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Abstract 
Objective: The purpose of this study was to evaluate the Emergence and incidence of neurotic 
organization characteristics in education by fuzzy cognitive mapping. 

Methods: Fuzzy cognitive mapping is used to identify the characteristics of neurotic behavior 
in the organization under study. In the first step after identifying the research problem, the 
experts with the necessary knowledge and knowledge were selected by the education 
organization. After identifying the research experts, the researcher has extracted the mental map 
of the experts by asking the experts for brainstorming. Write and write the flip charts according 
to the specified dimension, and after reaching the theoretical saturation, the facilitator has 
grouped the responses according to the specified dimensions, and then causal relations between 
the elements of each dimension and relationships with other elements. It is later examined and 
plotted. 

Results: Cognitive mapping of neurotic behaviors in an education organization contains 122 
elements. FCMaper mapping analysis has shown that these elements consist of 45 ordinary 
elements, 75 transmitter elements and 2 receiving elements. 



  
 

Conclusion: The results of mapping showed that self-esteem element with the highest input 
degree is the most effective mapping element and media with the highest output degree is the 
most effective element of neurotic behavior mapping in the educational organization. Centrality 
is another indicator that shows the effect of the elements on the neurotic behavior. Analyzes 
show that the element of self-esteem is the most central mapping element identified with the 
highest degree of input and output. Also, the results of the Spearman test and limit scenarios 
show the validity of the results. 
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  چكيده
  .است يفاز يشناخت وپرورش با روش نگاشت در آموزش كيسازمان نوروت يها يژگيور و بروز وظه يابيارز ،پژوهش نيهدف از ا :هدف
در نخسـتين گـام   . اسـت  شده  استفادهشناختي فازي  نوروتيك در سازمان مورد مطالعه، از روش نگاشت هاي رفتار براي شناسايي ويژگي :روش

.  از دانش و آگاهي لازم برخوردار بودند وپرورش آموزشسازمان  د كه در رابطه باپژوهش، ابتدا خبرگاني انتخاب شدن مسئلهبعد از مشخص شدن 
به اين صورت كه با انجام جلسات گروهـي  . به استخراج نقشه ذهني خبرگان اقدام كرده است بعد از مشخص شدن خبرگان پژوهش، پژوهشگر

بعـد از رسـيدن بـه     .روي فليپ چارت نوشته و مكتوب كننـد  شده مشخصرا با توجه به بعد  نظر مدهاي  فكري از خبرگان خواسته شد تا ويژگي
ي كرد، سپس روابط علي بين عناصر هر بعد و روابط با عناصر بند دسته، شده مشخصهاي  بعد بر اساسها را  گروه، پاسخ لگريتسهاشباع نظري، 

  .است شده  ميترسها بررسي و  ساير بعد
 FCMaperكمـك   تحليـل نگاشـت بـه   . است عنصر 122شامل  وپرورش آموزشنوروتيك در سازمان  شناختي علي رفتارهاي نگاشت: ها يافته

  .هستند كننده افتيدرعنصر  2عنصر فرستنده و  75عنصر معمولي،  45نشان داده كه اين عناصر شامل 
عنصر نگاشت  نيتر يرياثرپذ ي،ه وروددرج نيشتريبا داشتن ب ،نفس حاصل از نگاشت نشان داده است كه عنصر عدم عزت جينتا: گيري نتيجه

. وپـرورش هسـتند   در سـازمان آمـوزش   كي ـعنصـر نگاشـت رفتـار نوروت    نياثرگذارتر ،يدرجه خروج نيشتريبا داشتن ب دنكر يا و عنصر رسانه
  صـر عـدم عـزت   كه عن دنده ينشان م ها ليتحل ،است كيعناصر در رفتار نوروت يدهنده شدت اثرگذار است كه نشان يگريشاخص د ،تيمركز

حاصـل از آزمـون    جينتـا  نيهمچن ـ. شـده اسـت    عنصر نگاشـت شـناخته   نيتر يمركز يو خروج يورودمجموع درجه  نيشترينفس با داشتن ب
  .هستندآمده  دست به جيدهنده صحت نتا نشان يحد يها يويسنار يو بررس رمنياسپ
  شناختي فازي د، بدبين، نگاشتاسكيزوئي نوروتيك، نمايشي، وسواسي، افسرده، رفتار :ها كليدواژه
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  مقدمه
اهميت و جايگاه سـازمان در دنيـاي كنـوني     دهنده نشانكنند و اين موضوع  را در سازمان سپري مي خود افراد بيشتر عمر

كـه   اي شـود و بـه موجـود زنـده     سيستم باز در نظر گرفته مي عنوان بهها، سازمان  تر شدن مفهوم سازمان با گسترده. است
تـا  در مفهوم سازمان باعث شـد   رونده شيپ ريس نيا .)2006، 1اسپكتور( شود يم ه، تشبياستداراي يك سيستم هماهنگ 

 بـا  تواند يم يحت كه يا گونه به است، خود ياعضا از يمستقل تيهو يدارا شود كهتصور  يا زنده موجودعنوان  بهسازمان 
 و مسـتقل  يتيهـو  يوقت ـ. دهـد  قـرار  ريتـأث  تحت را كاركنان رفتار خود، بر حاكم اصول و طيشرا دليل به و خود ديجد تيهو

سـلامت  «توانـد داراي   رفت كه اين شخصيت و هويـت مـي   يسمت سازمان نسبت داده شد، سير تفكر جديد به به منسجم
مانند فردي سالم به حيات خود ادامه دهـد، بـه مقاصـد     تواند مييك سازمان سالم . باشد» بيماري سازماني«يا » سازماني

 .يك سازمان يادگيرنده عمل كند عنوان بهريزي كند، اجرا كند و  بر سر راه خود را بشناسد، برنامه موجودخود برسد، موانع 
پايـه   عنـوان  بـه يكي از عوامل مؤثر بر بازده سازمان و پابرجايي سازمان و نيروي انساني سازمان، سلامت روان است كـه  

در محـل كـار،   ). 1391باقر زاده، (كند  نقش مي يمان ايفاهاي ارتباطي ساز حلقه كننده هماهنگو  بخش تعادلدارنده،  نگه
 يعيوس ـ فياگرچه ط. كنند مي اضطراب را تجربه اي يسلامت روان مانند افسردگ  مسائل مربوط به درصد افراد، 25حداقل 

 راني، مـد يشـغل  يها و فشارها خواسته دليل به ژهيو د، بهننقش داشته باش يشناخت از عوامل ممكن است در مشكلات روان
مفهـوم  بـه  ، »سـلامت سـازماني  «در مقابـل مفهـوم    .)2018، 2كـتس دي وريـس و روك  (ارشد در معرض خطر هستند 

 انـد،  ديـده  هـاي روانـي   آسيب كه يهاي سازمانبه ها،  به سازمان شناسانه روانو در نگاه  شده توجهنيز » بيماري سازماني«
 يروز كـار  ونيليم 200سال حدود  كه هربرآورد شد طور خاص،  به ).1386كامكار و آتش پور، (است  شدهبيشتري  توجه
 يبـه نـاتوان   توانـد  يم نشدن در صورت درمان يروان يماري، بنيا بر افزون. رود يم نيمشكلات سلامت روان از ب ليدل به

 اي ـكـرده   جاديل امحل كار اختلا هروزمره مانند رفتن ب يها تيكه مشكلات سلامت روان در فعال امعن نيمنجر شود، به ا
روان در  سـلامت مشكلات . كند جاديروزمره اختلال ا يها تيدر فعال تواند يروان م سلامت طيشرا. كند يا را محدود منهآ

و حضـور، كـاهش    بتي، غيزا در كار و سلامت جسم در احساسات، ادراك عوامل استرس رييشامل تغ تواند يكار م طيمح
 يسـاز  نـه يزم يبا درك بهتر چگونگ، مهم است اريبس امدهايپ نيپرداختن به ا. اشدب يفرد نيب مشكلاتو  يعملكرد شغل

 ).2019، 3اوتـن و فيتـز  ( ننـد يرا بب هـا  موضوع نيبه ا يدگيرس تيها ممكن است اهم روان، سازمان سلامت هاي موضوع

آورند كه اعضـاي آن گـروه    ود ميها براي خود هنجارهايي به وج و همه گروه اند شده  ليتشكها از گروهي از افراد  سازمان
هميشـه   ،داشت كه تشـكيل گـروه و تـيم    نظرمد  نيزرا  موضوعاين بايد اما  ،ندكن مي آن را قبولاستانداردهايي  عنوان به

مشكلات ديگر و باعث هيجـاني   ها خود عامل ايجاد تنش، فشار رواني و گروه ،مختلف هاي علتو گاهي به  نيستمثبت 
ي و بدعملكرد هاي نخستين پژوهش). 1391زاده، باقر(ند شو هاي هيجاني و رواني مي ها به اختلال انشدن و ابتلاي سازم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Spector 
2. Kets de Vries & Rook 
3. Auten & Fritz 
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نوروتيـك   هاي در كتاب سازمان پژوهشگراين دو . مربوط است) 1984(به كتس دي وريس و ميلر  ،رنجوري سازمان روان

تخـيلات درونـي اعضـاي كليـدي      ،انه ـآبـه اعتقـاد   . ندا هكرد ليتحل و  هيتجزرا ها  هاي اين سازمان ويژگي ،)رنجور  روان(
، سـوادكوهي (گذارد  تأثير مي انهآنوروتيك غالب  رود كه بر سبك جزء عوامل اصلي به شمار مي) مديران ارشد(ها  سازمان
 اتمـايلات سـايكوتيك ي ـ   بـا مشـكل  توانند  ها مي سازمان ،)2003(كوهن و كوهن به اعتقاد ). 1390، سماواتيانو  كامكار

 بـرده  كـار  به، گذارند يم ريتأثيي كه بر سلامت روان ها يماريببراي توصيف  لاتيتماي اين دو هر. باشند مواجهنوروتيك 
بـر   انه ـآي رگـذار يتأث  نحـوه حالـت خـود و    ازا، درجه آگاهي فرد نهآ نيتر برجستههم دارند كه  ي باها تفاوتاما  ،شوند يم

 يشناس ـ بـا روان  يقـو طور مداوم و  است كه به اي يتيشخص يژگيو ،يرنجور انرو). 2016، 1چاندولا(سلامت روان است 
شناسـي روانـي،    براي آسيب تأثيرگذاربسيار  يعاملگسترده پذيرفته شده و  طور بهكه  )2019 ،2برندز و تاكت( مرتبط است

 تاريـك  هـاي  جنبـه  يبررس ـ). 2013، 4اورمـل و همكـاران   و 2009، 3لاهـي ( است ياضطراب و اختلالافسردگي  ژهيو به

شـايان   تـأثير  كاركنـان  ناكارآمـد شـغلي   دادهاي برون سازماني و عملكرد بر كه است مهم به اين دليل سازماني رفتارهاي
و  كننـد  درك را سازماني زندگي و حيات تاريك جنبه اندداشته تلاش همواره و انديشمندان پژوهشگران. گذارد مي توجهي
مـرادي  و  ، شـيري ياسـيني ( اند دهكرتمركز  رفتارها ساير از بيش كار محل در انحرافي و ارآمدناك رفتارهاي بر منظور بدين
  ).1397، كيا

