  یسازمان  یهااسطوره  یدرباره  فرهنگ  و  عملکرد  راهکارها  یبر  و    یبرا  ییباشند 

 ها ارائه دهند. و کاهش آن  ییشناسا
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  توانندیکه کارکنان احساس کنند م یطیمح جادیو ا ادیدر سازمان به منظور کاهش رقابت ز وركم یو ت یارتقاء فرهنگ همکار -

از دست دادن قدرت و موقع  شانگاهیبه جا از  باشند و بدون ترس  ارزش داشته  با همکاران خود همکار  تیدر سازمان   ی خود، 

 کنند.
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