مجموعـه   ني ـاز ا ياريبس ـكه دهد يمشكلات و مسائل موجود نشان م دنيجامعه و د يه اوضاع و احوال فعلشاهدم
شوند  ينوروتيك محسوب م يها هستند و سازمان ارميب ،يسازمان يشناس در روان يريناكارآمد و به تعب ف،يضع ،ها سازمان

در سـازمان مهمـي مثـل     .اسـت  مواجه كـرده و مشكل  بيآس با زيجامعه را ن كرهيكل پ ماريب يها كه البته وجود سازمان
برخوردار  دوچندان ياز اهميت موضوعتوجه به اين ، شود مهم و حياتي در جامعه محسوب مي يكه سازمان وپرورش آموزش
 عهـده ر جامعه را ب فياز وظا يبخش يك ها كه هر اگر سازمان داشت،توان اذعان  مي ،موضوع نيبه ا كلي يبا نگاه .است

 يمـار يضـعف و ب  بـا  سـتم يتمام س ،كنندجامعه حركت  كي يو اساس ياهداف اصل راستايشوند و نتوانند در  ماريب ،دارند 
تنها مشـكلات هـر    د، نهندرمان نشو ها يماريب نيطبع اگر ا بهد و از دست خواهد دا زينو كاركرد خود را  شدخواهد مواجه 

د ن ـمواجه خواه اضمحلالي و با مشكل مرگ و نابود زيها را ن بلكه سازمان ،د گذاشتنها اثر خواه دستگاه سايرسازمان بر 
تـوان مشـكلات    ينم ـ مـار ين بسازما كيبا  ،مسلمطور  به و شوند يم ماريها ب انسان مانند نيز ها زمانسا ،رفتيپذ ديبا. كرد

 گيـرى فرهنـگ   وپرورش، حكم زيرساخت و پايه نخستين در شكل نظام آموزش. حل كرد راي متعدد و متنوع جامعه امروز
زيرا كودكانى كه از آغاز ورود به مرحله  ،)2017 ،5و ابوناصر يالشعرب، الشوبك ،ال ـ هيلا (دارد عمومى و باورهاى ملى را 

، گيـرد  يشـكل م ـ  جيتدر به آنها اى قرار دارند كه افكار شوند، در مرحله ميهاى آموزشى و پرورشى  عهمجمو فراگيرى، وارد
 يهـا  افـت يواقـع، همـان در   و در دشو يم انجام ، با نوعى تمهيد و آمادگى فيزيكى، روانى و عاطفىآنهاگيرى افكار  شكل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chandola 
2  . Brandes, & Tackett 
3. Lahey 
4. Ormel, Bastiaansen, Riese, Bos, Servaas, Ellenbogen,... & Aleman 
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آحـاد جامعـه اعـم از مـردم،     از طرفـي،   ).1391زماني،  و آباد شرف يمناف(زند  مي كار را رقم ترين ينخستين است كه اصل

افراد جامعـه را بـر عهـده     تيو ترب ميتعل فهيكه وظ ياجتماع ينهاد عنوان  به ،وپرورش آموزشبه  شمندانيو اند نمسئولا
و  آگـاه  يهـا  بـه پـرورش انسـان    ،كشـور  كي ـباور هستند كه رشد و توسعه  نيبر ا يو همگ اند كرده ديتوجه و تأك ،دارد
نقـش   ،نيبنـابرا  .مطـرح اسـت   يعنـوان توسـعه انسـان    توسعه بـه  اتيكه در ادب يزيچ، دارد يبستگ تياز مسئول ورداربرخ

 ـ  يو همگ ـ سـت ين دهيپوش ـ ينظـر  صـاحب  چيبر ه ايآگاه و پو يهاوپرورش در ساختن انسان آموزش  ـ ريثأبـر ت  ليبـد  يب
 ،موضوع، در اين پژوهش تلاش شده تا با رويكـردي كيفـي   بنابراين با توجه به اهميت .عقيده هستند هموپرورش  آموزش

بررسي و ارزيابي دلايل ظهور و  و با شدهي بررس وپرورش آموزشي سازمان نوروتيك در يكي از ادارات ها يژگيوموضوع 
 .شودي از اين رفتارها فراهم ريشگيپ، زمينه كنترل و نيز ها يژگيوبروز اين 

  ادبيات نظري و پيشينه پژوهش
بـا   آنهـا ) بـدكاركردي (ها و اختلالات عملكردي  هستند كه علائم، نشانه يا زده هاي آشوب هاي نوروتيك، سازمان مانساز

نفس، وسواس،   عزت كمبودسمت  ها به اين سازمان. دهد ها را شكل مي اي از آسيب و سندرم يكپارچه شده  بيترك يكديگر
خـود بـراي    يهـا  ييتوانـا  خصـوص در  طور كلـي،  به .كنند ركت ميين حياثربخشي پا تينها و در يبدعملكرد افسردگي،
و غيرمولدند كه كـار خـود را تـرك     غمگينكاركنان، افرادي . مواجه هستند نگراني، شك و دودلي باموفقيت  سازگاري و

كنند و نـوآوري،   هاي خرد تسلط پيدا مي مديريت. ندكن  كه براي بقا نياز دارد، محروم مي كرده و سازمان را از استعدادهايي
يك سازمان براي زنده مانـدن خـود    ).1390سوادكوهي و همكاران، ( گيرد قرار مي كنترل درو آزادي عمل  يريپذ سكير

به نقش متفاوتي براي  بنابر اين برداشت، ،كنند را افزايش دهد مي بايد صلاحيت رواني و اقتصادي كساني كه در آنجا كار
درك مفهـوم  ). 2019، 1دي كـال و فـريمن  (توسعه انساني نياز دارد  كننده ليتسهو  مسئلهيك معلم حل  عنوان بهرهبري 

ا نه ـاز آ معمـولاً هـاي مـدرن كـه فـرد      سازمان ژهيو به ،ها هاي رهبري و مديريت در سازمان نوروتيك بر سبك فرايندهاي
بـراي درك منـابع   . دنكارآمد بـه نظـر برس ـ  تواند نتايجي را در پي داشته باشد كه بسيار غيرمنطقي و نا مي ،اطلاعي ندارد

ناديـده  آن را مـديريت   پـردازان  هي ـنظر طور عمـوم،  بهي كه شناخت رواناين فرايند ، بايد به ها بسياري از مشكلات سازمان
وريس و ميلر كتس دي (ا اعمال شود نهخطرناك آ هايهاي لازم براي محدود كردن اثر و استراتژي شود توجه گيرند، مي

نوروتيـك را كـه مـديران ناكارآمـد      ، انـواع رفتارهـاي  )1984(وريس و ميلير ). 2019نقل از دي كال و فريمن،  به 1984
 دهـد  اين توانايي را مي نويسندگان ، بهيبند طبقهكه اين  اند ي كردهبند طبقهشناسايي و در پنج بعد  كردند،سازماني ايجاد 

بـر مبنـاي   ). 2019، دي كـال و فـريمن  (اشـاره كننـد    ،شـده مـدي ايجاد كه به پيوند بين ابعاد و عناصر مربوط بـه ناكارآ 
 :از اند عبارتي نوروتيك ها سازمان گانه پنج، ابعاد دادند  انجام مختلف هايي كه پژوهشگران بررسي

  رفتارهاي نمايشي
هـا،   بـه پـروژه  . هـا  تكنند، نه در جهان واقعي زندگي مي گمان و احساسات در جهاني از حدس و ها افراد داراي اين ويژگي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. De Colle & Freeman 
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هاي هيجـاني و نمايشـي    ميل به آرمان. پردازند هدف مي بي برنامه و اي بي محصولات و بازارهاي بسيار مختلف و با شيوه

 ـ. حفـظ كننـد   عنوان حق انحصاري خـود  هاي خطرناك را به گذاري سرمايهتا  دشو ميباعث  و  يريپـذ  سـك ي، ريـي پروا يب
 ـاين  و )1386كامكار و آتش پور، (د نشو ها محسوب مي سازمان گونه نياهاي  ويژگي نيتر ، از مهميطلب تنوع  شيريسك ب

دي ( كنـد  هاي مرتبط با منابع را ايجاد مـي  هاي متناقض و زيان ، استراتژيدر سازمان نفس كاذب  به اعتماد دليل به حد از 
 ).2019، كال و فريمن

  رفتارهاي بدبين
 ابزارهـاي بـر اطلاعـات و جاسوسـي و    ب مديران و كاركنان به هم بـدگمان هسـتند و   با اين ويژگي، اغل ييها سازماندر 

از  ،وفايي، حمله و دشمني واقعـي يـا خيـالي    بيتصور هايي از  نشانه ، وارسي كاركنان براي يافتنورزند يم مبادرتي كنترل
واكنشي دارند و اين رويكرد در  جنبه ند،، بيش از آنكه جنبه فعال داشته باشبيشتر رفتارها. ها است هاي اين سازمان ويژگي

بـه درك و واكـنش بـه هـر     ي دييپارانوسازمان  در يك ).1390سوادكوهي و همكاران، ( است انگرياستراتژي سازمان نما
هاي بازار رقبا،  د شامل استراتژينتوان هايي مي چنين سيگنال .عنوان يك تهديد تمايل زيادي وجود دارد سيگنال خارجي به

و اين واكنش باعث ايجاد خطر از دست دادن مسير اسـتراتژيك سـازمان    .دنكنندگان يا مقررات جديد باش ات مصرفاقدام
 ).2019، دي كال و فريمن( شوند عنوان تهديد تلقي مي شود كه همگي به رويدادها مي دار خدشه

  رفتارهاي وسواسي
بـه   بخشـي از زنـدگي سـازماني اسـت    كـه  وان كنترل و نظم عن بسياري از مديران اجرايي، عواملي از رفتار وسواسي را به

 پذيرفتنيكامل بودن به تنها استاندارد  يوقت. فراتر رود يليتواند خ مي يرفتار نيموارد، چن ياما در برخ ،گذارند مي نمايش
 يرا خنث تيلاقكمال، خ يدر وسواس خود برا رانيكه مد نجاستيجالب ا. كند جاديا يتواند مشكلات جد مي شود، ليتبد
است كـه افـراد    نيا ،كند مي افراد را دشوار ني، آنچه كار با انيبر ا افزون .كنند يم كنند و گردش كار سازمان را مختل مي

روابط تنگاتنگ  جاديا انهآ. شوند مي مواجه گرانيد بودن به و مشكوكنظر ديگران  نپذيرفتن، ياغلب با سرسخت يوسواس
وريس و روك،  دي كتس(واقع نشوند مؤثر  يكار گروه يبرا دنوش مي كنند و باعث مي را دشوار ميت يبا همكاران و اعضا

دليل ترس از اشتباه،  به شوند و مواجه ميي ريپذ انعطافنبود  باهاي وسواسي، سازمان و افراد  همچنين در سازمان). 2018
 .)2019، دي كال و فريمن(رود  مي ز بينا نيز هاي سازمان انگيزه و تمايل افراد براي تحقق استراتژي

  رفتارهاي افسرده
 كارهاي شديد، يهدف يب و انفعال جو بوروكراتيك، انگيزهبا  انزوا ي شديد وكار محافظه، نفس  اعتمادبه كمبودفعاليت،  نبود

 مديريت وظيفه كه جدي رقابت نبود و كم تغيير ،محدودكننده هاي تجاري روش د،نندار خاصي تدبير به نياز كه شده روتين

. سـت ا ها سازمان اين ارشد مديران هاي ويژگي از نيز شرايط تغيير ناتواني به اعتقاد .دشو مي مشاهده كند، مي آسان را كاملاً
سـوادكوهي و  ( يابنـد  مـي  افـزايش  سـازماني  و اسـرار  غيرعملكـردي  رفتارهاي و اند افسرده اجرايي مديران ،ها سازمان اين در
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، نـوآوري را  كيبوروكرات هاي پروتكل رابطه با پافشاري برو  حد از  شيكاري ب افسرده، محافظه سازماندر  ).1390همكاران، 
 ).2019، دي كال و فريمن( ها و محصولات سازمان از اين ركود رنج خواهند برد كند و استراتژي خفه مي

  ئيدياسكيزو رفتارهاي
 ـ        در سازمان بهنبود تعامل خلأ مديريتي،  با، ها اين سازمان ثير أدليل تـرس مـديران ارشـد از مشـاركت بـا افـراد، تحـت ت

رهبـر سـازمان حـس    . مواجه هسـتند موفقيت  نبودمنظور جبران حس  رفتن در رؤيا به گذشته، تمايل به فرو يها يديناام
ميـان مـديران رده   در  ژهي ـو مبارزات داخلي سياسي به. ندارد يريگ از جهت واضحيو احساس  داشتهگيري  ناامني و گوشه

 ). 1390سوادكوهي و همكاران، ( دشو مي قدرت مديريت ارشد را جبران كنند، ديده نبودكنند  دوم كه تلاش مي

  هاي پيشين در پژوهش اه نآهاي  نوروتيك و ويژگي مقايسه ابعاد. 1جدول 
  محققان  ي سازمان نوروتيكها يژگيو  بعد

  افسرده

، نـاتواني و  يتيكفـابـيي كردن، خودخواهي،ارزشيب، احساساحساس گناه
توانـايي تفكـر كـردن، از دسـت دادن علاقـه و      ناناميدي از وقوع حـوادث،  

 انزواي شديد و يكار محافظهفعاليت،  نبودانگيزش، ناتواني در لذت تجربه، 
مـديران اجرايـي    و بوروكراتيك، اعتقاد به ناتواني تغيير شرايط انگيزه داراي
  افسرده

ر و كامكـا ، )1984(مدل وريـس و دنـي ميلـر    
كـتس  ، )1991( 1هوبـوكن ، )1386(آتش پـور  
 و همكـاران  يسـوادكوه ، )2004( 2دي وريس

، حسينيان، شكروي، )2005( 3كرستن، )1390(
ــماواتيان  ــينيان، س ــريعت و  حس ــام ش  صمص

  )1391(باقرزاده ، )2004(4فيشر، )1389(

  اسكيزوئيد
هيجـان و اشـتياق،   كمبـودمشاركت، احساس بيگـانگي،نبودي، ريگ گوشه

بـه حـال و آينـده، ظـاهر سـرد،       گـي علاق بيي به تحسين و انتقاد، تتفاو يب
 احساس ناامنيومديريتيخلأي كردن،بافاليخغيراحساسي، 

ــر    ــي ميل ــس و دن ــدل وري ــر ، )1984(م فيش
ــس  ، )2004( ــز دووريـ ــوراز، )2004(كتـ  5شـ
  )2003(كوهن و كوهن ، )2007(

  وسواسي

ار كردن بـه تسـليم شـدن    اصراهميت دادن به جزئيات،،گراكمال لجاجت،
كنتـرل   نبـود ي، ختگيخـودانگ  نبـود  گـري،  سـلطه  ديگران به انجام كارهـا، 

اظهار عقيده بدون دليل، نبود خلاقيت و ابتكار، اعتقـاد   آرامش، دقيق بودن،
 ـ و به كنترل شدن و ابزارهاي كنترلي، احساس دلهـره و نگرانـي   ي قـرار  يب

 هنگام ورود به محل كار

 6معتمـدي ، )1984(لـر  مدل وريـس و دنـي مي  
)2004(  

، )1386(كامكــار و آتــش پــور ، )2004(فيشــر 
  )1391(باقرزاده ، )2003(و كوهن كوهن 

  

ي دييپارانو
  )بدبين(

 يبـرا  يآمـادگ ي به ديگران، حساسيت و پرخاشگري، اعتماد يببدگماني و 
ي پنهـان و خـاص، دامنـه توجـه شـديد،      ها زهيباانگ، نگراني ديمقابله با تهد

بر اطلاعات و جاسوسي و ابزارهاي  ديتأك، از احساس يو عار يمنطق سرد،
دشـمن   و بودن افـراد  وفا يبكنترلي، تمركز قدرت در بالاي سازمان، تصور 

  انگاشتن افراد

ــر    ــي ميل ــس و دن ــدل وري ــوارز ، )1984(م ش
كــوهن و كــوهن ، )2004(معتمــدي ، )2007(
  )1390( و همكاران يسوادكوه، )2003(

  نمايشي
اشتياق بـراي  توجه پيوسته به خود،احساسات،حدازشيببيان يي،ماخودآز

ي عاري از دورانديشي، نبود ريگ ميتصمتمركز، سبك  نبود فعاليت و هيجان،
 جومخاطرهوهايريگميتصممشاركت در 

ــر   ــي ميل ــدل وريــس و دن ــاردر، )1984(م  7ه
  )1386(كامكار و آتش پور ، )2003(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 ـ يفضا جاديموجب ا يرهبر نبودتحقق و  نبود، احساس يديزوئياسكيك سازمان در   ـ ياعتمـاد  يب و  رانيمـد  نيب

اطلاعـات مناسـب بـه     يابيشـود كـه مـانع از دسـت     مـي  يعمـوان  جـاد يو ا يباعث كـاهش همكـار   كهشود  مي ردستانيز
 ).2019، دي كال و فريمن( شود مي رندگانيگ ميتصم

  ي پژوهششناس روش
. كنـد  مـي  اسـتفاده  سـتم يس اي ـ دهي ـپد يسـاز  و مـدل  فيتوص ـ يبـرا  نينمـاد  فياز توص ـ يفـاز  يشـناخت  نگاشت هينظر

كـه   يرا بـا اسـتفاده از متخصصـان انسـان     ستميعملكرد س خصوصشده در  انباشته نشتجربه و دا ،يفاز يشناخت نگاشت
هاي خـاص بـا اسـتفاده از     حوزه فيتوص يا برانهآ. كند مي ادغام ،شناسند مي مختلف طيآن را در شرا يو رفتارها ستميس

 پردازند يمي مسائل پيچيده ساز مدلبه ساختاردهي و ا، نهآ نيو روابط ب) ها يخروج و ها يها، ورود ، حالترهايمتغ( ميمفاه

 ).2008، 5و استيلس پاپاجورجويه و 2010، 4كوسكو؛ 2016، 3ورگيني و گروپوز، 2001، 2اگولر؛ 2010، 1گروپوز(

 صـورت  بـه  شـده  ليتحلفازي، نمايش نموداري آن است كه اين امكان را براي تجسم پديده  يشناخت نگاشت مزيت 
، 6 اسـتربوف يكوبـوس و   پوژتـا و (كنـد   مي ا فراهمه نو روابط علي بين آ )ها گره(ي از مفاهيم ا مجموعهواضح و شفاف با 

توسعه دانش در  راستايكه روشي متخصصان در  كرد  مطرحرا نقشه شناختي فازي  ،1986بارت كوسكو در سال ). 2019
هاي مهندسـي   حوزه ،)2019، 7اسكلد(و نظريه سازمان  الملل نيبهاي نرم مانند، علوم سياسي و نظامي، تاريخ، روابط  حوزه

 و 2019، 10؛ بختاور و شيروند2017، 9سلرمون، منصوري، مقدم و مرداني؛ 2010، 8، كارگل، لونين و بيشوپفوفارو(كنترل 
، سيبوتال، و پاپاكاستاس 2010، 12پاپاكاستاس و كولوروتس(، تشخيص الگو )2017، 11 پاپاجورجويهباجدالتي، آكبيولي و  و

؛ 2014، 14سي، فونتـاس و پاپـاداك  كوپولـو يدپاپاجورجويه، بالافوتيس، (صنعت انرژي ، )2008، 13وسيو مرتز سيوتيكولور
، 17، حـافظي، عـامر و اخـوان   و علي پـور  2017، 16سيو پاپاداك تسيآروان، سيدون؛ كراكاكوس، 2013، 15عامر، جتر و ديم

، كارمگـام و  يسـوبارامان ، ؛ پاپاجورجويـه 2015، 18 پاپاجورجويـه ، يـه، مـارتين و   احمـدي ( وكـار  كسـب ، مديريت و )2017

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Groumpos 
2. Aguilar 
3. Vergini & Groumpos, 
4. Kosko 
5. Papageorgiou & Stylios 
6. Poczeta, Kubus & Yastrebov  
7. Skład 
8. Furfaro, Kargel, Lunine, Fink & Bishop  
9. Salmeron, Mansouri, Moghadam, & Mardani 
10. Bakhtavar & Shirvand 
11. Bağdatlı, Akbıyıklı & Papageorgiou  
12. Papakostas & Koulouriotis 
13. Papakostas, Boutalis, Koulouriotis & Mertzios  
14. Balafoutis, Papageorgiou, Dikopoulou, Fountas & Papadakis 
15. Amer, Jetter & Daim 
16. Kyriakarakos, Dounis, Arvanitis & Papadakis 
17. Alipour, Hafezi, Amer & Akhavan 
18. Ahmadi, Yeh, Martin & Papageorgiou 
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 و 2015ن، پاپاجورجويــه و همكــارا(پزشــكي  ،)2013، 2پاپاجورجويــهو  اسيــتوركولكانتــاجيني،  و 2015، 1انوسيپاپانــدر

؛ 2016 ،سـلرمون و فـروليچ  (، تخمـين  )2012، 4مگـو و همكـاران  (، سياسي و علوم اجتمـاعي  )2016، 3فروليچسلرمون و 
 وپرورش آموزش، )2012، 7سلرمون و پاپاجورجويه(، كشاورزي )2018، 6رضايي، يوسفي و حيات و 2017، 5فروليچ و پدريز

، پاپاجورجويـه و همكـاران  ؛ 2018، و همكاران رضايي(يت علم مدير و )2011، 8تائوي، رودونگ، چانينگ( وپرورش آموزش
بـراي   توانـد  ينم ـ، )يكصفر و (مشاهده كرد كه منطق باينري ، )1986(كوسكو . است) 2019، 9آذر و دولت آبادو  2017

 رفتـار هـاي   براي شناسايي ويژگـي  .باشد كننده اثبات ،هاي خاص و روابط متقابل وجود دارد پديده آنهايي كه در ها ستميس
بعـد از مشـخص    ،گـام  نخسـتين در . اسـت  شده  استفادهشناختي فازي  از روش نگاشت ،نوروتيك در سازمان مورد مطالعه

بعـد از مشـخص    .انتخـاب شـدند   وپرورش آموزشابتدا خبرگان داراي دانش لازم و آگاه به سازمان  ،پژوهش مسئلهشدن 
به اين صورت كه با انجـام جلسـات    ،برگان اقدام كرده استبه استخراج نقشه ذهني خ گرشدن خبرگان پژوهش، پژوهش

نوشـته و   روي فليـپ چـارت   شده مشخصرا با توجه به بعد  نظر مدهاي  گروهي فكري از خبرگان خواسته شد كه ويژگي
ه ي كـرد بند دسته، شده مشخصهاي  بعد بر اساسها را  گروه پاسخ لگريتسهبعد از رسيدن به اشباع نظري،  مكتوب كنند و

مصـطفايي، آذر و مقبـل،   ( انـد  شـده   ميترسها بررسي و  و سپس روابط علي بين عناصر هر بعد و روابط با عناصر ساير بعد
 ندشـد  توصـيف  زباني متغيرهاي از استفاده با خبرگانهاي نظر بر اساس عليّ روابط نگاشت، هشبك تشكيل از پس). 1397

   ).1شكل (
  

  
  تأثيرگذاري زباني متغير عضويت تابع .1شكل 

 )2019(دولت آباد ايي مصطفو آذر و  )2006(پاپاجوريو  ،)2019(اسكلد  :منبع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Papageorgiou, Subramanian, Karmegam & Papandrianos 
2. Kontogianni, Tourkolias & Papageorgiou 
3. Salmeron & Froelich 
4. Mago et al 
5. Froelich & Pedrycz 
6. Rezaee, Yousef & Hayati 
7. Salmeron & Papageorgiou 
8 .Chunying, Dong, & Ruitao 
9. Azar & Dolatabad 
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 را رابطـه  هـر  بـه  متعلـق  وزن .اسـت  آمده  دست  به خصوص اين خبرگان در يهانظر ادغام از رابطه هر نهايي وزن
 عليت هدرج و گيرد مي قرار ]-1 و 1[ بازه در كه آورد دست به رابطه را هر براي )Eij(عددي  وزن و كرد ديفازي توان مي

؛ سـالمرون و  2019، 2يو، دونگ و سورس، ل؛ وانگ2019، 1، لوپز و چاوزلاريآگ، پورتو(كند  مي بيان را گره يا مفهوم دو بين
پـوژدا،   و 2019، 3 تـا يبوچرخـا و غ ، شـيلز،  ؛ بنـدياب 2019اسكلد،  ؛2019، دولت آبادمصطفايي آذر و ؛ 2019، همكارانو 

  ).2019، 4كوبوچ و يستروبوف
 شـده را نشـان   هاي اصـلي سيسـتم مـدل    وجود دارند كه ويژگي) c(شناختي فازي، برخي مفاهيم  در ساخت نگاشت

هـا   ايـن كمـان   .كنـد  مي هاي مفاهيم را به هم متصل د كه گرهنوجود دار) w( هاي وزني دهد همچنين كمان يا قوسي مي
 ها را نشـان  رابطه بين مفاهيم با وزن مثبت و منفي بودن رابطه ،دنده مي ف نشانهاي مختل رابطه بين مفاهيم را در زمان

، 5اسـتيلوس و گرومپـوز   ؛2019پوژتـا و همكـاران،   (اسـت   رگـذار يتأثدهد كه يك مفهوم بر ديگري  مي نشان w ،دهد مي
شـناختي   هاي نگاشت ارزش گره بردار زير، هرابط از استفاده با يساز هيشب ههر مرحل در ).2019وانگ و همكاران،  و 2004

 .ها به حالت پايدار برسد يابد كه بردار ارزش گره مي ي تا زماني ادامهساز هيشبشود و  مي محاسبه

௜௧ܣ  )1  رابطه = ݂ ቌܣ௜௧ିଵ + ෍ .௝௧ିଵܣ ௜ܹ௝ே
௝ஷ௜,௝ୀଵ ቍ 

ها در هـر بـار    ارزش گره دهنده نشان At-1در هر بار و ) C(ارزش هر مفهوم  دهنده نشان At، )1رابطه ( در اين رابطه
 1 و 0هـا را بـين    تابعي است كه ارزش گـره  fو تابع  است ها وزن رابطه علي بين گره دهنده نشان wijو بوده ) t-1(تكرار 
  ).2019وانگ و همكاران،  و 2008، 7؛ تساديراس2009، 6بوونو و سلمرون(دارد  مي نگه

انتخـاب   پـژوهش ازي، انعكاس دانش متخصصان است به همين دليـل يكـي از عناصـر مهـم در     شناختي ف نگاشت
اسـكلد،  (دانـش و مهـارت لازم را داشـته باشـند      FCMتهيه مـدل   برايكه  است درست و كافي متخصصان و خبرگان

اب شدند كه حوزه كاري افرادي انتخ است، وپرورش آموزش شده يبررسبا توجه به اينكه سازمان  ،در اين پژوهش). 2019
  .مرتبط با اين سازمان بوده و از دانش و آگاهي لازم برخوردار بودند انهآ

   

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Puerto, Aguilar, López & Chávez 
2. Wang, Liu, Dong & Soares  
3. Bendiab, Shiaeles, Boucherkha & Ghita  
4. Poczeta, Kubus, & Yastrebov 
5. Stylios & Groumpos 
6. Bueno & Salmeron 
7. Tsadiras 
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  شناختي خبرگان هاي جمعيت ويژگي .2جدول 

  سابقه كار  تحصيلات  پست  رديف
  24  ادبيات كارشناس ارشد  وپرورش آموزشمعاون آموزشي اداره   1
  16  مديريت توسعه كارشناس ارشد  مدير دبيرستان  2
  30  مديريت كارشناس ارشد  سراي مركزي مدير پژوهش  3
  30  يشناس جامعه كارشناس ارشد  مدير دبيرستان  4
  28  مديريت كارشناسي  مدير دبيرستان  5
  26  ادبيات كارشناس ارشد  مدير دبيرستان  6

 ي پژوهشها يافته

كمـك   تحليـل نگاشـت بـه   . اسـت  نصرع 122شامل  وپرورش آموزشنوروتيك در سازمان  شناختي علي رفتارهاي نگاشت
FCMaper  اسـت  كننده افتيدرعنصر  2عنصر فرستنده و  75عنصر معمولي،  45نشان داده است كه اين عناصر شامل .

كمك  شناختي فازي و به دارند كه در مقاله حاضر با استفاده از روش نگاشت هايي ويژگي سازماني نوروتيك ابعاد از يك هر
 .اند هشدي بررسها در ادامه  اين ويژگي. اند شدهسازمان آموزش پرورش استخراج كاركنان و مديران 

 رفتارهاي نمايشي

اي كردن و تظاهر بـه خـوب بـودن     بزرگ جلوه دادن پست سازماني، رسانه: ها هاي اين نوع از سازمان ويژگي نيتر مهماز 
، افراد تمايل دارند كـه خـود را در   جادشدهياي ازمانس  فرهنگو نيز  وپرورش آموزشدليل وجود زمينه فرهنگي در  به ،است

ديگران و  در رابطه باجايگاه سازماني فرض كنند كه در آن نيز حس بالاتر بودن از بقيه و داشتن قدرت و مسئوليت بالاتر 
تمايل دارنـد  همچنين اين افراد  .در اين پست قرار گرفته است ،دليل توانايي بسيار بالايي كه دارد همچنين شخصي كه به

خود را به ديگران عرضه كنند و بيان كنند كه من در چنين جايگاه سازماني قرار دارم كه  دستان نييپاصحبت با  راهكه از 
ي نيـز  طلب ـ قدرت وي است طلب قدرتبزرگ جلوه دادن پست سازماني متأثر از . ديگران مسئوليت بيشتري دارم در رابطه با

اغلـب خـود    ،گيرند افرادي كه در اين جايگاه سازماني قرار مي .اقتدار رواني و منافع افراد استگرفته از كنترل افراد،  تئنش
 انه ـآي در نفس  به اعتماددانند و  دليل داشتن مسئوليت بالاتر اغلب خود را صاحب قدرت مي دانند و به را برتر از ديگران مي

تظاهر به خوب . داشته باشند زياديتوانند بر زيردستان كنترل   يكنند بر ديگران اقتدار دارند و م كه حس مي دشو ميايجاد 
اي كردن  اي عمل كردن، رسانه ، بزرگ جلوه دادن پست سازماني، سليقهرفتن در كار ريزاز ي ساز صحنهبودن نيز متأثر از 

اغلب خـود   ،گيرند مي هاي فرهنگي، افرادي كه در پست و جايگاه سازماني قرار دليل وجود ريشه به. و تلاش تطبيقي است
خود را به ديگران واگذار كنند و با تأخيرهايي كه  واگذارشدهكنند كارها و وظايف  از ديگران فرض كرده و سعي مي برتررا 
 سايربه ديگران اين حس را القا كنند كه چون صاحب مسئوليت هستند در جلسات با  اغلب سعي در اين دارند دارند كاردر 

كردن در ديد مقام مـافوق و سـعي در مقبوليـت     توجه  جلب منظور بهمانند كه اين نيز  رهاي خود عقب مياز كا ،ها سازمان
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كننـد و   را در سازمان بسيار مهم قلمداد مي واگذارشدههمچنين اين كاركنان مسئوليت . بيشتر در مقايسه با همكاران است

منـافع   بـراي اهداف سـازماني بلكـه    راستاياغلب نه در  نانآ هاي و تلاش رنديگ كار بهدنبال اين هستند كه ديگران را  به
  .استشخصي 

 

  
  ثيرگذاريأهاي آن با متغيرهاي زباني ت و ويژگي نمايشيرفتارهاي  .2شكل 

 

مقـادير   قـدر مطلـق  درجه ورودي از جمع سـتوني  . شود مي ا تعييننهنوع عناصر بر اساس درجه خروجي و ورودي آ
 نظـر  مـد قدرت تجمعي عناصر اثرگذار در عنصر  دهنده نشانآيد و  مي س مجاورت به دستمربوط به يك عنصر در ماتري

و  مصـطفايي (آيـد   مـي  است و درجه خروجي از جمع سطري مقادير مربوط به يك عنصر در ماتريس مجاورت بـه دسـت  
به خوب بودن  نكردن تظاهرشناختي در بعد نمايشي، عنصر  آمده از نگاشت دست توجه به اطلاعات به با ).1397، همكاران

ي كردن با داشتن بيشترين درجـه خروجـي،   ا رسانهعنصر نگاشت و عنصر  نيتر يرياثرپذبا داشتن بيشترين درجه ورودي 
 دهنـده  نشانمركزيت شاخص ديگري است كه . در سازمان مورد مطالعه هستند كيرفتار نوروتاثرگذارترين عنصر نگاشت 
هـا   تحليـل . آيد مي ها به دست و خروجي ها دهد و از مجموع ورودي مي را نشان كينوروت رفتارشدت اثرگذاري عناصر در 
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عنصـر نگاشـت    نيتـر  يمركـز ورودي و خروجي  تظاهر به خوب بودن با داشتن بيشترين درجه عنصرد كه نده مي نشان

  .شوند مشاهده مي 3نتايج در شكل . است شده  شناخته

 نمايشينگاشت مربوط به بعد  .3جدول 

 هاشاخص درجه خروجي درجه ورودي درجه مركزيت
  ينمايش 50/0 61/2 11/3
 كنترل افراد 25/0 00/0 25/0

 منافع مادي 75/0 00/0 75/0

 اقتدار رواني 50/0 00/0 50/0

 يطلب قدرت 85/0 50/1 35/2

 بزرگ جلوه دادن پست سازماني 25/1 85/0 10/2

 رفتن كار در ريز از و يساز صحنه 50/0 00/0 50/0

 يطلب منفعت 50/0 00/0 50/0

 داشتن نگاه قوميتي 25/0 00/0 25/0

 روابط دوستي بين افراد 50/0 00/0 50/0

 به شايستگي يتوجه بي 75/0 00/0 75/0

 ها نامه نييعمل كردن افراد بدون توجه به آ يا قهيسل 50/0 00/2 50/2

 خودستايي 68/0 00/0  68/0

 داشتن تيپ مهر طلب 25/0 00/0 25/0

 توجه مقام بالاتر  جلب 50/0 00/0 50/0

 انجام وظايف ديگران 50/0 43/1 93/1

 ازدياد مواهب 25/1 00/0 25/1

 مصادره كارهاي جمعي به نام شخص 32/0 00/0 32/0

 تلاش تطبيقي 50/0 50/0 00/1

 كردن يا رسانه 36/2 82/0 18/3

 ودنتظاهر به خوب ب 86/0 86/2 72/3

  بدبين
ي رتخصص ـيغبه وضعيت رفاهي معلمـان، انتخـاب نامناسـب و     يتوجه  بيي افراد، ناديده انگاشتن بيلان كاري، زگيانگ يب

هـاي   وجـود ريشـه  . هـا اسـت   هاي ايـن سـازمان   موقعيت و رياكاري از ويژگي آوردنافراد، رقابت ناصحيح براي به دست 
فرهنگـي كـه در آن   ، در كاركنـان . نه ايجاد چنين جـوي در سـازمان اسـت   كاركنان سازمان زمي نيافتن توسعهفرهنگي و 

 ،ي اسـت سـالار  ستهيشاها به كاركنان نيز چيزي غير از  و مبناي واگذاري مسئوليت دشو مي انجامي خوب بهي سالار ستهيشا
تيابي بـه اهـداف شخصـي    دنبال دس  شوند و به طبع از اهداف اصلي سازمان خارج مي به ،يي هستندجو رقابت دنبال اغلب به
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را در سازمان را دنبـال   انهآاهداف  ،است شده واگذار انهآاز طرف افرادي ديگر اين مسئوليت به  كهدليل اين   هستند يا به

ريزي مناسب  برنامه نبوددليل  به ،كاركنان در اين محيط. شوند ميمواجه ي زگيانگ يب باكاركنان  ،در چنين فضايي. كنند مي
متأثر از سيستم مديريتي ناكارآمد، نبود سواد كافي و دانش مرتبط در زمينـه واگـذاري اختيـارات و مسـئوليت     آموزشي كه 

ي اهـداف  ناهـداف سـازماني قربـا    ،شـود  شوند كه به دستيابي به اهداف سازماني منجر نمـي  هايي مي ، درگير فعاليتاست
 راسـتاي ي تلاش در جا بهبينند كه  خود را در فرهنگي ميو اغلب افراد نيز ناخواسته  دشون ميفرهنگي و شخصي كاركنان 

. پردازنـد  به رقابت ناصحيح با ساير كاركنـان مـي   ،اند شده مواجهآن  ازدگي كه در محيط سازماني ب دليل سياست اهداف به
يـك از كاركنـان   ، هر آنكنند كه در  ي در سازمان ايجاد مياعتماد يبو  كار محافظهاغلب جو  ،ها سازمان گونه نيامديران 

هـاي سـازماني بـراي     مـديران نيـز معمـولاً از پـاداش    . هسـتند  بر انيمدر پي استفاده از راه  ،دستيابي به اهداف خود براي
ي آن نيز كاركناني كه از قوم و قبيله خود باشند يا رابطـه بهتـري بـا او دارنـد را بـه      جا بهكند و  كاركنان خود استفاده نمي

دليل داشتن رانـت بيشـتر در سـازمان     كنند و به واگذار مي انهآهاي بيشتري به  دهند و مسئوليت مي هاي بالاتر ارتقا پست
چنـين فرهنگـي مـانع از    . كنند ها را بين قوم خود توزيع مي و قدرت و مسئوليتكرده هاي ديگر در سازمان را تضعيف  قوم

ها پـس   اين تلاش .شود نان از سوي مديران ديده نميهاي كارك تلاش و در آن دشو ميهاي كاركنان شايسته  رشد توانايي
و ايجاد شده ي زگيانگ يبجو  ،دنياب از سوي سازمان و مقامات مسئول، كاهش مي ناديده گرفته شدندليل  ي بهزمان  مدتاز 

  .يابند بروز ميرفتارهايي مثل تأخير، غيبت و غيره  ،در برخي از كاركنان
  

  
 ثيرگذاريأهاي آن با متغيرهاي زباني ت يو ويژگ رفتارهاي بدبين. 3شكل 
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بـا داشـتن بيشـترين     تيموفق يبرا حيرقابت ناصح نبودداد كه عنصر  شناختي در بعد بدبين نشان مي تحليل نگاشت

ي با داشتن بيشـترين درجـه خروجـي،    آموزش حيصح يزير برنامه نبودعنصر نگاشت و عنصر  نيتر يرياثرپذدرجه ورودي 
بـا داشـتن    تيموفق يبرا اشتباهرقابت  عنصردر سازمان مورد مطالعه هستند و  كيرفتار نوروتگاشت اثرگذارترين عنصر ن

 .شود ميمشاهده  4نتايج در شكل . است شده  شناختهعنصر نگاشت  نيتر يمركزورودي و خروجي  بيشترين درجه

 نگاشت مربوط به بعد بدبين .4جدول 

 ها شاخص درجه خروجي درجه ورودي درجه مركزيت
  بدبين 75/0 75/2 5/3
 گريد يها كاهش قدرت قوم 53/0 00/0 53/0

 پشتوانه جاديقدرت گرفتن و ا 68/0 25/0 93/0

 خود لهيبرتر دانستن قوم و قب 70/0 00/0 72/0

 گرينامربوط د يها تيانجام مسئول 25/0 00/0 25/0

 ناديده گرفته شدناز  يگذشته ناش يكمبودها 50/0 00/0 50/0

 ياعتماد يب 50/0 00/0 50/0

 يكار محافظه 50/0 00/0 25/0

 كار كردن روقتيتا د 25/0 00/0 25/0

 و ابتكار تينبود خلاق 25/0 00/0 50/0

 ينبود سواد كاف 50/0 00/0 50/0

 لاتيمرتبط بودن تحصريغ 50/0 00/0 50/0

 تيرينبود مد 50/0 00/0 50/0

 يزدگ استيس 50/0 00/0 25/1

 يآموزش حيصح يزير برنامه نبود 25/1 25/2 75/2

 ياطلاعات ناكاف 50/0 00/0 50/0

 يكار لانيانگاشتن ب دهيناد 22/1 00/0 22/1

 شيانتظار ستا 75/0 75/0 50/1

 دينظارت شد 50/0 75/0 25/1

 بر انياستفاده از راه م 86/0 47/2 33/3

 ياكارير 75/0 50/0 25/1

 تيموفق يبرا حيرقابت ناصح 72/0 25/3 97/4

  يمحور قوم 89/0 93/1 82/2
  يكار زهينبود انگ 50/0 50/0 00/1
  ها ارگان ريسا در رابطه با ضيتبع 25/0 00/0 25/0
  معلمان يرفاه تيبه وضع يتوجه بي 75/0 75/0 50/1
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  وسواسي

در ايـن   امـا  ،يي هسـتند گرا آرماني و دنبال ارتقاي شغل اغلب به ،كار هستند مشغول به ها افرادي كه در اين نوع از سازمان
ي ن ـيب خـودبزرگ آنـان ناشـي از    حـد  از  شيبدهند و توقع  قرار مي نظر مدهاي خود را كمتر  ها و پتانسيل ميان نيز ظرفيت

كاركنـان اهـداف    ،در چنـين فضـايي  . دنبال آن نيز در پي يافتن موقعيتي در سـازمان هسـتند   به كه استاز افراد  گونه نيا
هايي اغلب  مديران چنين سازمان. دنبال دستيابي به پست و مسئوليتي بالاتر هستند كنند و اغلب به را فراموش ميسازمان 

 راسـتاي كنند، چنين شرايطي زمينه بروز رقابت در  دستيابي به اهداف توجه مي برايكمتر به تلاش  ها تيمسئولدر توزيع 
دانند و چنـين جـذابيتي نيـز     نيز مسئوليت بالاتر را همراه با قدرت بيشتر مي انهآ .كند ترفيع بالاتر را در كاركنان ايجاد مي

 . كند هاي روزانه دور مي را از انجام فعاليت انهآ

  
  ثيرگذاريأآن با متغيرهاي زباني ت هاي و ويژگي وسواسيرفتارهاي  .4شكل 
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دنبال حفظ موقعيت شغلي خود هستند  آورند و به ي روي ميكار محافظهاين كاركنان به رفتارهايي مانند چاپلوسي كردن و 

مديران اين . كنند مي تلاشدر حفظ خود در پست سازماني  ،مدير يا افرادي خارج از سازمانرابطه برقرار كردن با  راهو از 
دانند و سـعي در بـزرگ    را فاقد توانايي لازم مي انهآكنند و  ها را كمتر به زيردستان واگذار مي ها معمولاً مسئوليت سازمان

اعتماد و انگيزه كافي براي انجـام كـار و   نبود دليل  ها به ندر اين نوع سازماكاركنان  ،به همين دليل. دارندجلوه دادن خود 
توانايي و پشتكار لازم را  ، ظرفيت ؛بروكراسي اداري، آرامش روحي و رواني خود را از دست خواهند داد و براي انجام كارها

و حـس   كـرده دقت زيادي  دليل ناديده انگاشتن توانايي و ظرفيت خود، در انجام كارها اين نوع معلمان به. نخواهند داشت
بگيرنـد كـه احتمـال     هايي كنند تصميم و سعي مي استهاي آنان  فراتر از مسئوليت واگذارشدههاي  كنند كه مسئوليت مي

 .كنند زمان زيادي صرف مي ،گيري براي تصميم دليل،بسيار پايين باشد، به همين  انهآدر  اشتباهخطا و 

  نگاشت مربوط به بعد وسواسي .5جدول 
  اه شاخص درجه خروجي درجه ورودي درجه مركزيت

  وسواسي 1 02/5 02/6
  بروكراسي خشك اداري 75/0 00/0 75/0
 به كاركنان ياعتماد بي 50/0 00/0 50/0

 نبود انگيزه براي سروقت بودن 57/0 00/0 57/0

 ها الزامي در برنامه ابيحضوروغ 25/1 82/1 07/3

 براي انجام كارها حد از  شيوقت گذاشتن ب 70/0 00/0 70/0

 چاپلوسي 25/0 00/0 25/0

 كار بودن محافظه 57/0 00/0 57/0

 ترس از كوچك شمردن 54/0 00/0 54/0

 حفظ موقعيت 75/0 31/2 06/3

 آرامش و امنيت روحي نبود 69/0 75/0 44/1

 ازحد شيحس مسئوليت ب 19/1 0 19/1

 ايجاد ضعف شخصيتي در افراد 5/0 44/0 94/0

 دقت زياد 69/0 16/1 85/1

 خود يها ليبه پتانس يتوجه بي 5/0 7/0 2/1

 لجاجت 54/0 5/0 04/1

 ينيب خودبزرگ 5/0 0 5/0

 حد از  شيتوقع ب 75/0 0 75/0

 ييگرا آرمان 75/0 25/0 1

 سسهؤجايگاه اداري م يبند رتبه 33/0 0 33/0

 شغلي يارتقا 69/0 0 69/0

 درست يريگ ميترس از تصم 40/0 5/0 90/0
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با داشتن بيشترين درجـه ورودي   حفظ موقعيتداد كه عنصر  شناختي در بعد وسواسي نشان مي نتايج تحليل نگاشت

با داشـتن بيشـترين درجـه خروجـي، اثرگـذارترين       ها الزامي در برنامه ابيحضوروغعنصر نگاشت و عنصر  نيتر يرياثرپذ
بـا داشـتن    ها الزامي در برنامه ابيحضوروغ عنصرهمچنين  .در سازمان مورد مطالعه هستند كيترفتار نوروعنصر نگاشت 
  .شود مشاهده مي 5نتايج در شكل . است شده  شناختهعنصر نگاشت  نيتر يمركزورودي و خروجي  بيشترين درجه

  

  
 ثيرگذاريأهاي آن با متغيرهاي زباني ت رفتارهاي افسرده و ويژگي .5شكل 

 فسردها

، عملكـرد كـاهش   نفس  به اعتماد نبوددلي، توجه و پيروي از قوانين و مقررات و  هم نبوددليل  به ،ها اندر اين نوع از سازم
فصـلي يـا سـاليانه برگـزار      صورت بهدليل ايجاد جو فرهنگي رقابتي و مشاركت ندادن كاركنان در جلساتي كه  به. يابد مي
دسـتيابي   بـراي ه هر يك از كاركنان خود را ملزم به تلاش ك دشو مي، فضايي ايجاد آنان هايبه نظر يتوجه بيو  دشو مي

د بـه كـاهش   ن ـتوان ي سازماني و حسادت ميتفاوت يبعواملي مانند ضعف در برقراري روابط،  ،همچنين. دانند به هدف نمي
دليـل   به ،ت كننددانند و اگر قوانين را رعاي كاركنان خود را به پيروي از قوانين ملزم نمي. شونددلي بين كاركنان منجر  هم

هـاي فرهنگـي از    آگاهي يا ريشـه نادليل  به ،افراد سازمان. استموقعيت شغلي و مقايسه شغلي  ،دست دادن شغل ازترس 
دليـل نداشـتن درك از    به گاهي نيز .استمقايسه نادرستي  كه كنند ها مقايسه مي با ساير سازمانرا درآمد خود  ،شغل خود

فكـري و   هـاي  دليل اختلاف همچنين ممكن است به .مقايسه نادرستي خواهند داشت رشدهواگذا انهآشرايط كاري كه به 
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نااميـدي از   از ،كاركنـان  نفـس   به اعتماد. انجام دهندمقايسه نادرست  ،يي كه در سطح سازمان استها حسادتسياسي يا 

 درك را نااميـدي سرشـار از  اي فض ـ دليـل چنـين   ،هر يك از كاركنان. گيرد مي نشئتنتايج كاري و پست پايين سازماني 
و  هـا  شـنهاد يپبـه   يتوجه بي راهاز سوي سازمان، سيستم ارزيابي عملكرد نامناسب و تحقير كردن از  خودروحيات  نكردن
به زحمات و ناديده انگاشتن زحمات و بـزرگ   يتوجه بي، دشو ميمشترك برگزار  صورت بهدر جلساتي كه  خود هايانتقاد

  .دانند ميناخواسته  يها جلوه دادن اشتباه

  نگاشت مروبط به بعد افسرده .6جدول 

  ها شاخص درجه خروجي درجه ورودي درجه مركزيت
 افسرده 75/0 50/2 25/3

  سياسي هاي اختلاف 00/0 00/0 00/0
 حس حسادت 75/0 25/0 00/1

 يا دهيفكري و عق  هاي اختلاف 50/0 00/0 50/0

 درك از شرايط كاري نداشتن 62/0 00/0 62/0

 تفويض نادرست وظايف 58/0 00/0 58/0

 مقايسه درآمد با ساير نهادها 75/0 00/0 75/0

 مقايسه نادرست 55/0 20/3 75/3

 به زحمات فرد يتوجه  بي 62/0 00/0 62/0

 كردنتحقير  33/0 00/0 33/0

 فرد در محيط كار هاي تشديد اشتباه 50/0 00/0 50/0

 مالي يها ن به پاداشمسئولا يتوجه كم 66/0 00/0 66/0

 اداري از نيروهاي ممتاز يرهاينبود تقد 75/0 00/0 75/0

 روحيات افرادنداشتن از درك  58/0 00/0 58/0

 گذشته يها سركوفت 33/0 00/0 33/0

 جايگاه اجتماعي و اقتصادي معلمان نداشتن 75/0 00/0 75/0

 سطح پايين پست سازماني 50/0 00/0 50/0

 نتيجه كار ازناميدي  58/0 00/0 58/0

 موقعيت شغلي 50/0 00/0 50/0

 قانون نكردن ازتمكين  75/0 05/1 80/1

 ياعتماد يب 75/0 00/0 75/0

 ضعف روابط 75/0 00/0 75/0

 يتفاوت يب  50/0  00/0  50/0

  دلي هم نبود  75/0  00/2  75/2
  نفس  عزت نبود  00/1  60/5  60/6
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بـا داشـتن بيشـترين درجـه      نفـس   عـزت  نبودداد كه عنصر  شناختي در بعد افسرده نشان مي بررسي تحليل نگاشت

ترين  و مركزي استسازمان مورد مطالعه  در كيرفتار نوروتو اثرگذارترين عنصر نگاشت  نيتر يرياثرپذورودي و خروجي 
 .شود مشاهده مي 6نتايج در شكل . آيد عنصر در اين بعد به حساب مي

  
  ثيرگذاريأهاي آن با متغيرهاي زباني ت اسكيزوئيد و ويژگيرفتارهاي  .6شكل 

 

  اسكيزوئيد
هايي، بين كاركنان اعتمادي وجود ندارد و جو رقابتي در سازمان جـاي خـود را بـه جـو      ي چنين سازمانسازمان  فرهنگدر 

 هاي متفاوت معلمان، كمبود معلمان متخصص در زمينه رشته مد به ارزش يتوجه  بيدليل  به. حمايتي و دوستانه داده است
يا واگذاري پست سـازماني غيرتخصصـي اغلـب عملكـرد      وپرورش آموزشي در ورود به سالار ستهيشابه  يتوجه بينظر، 

 انه ـآرضـايت   جـه ينت در ،شـود  كار گرفته نمي در شغل متناسب به انهآيابد و توانايي  كاهش مي شدت بهبرخي از كاركنان 
شود و اين بالاي برخي از كاركنان، برخي از وظايف روزانه كاركنان انجام نمي نفس  به اعتماددليل  به. يافتكاهش خواهد 

ي تلاش براي كمك به ساير همكـاران  جا بهدانند و  كاركنان نيز دانش و اطلاعات ساير كاركنان را در سطح سازمان نمي
شوند كه در آن خود را برتر از ديگران  راي دستيابي به اهداف به هويت كاذبي دچار ميو ارتباط برقرار كردن با همكاران ب

دليـل ناسـازگاري و نبـود تطـابق مسـئوليت و دانـش تخصصـي،         برخي از كاركنان به ،در چنين فرهنگي. كنند فرض مي
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در چنـين  . ندشـو  مـي  ري ـگ گوشـه  ،انهآارتباطات ضعيف، پايين بودن سطح تحصيلات برخي از مديران و خودباوري كاذب 

هاي كـافي در ايـن زمينـه، تـلاش و كوشـش كـم        نبودن افراد در زمينه رشته خود و نبود آموزش روز بهدليل  به ،سازماني
منـابع   معلمان و قانع بودن به همين ميزان از مسئوليت، نبود فرصـت مطالعـاتي بـراي معلمـان و دسترسـي نداشـتن بـه       

اغلب كاركناني  ،مهارت، علاقه نداشتن به ادامه تحصيل و ناتواني در انجام وظايف محولهافزايش دانش و  برايمطالعاتي 
 در .گيرند كـه توانـايي و صـلاحيت لازم بـراي اداره آن را ندارنـد      مي بر عهدههايي را  با سطح تحصيلات پايين مسئوليت

خطا بودن و  دور بودن افراد از خود واقعي و كم دليل به ،اين كاركنان زمان كوتاهي در اين مسئوليت قرار گيرند كه  يصورت
د كه در بلندمدت شو ايجاد مي خودباوري كاذبي انهآبين  ،دشو ميهاي فرهنگي ناشي  كامل دانستن خود كه اغلب از ريشه

ايجـاد   تواند بـر  ي نيز ميسازمان  فرهنگالبته دلايل ديگري غير از . شودي براي سازمان منجر ريناپذ جبرانهاي  به هزينه
هاي خـانوادگي، بسـته بـودن و محصـور بـودن محـيط        توان به ريشه مي انهآ نيتر مهمچنين جوي تأثيرگذار باشد كه از 

  .بودن روحيات برخي از كاركنان اشاره كرد گرا درونشهرستان و 
بودن با  ناسازگارو  گرانيبا د حيارتباط صحنداشتن داد كه عناصر  تي در بعد اسكيزوئيد نشان ميشناخ تحليل نگاشت

با داشتن بيشـترين   خودباوري كاذبعناصر نگاشت و عنصر  نيتر يرياثرپذي با داشتن بيشترين درجه ورودي ساختار شغل
ناسازگار بودن با ساختار  عنصرد مطالعه هستند و در سازمان مور كيرفتار نوروتصر نگاشت ادرجه خروجي، اثرگذارترين عن

 7نتـايج در شـكل   . اسـت  شـده   شـناخته عنصـر نگاشـت    نيتر يمركز ،ورودي و خروجي با داشتن بيشترين درجه شغلي
  .شود مشاهده مي

  

  
  اثرگذاري و اثرپذيري عناصر نگاشت .7شكل 
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  نگاشت مربوط به بعد اسكيزوئيد .7جدول 

  ها شاخص درجه خروجي درجه ورودي درجه مركزيت

 يزوئيداسك  50/0 75/1 25/2

  ناتواني در انجام وظايف 50/0  00/0 50/0
 علاقه نداشتن به ادامه تحصيل 25/0  00/0 25/0

 نبود فرصت مطالعاتي 32/0  00/0 32/0

 قانع بودن به موقعيت شغلي 50/0  00/0 50/0

 روز نبودن افراد به 75/0  00/0 75/0

 كامل دانستن خود 50/0  00/0 50/0

 ي كاذبخودباور 25/1 75/0 00/2

 دور بودن افراد از خود واقعي 25/0 00/0 25/0

 احساس تنهايي 50/0 75/1 25/2

 اجتماعي نبودن افراد 50/0 00/0 50/0

 وپرورش آگاهي از محيط آموزشنا 50/0 00/0 50/0

 بسته بودن محيط شهرستان 75/0 75/0 50/1

 خانوادگي يها شهير 50/0 00/0 50/0

 ارتباط صحيح با ديگران نداشتن 50/0 25/2 75/2

 پايين بودن سطح تحصيلات همكاران سازماني 50/0 32/2 82/2

 ناسازگار بودن با ساختار شغلي 75/0 25/2 00/3

 با پارتي وارد شدن افراد 75/0  00/0 75/0

 كمبود نيروهاي متخصص 50/0  00/0 50/0

 شخصيتي متفاوت يها ارزش 25/0  00/0 25/0

 بودن شغل با رشته تحصيلي يرتخصصيغ 75/0  00/0 75/0

 بودن ريتأث يب 68/0  00/0 68/0

 به نتيجه كار يياعتنا يب  75/0  18/1  93/1

  سطح پايين دانستن ساير كاركنان  32/0  00/0  32/0
  احساس هويت كاذب در بعضي از كاركنان  00/0  00/0  00/0
  خودبيني  50/0  00/0  50/0
  فراتحسين بودن  50/0  57/1  07/2
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بـا داشـتن بيشـترين درجـه ورودي      نفـس   عزت نبودشناختي كل، عنصر  آمده از نگاشت دست توجه به اطلاعات بهبا
رفتـار  صر نگاشت اي كردن با داشتن بيشترين درجه خروجي، اثرگذارترين عنا رسانهعنصر نگاشت و عنصر  نيتر يرياثرپذ
رفتـار  شدت اثرگذاري عناصر در  دهنده نشاناست كه شاخص ديگري  ،مركزيت. در سازمان مورد مطالعه هستند كينوروت
بـا   نفس  عزت نبود عنصرد كه نده مي ها نشان تحليل. آيد مي ها به دست و خروجي ها و از مجموع ورودي است كينوروت

مشـاهده   7نتـايج در شـكل   . اسـت  شـده   شـناخته عنصر نگاشـت   نيتر يمركز ،ورودي و خروجي داشتن بيشترين درجه
  .شوند مي

نوروتيـك اسـت كـه در     عناصـر رفتارهـاي   جملـه  ازي كردن ا رسانههاي اوليه اين نتايج به دست آمد كه  با بررسي
هـاي   در سـناريو  انه ـآبـودن   فعـال   سطحبا توجه به اثرگذاري متفاوت عناصر،  ،رو  نيا از ،نگاشت علي نقش اساسي دارد

كـه گفتـه    طـور  همان. در نظر گرفته شد 1بودن تمام عناصر برابر با  فعال  سطح، نخست يدر سناريو. شدي مختلف برس
بار تكرار به حالت پايـدار رسـيد و در    20ي پس از ساز هيشبنتايج . است شده  فيتعر ]0،1[در بازه  معمولاًدرجه فعال  ،شد

 .شكل زير آمده است

 

  
   ي نخستدار عناصر نگاشت در سناريومقادير بردار حالت پاي .8شكل 

عنصـر   ،گفتـه شـد   تـر  پـيش كـه   طـور  همان .دوم، اثرگذاري عنصر كليدي بررسي شد يدر مرحله بعد و در سناريو
 نيتر يخروجمشخص شد و  وپرورش آموزشنوروتيك در سازمان  عامل رفتار عنوان به ،عنصر نيتر يديكلي كردن ا رسانه

چنداني در كل نگاشـت نـدارد و    ريتأث ،ييتنها به ،يك عامل فقطد كه كنترل نده مي ل نشاننتايج كنتر. عنصر نمايان شد
 ريتـأث يي تنهـا  بـه ي كـردن  ا رسانهكنترل عامل  ،بنابراين .استمشابه  نخست يبا نتايج سناريو باًيتقردوم  ينتايج سناريو

  .شود مي مشاهدهيسه نتايج در شكل زير مقا. نوروتيك در سازمان مورد مطالعه ندارد چنداني در كاهش رفتارهاي
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  نخست سناريوي نتايج با دو سناريوي نتايج همقايس .9شكل 

آن در كـل نگاشـت، در مرحلـه بعـد و در      نبـودن  رگـذار يتأثعامل كليدي و  عنوان بهبعد از نتيجه كنترل يك عامل 
 انتخـاب  ،بيشترين درجه مركزيت را دارندسوم با سياست كنترل عناصر كليدي نگاشت، هشت عنصر كليدي كه  يسناريو
در ايـن سـناريو    شده كنترلعناصر  .ندو در بردار حالت اوليه مقادير متناظر اين عناصر برابر با صفر در نظر گرفته شد شده

 و بـر  اني ـم، مقايسه نادرسـت، رقابـت ناصـحيح، اسـتفاده از راه     نفس  عزت نداشتنبدبين، وسواسي، افسرده،  :از اند عبارت
ي كرد كه با كنترل عناصر كليـدي نگاشـت، نگاشـت كـل     ريگ جهينتتوان  مي 10با توجه به شكل  .تظاهر به خوب بودن

د و اين شدت كاهش در بعضي عناصـر ماننـد   ياب مي نوروتيك در سازمان كاهش شود و رفتارهاي مي تغييراتي دستخوس
  .است تر انينماعنصر نمايشي 

 

  يك سناريوي نتايج با سه اريويسن نتايج همقايس .10شكل 
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  بستگي اسپيرمن آزمون هم

بـراي هـر   (بودن نمونـه   حجم كمشناختي فازي، با توجه به  از روش نگاشت آمده دست بهبراي آزمون و اعتبارسنجي نتايج 
. شـود  يم ـ آماري ناپارامتريك اسپيرمن اسـتفاده  آزموناز  ،)است شده ديتولتصادفي داده  صورت به 1شاخص بين صفر و 

بسـتگي   ي داشتن هـم امعن به 1و  0بستگي بين  است، به اين صورت كه ضريب هم -1 و 1بستگي عددي بين  ضريب هم
 مقدار يك متغيـر،  كه با افزايش ابه اين معن .است تر يقوبستگي  هم ،باشد تر كينزد 1و هرچه اين ضريب به است مثبت 

-P دهنده معنـاداري يـا   عدد دوم نشان. هست برعكس -1و  0ستگي بين ب يابد و ضريب هم مي مقدار متغير ديگر افزايش

Value  نتـايج حاصـل از تحليـل    . بودن رابطه بـين دو متغيـر اسـت    دار ادهنده معن نشان ،باشد 0٫05است كه اگر كمتر از
  .آورده شده است 8نوروتيك در جدول  آزمون اسپيرمن روي ابعاد

  مطالعه مورددر سازمان  بستگي ابعاد نوروتيك هم .8جدول 
 رفتار نوروتيك بدبين وسواسي افسرده اسكيزوئيد نمايشي ابعاد

 نمايشي
 516/0 -157/0 -455/0 -352/0 -243/0 1 بستگي ضريب هم

 039/0 509/0 044/0 128/0 366/0 . سطح معناداري

 اسكيزوئيد
 540/0 182/0 108/0 464/0 1 -213/0 بستگي ضريب هم

 033/0 441/0 649/0 039/0 . 366/0 يسطح معنادار

 افسرده
 936/0 784/0 847/0 1 464/0 -352/0 بستگي ضريب هم

 0 0 0 . 039/0 128/0 سطح معناداري

 وسواسي
 803/0 723/0 1 847/0 108/0 -455/0 بستگي ضريب هم

 0 0 . 0 649/0 044/0 سطح معناداري

 بدبين
 821/0 1 723/0 784/0 182/0 -157/0 بستگي ضريب هم

 0 . 0 0 441/0 509/0 سطح معناداري

رفتار 
 نوروتيك

 1 821/0 803/0 936/0 540/0 516/0 بستگي ضريب هم

 . 0 0 0 033/0 -/039 سطح معناداري

  
نوروتيك  د كه بين متغيرهاي، افسرده، وسواسي و بدبين با رفتارنده مي اسپيرمن نشان آزموننتايج حاصل از تفسير 

 امـا  ،بسـتگي مثبـت   نوروتيـك هـم   اسكيزوئيد با رفتـار  وجود دارد و بين متغيرهاي نمايشي و اي گي مثبت و قويبست هم
، درجـه  75/0شناختي نشان داده است كه بعد افسرده با درجه خروجـي   نتايج حاصل از رويكرد نگاشت. متوسط وجود دارد

و بعد بدبين با  02/6و درجه مركزيت  02/5ورودي  1 و بعد وسواسي با درجه خروجي 25/3و درجه مركزيت  5/2ورودي 
و  61/2، وردي 5/0 يخروج ـهمچنين بعد نمايشي با درجه  .است 5/3و درجه مركزيت  75/2، وردي 75/0درجه خروجي 
 روي رفتارهـاي  25/2و درجـه مركزيـت    75/1، وردي 5/0و بعد اسـكيزوفزني بـا درجـه خروجـي      11/3درجه مركزيت 
 كـرد برداشت  طور اين توان يمشناختي فازي  مقايسه نتايج حاصل از آزمون اسپيرمن و نگاشت با. ر هستندنوروتيك اثرگذا
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ارتباط قوي و بين ابعاد  ،نوروتيك و بين ابعاد افسرده، وسواسي و بدبين و رفتار استيكسان  باًيتقركه نتايج هر دو آزمون 

از سـطح   آمـده  دست بهاما با توجه به مقادير . وجود دارد يتر فيضع بتنس بهنوروتيك ارتباط  اسكيزوئيد با رفتار نمايشي و
همچنين نتايج تحليل . نوروتيك رابطه معناداري وجود دارد نوروتيك و رفتار توان نتيجه گرفت كه بين ابعاد مي معناداري،
، ورودي 5/0درجه خروجي (ني د كه در بعد نمايشي، شاخص اقتدار روانده مي نوروتيك نشان هاي هر بعد از ابعاد شاخص

و درجـه مركزيـت    5/1، ورودي 85/0درجه خروجي (ي طلب قدرتو  452/0بستگي  با ضريب هم) 5/0و درجه مركزيت  0
هـاي نبـود    اسكيزوئيد شاخص در بعد. داشتند كيرفتار نوروتبستگي را با  بيشترين هم 364/0بستگي  با ضريب هم )35/2

درجـه خروجـي   (قانع بودن به موقعيت شـغلي   ،)32/0و درجه مركزيت  0، ورودي 32/0درجه خروجي (فرصت مطالعاتي 
بـا ضـريب   ) 75/0و درجه مركزيـت   0، ورودي 75/0خروجي (نبودن افراد  روز بهو ) 5/0و درجه مركزيت  0، ورودي 5/0

درجـه  (مقايسه نادرست  شاخص ،در بعد افسرده. نوروتيك داشتند با رفتار يبستگي مثبت و متوسط هم ،297/0بستگي  هم
درجـه  (قـانون   نكـردن از و تمكـين   7999/0بسـتگي   با ضريب هم) 75/3و درجه مركزيت  20/3، ورودي 55/0خروجي 
، در بعد بـدبين، شـاخص اسـتفاده از راه    854/0بستگي  و ضريب هم) 80/1و درجه مركزيت  05/1، ورودي 75/0خروجي 

در و شـاخص تبعـيض    801/0بسـتگي   و ضريب هـم ) 33/3درجه مركزيت و  47/2، ورودي 86/0درجه خروجي ( بر انيم
، بيشـترين  346/0بسـتگي   با ضـريب هـم  ) 25/0و درجه مركزيت  0، ورودي 25/0درجه خروجي (ها  ساير ارگان رابطه با

ل منفـي يـا   دلي ـ .ي داشـتند ا يمنف ـبستگي  نوروتيك هم با رفتار اكثراً ها اما در بعد وسواسي، شاخص ،بستگي را داشتند هم
براي اطمينان بيشـتر  . است شده  استفاده بستگي ي است كه براي آزمون هما نمونهبستگي، كوچك بودن  ضعيف بودن هم

سـطح  . براي اين كار، سطح فعال بودن متغيرها مد نظر قرار گرفته شـد  .شدندهاي حدي بررسي  از اعتبار مدل، سناريوي
، برابر با استجز متغير هدف كه رفتار نوروتيك  متغيرها به همه ،دوم يسناريودر . شود تعريف مي -1و  1فعال بودن بين 

شده شبيه به  داده نتايج نشان ،دنبراي حالتي كه رفتار نوروتيك و متغيرهاي آن در بدترين حالت قرار دار .ندقرار داده شد 1
قـرار گرفتـه    -1جز متغير هدف برابر بـا   هسوم تمام متغيرها ب يبراي سناريو. نخست است يحالت پايدار يا همان سناريو

بلكه افراد با رفتارهاي نوروتيك  ،در سازمان وجود ندارد يتنها هيچ رفتار نوروتيك معناي اين است كه نه منفي به -1 ند،شد
مدل  كه دهد مي  رسيد و نشان 03/0مقدار رفتار نورتيك به  اند، شدت كنترل شده وقتي اين متغيرها به. كنند ميهم مبارزه 

  .استاز اعتبار خوبي برخوردار 

  ها شنهاديپي و ريگ جهينت
ي سـاز  مدلعلاوه بر تواني كه در  ذكرشدهروش . ستاروشي كارآمد  ،پيچيده ي مسائلساز مدلدر  ،شناختي فازي نگاشت

و قـدرت نسـبي    كند كه با استفاده از عملگرهاي جبري بتوان جهت عوامل و عناصر تصميم دارد، اين امكان را فراهم مي
شناختي، ابزار مناسبي براي تهيه نگاشت ارزيابي ظهور و  نگاشت ند كههاي پژوهش نشان داد يافته. ها را كشف كرد رابطه
 ـ   روش،اين . هستندنوروتيك  هاي سازمان ويژگي آورد، از عوامـل   مـي  روز را فـراهم  هضمن اينكه امكان تهيـه نگاشـت ب

هـاي   با بررسي. كند ايجاد مي واضحيدرك  ،انهآو روابط علي بين  انهآپيامدهاي ناشي از ها،  سازمان گونه نيا جادكنندهيا
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نوروتيك است كـه نقـش اساسـي در     عناصر مهم رفتارهاي جمله از» اي كردن رسانه«اوليه به اين نتيجه رسيده شد كه 

سـي  رهـاي مختلـف بر   در سناريو انهآودن ب فعال  سطحبا توجه به اثرگذاري متفاوت عناصر،  ،رو  نيا از ،نگاشت علي دارد
هاي لازم نيـز فـراهم   سـازوكار و  شونداي كردن تأثيرگذار هستند نيز شناسايي  عواملي كه بر رسانه ،دشو ميپيشنهاد . شد
ازدياد مواهب و مصادره كارهاي جمعي به نام شـخص   كه آنجا از. شود توجهاين عنصر مهم در سطح سازمان به د تا نشو

اي كـردن نيـز بـر ايـن      هاي ناشي از رسـانه  كاهش آسيب منظور به ،دشو ميپيشنهاد  ،ي كردن مرتبط هستندا انهرسنيز با 
 .سمت سازماني متعالي در جامعه رهنمون كرد عوامل تأثير گذاشته و سازمان را به

عنصـر   ،شـد گفتـه   تـر  پـيش كـه   طـور  همان .دوم، اثرگذاري عنصر كليدي بررسي شد يدر مرحله بعد و در سناريو
 نتايج كنترل نشـان . است وپرورش آموزشنوروتيك در سازمان  عامل رفتار عنوان بهترين عنصر  كليدي» اي كردن رسانه«

مشـابه بـا نتـايج     بـاً يتقردوم  يچنداني در كل نگاشت ندارد و نتايج سناريو ريتأث ،ييتنها بهد كه كنترل يك عامل نده مي
نوروتيـك در   چنداني در كاهش رفتارهـاي  ريتأثيي تنها بهاي كردن  نترل عامل رسانهك ،بنابراين نخست هستند، يسناريو

معناي موفقيت نخواهد بود و سناريوي سوم نيز ايجاد  به ،كنترل كردن يك عامل از اين رو، .ندارد وپرورش آموزشسازمان 
آن در كل نگاشـت، در مرحلـه بعـد و در     نبودن رگذاريتأثعامل كليدي و  عنوان بهبعد از نتيجه كنترل يك عامل . دشو مي

 عنوان بهسوم با سياست كنترل عناصر كليدي نگاشت، هشت عنصر كليدي كه بيشترين درجه مركزيت را دارند  يسناريو
 شـده  كنتـرل عناصر  .ندو در بردار حالت اوليه مقادير متناظر اين عناصر برابر با صفر در نظر گرفته شدشده عناصر انتخاب 

، مقايسـه نادرسـت، رقابـت ناصـحيح، اسـتفاده از راه      نفس  عزت نداشتنبدبين، وسواسي، افسرده،  ، از قبيلناريودر اين س
هـاي  كه با كنترل چند شـاخص از شـاخص   دادند  نشاننتايج اين سناريو . شدندي بررسو تظاهر به خوب بودن نيز  بر انيم

. هاي مختلف خواهد بـود  اهميت توجه به شاخص دهنده نشاننيز  نياها تأثيرگذار بود و  توان بر ساير شاخص مي ،شده ارائه
هـاي   اي به شناسـايي ايـن شـاخص    دوره صورت بهكه  دشو ميپيشنهاد  وپرورش آموزشبه مديران سازمان  ،به اين منظور

. مان جلوگيري كنـد در ساز هاآن جانبه همهاز تأثير  ،انهآهايي در سازمان و كنترل كردن  د و با بروز چنين شاخصناقدام كن
هاي مختلف نوروتيك در سازمان آشنايي داشته باشند تا زماني كه متوجه شوند احتمال بـروز   با وضعيت نياز دارند،مديران 

. كاهش اين رفتارها اقدامات مناسب را انجام دهنـد  براي ،ي استريگ شكلرفتارهاي نوروتيك در سازمان در حال بروز يا 
و  دشـو  مـي تغييراتـي   دسـتخوش ي كرد كه با كنترل عناصر كليدي نگاشت، نگاشت كـل  ريگ جهينتتوان  مي ،يكل طور به

. اسـت  تـر  انينماد و اين شدت كاهش در بعضي عناصر مانند عنصر نمايشي ياب نوروتيك در سازمان كاهش مي رفتارهاي
اسـكيزوئيد   بين بعد رفتار افسرده با بستگي ميان ابعاد رفتار نوروتيك در سازمان كه ضريب همدادند   نشانهمچنين نتايج 

بستگي ميان متغيرهاي افسرده و بدبين ضريب بيشتري دارد و بعد افسرده بيشترين مقدار  هم .نيز از ساير ابعاد بيشتر است
اهميـت بعـد افسـرده در سـازمان اسـت و مـديران        دهنده نشاننيز  موضوعاين  .بستگي با رفتارهاي نوروتيك را دارد هم

توانند با كنترل مناسب اين بعد از ايجاد رفتارهاي نوروتيك در سـازمان جلـوگيري    ي مناسب خود ميزير برنامهبا سازمان 
نوروتيك به ابعاد مهـم سـازماني در حالـت     دچار نشدن به حالت براييك سازمان ، دشو ميبه همين دليل پيشنهاد . كنند
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شـدن آن را در سـطح سـازمان     ري ـگ همـه ي جلـوي  نيچن نياهاي  پژوهشنوروتيك نيز احاطه داشته باشد و با شناسايي و 

در زمان كوتاهي امكان مقابله و از بين بردن آن نيز  ،شودمواجه اين حالت  باكليه بدنه سازمان  كه  يصورت در زيرابگيرد، 
اي و  دوره صـورت  بـه واحد منـابع انسـاني در سـازمان    ، دشو ميپيشنهاد  ،بنابراين .مستلزم صرف هزينه زيادي خواهد بود

 جلـوگيري از  بـراي تا  دهندهاي مربوطه را در اختيار مديران سازمان قرار  ساليانه وضعيت سازمان را رصد كرده و گزارش
هـاي سـازماني،   بهتـرين روش بـراي جلـوگيري از پديـد آمـدن بيمـاري      . نوروتيك شدن راهكارهاي لازم را اتخاذ كننـد 

يـك سرپرسـت   . استخدام صحيح مديران و كاركنان در يك سازمان اسـت  ،ن زمينهاقدام در اي نيتر مهم. پيشگيري است
ي درمـان  كارگمـار  بـه و قبل از  شدهها بايد قبل از استخدام تشخيص داده   بيماري. بيمار، كل سازمان را بيمار خواهد كرد

با تغييرات كوچـك در سـازمان    ،اهنآيكي از مديران يا چند نفر از در  علائم ديده شدن  صورت در ،دشو ميپيشنهاد . شوند
شدن آن در سازمان  ريگ همهاز بيماري بيشتر و  ،ي فردي كه در آن پست قرار داردجا بهلايق  يتوان با جايگزيني فرد مي

بـراي شـناخت   . خواهـد آمـد  با اين كار از تسري آن به ساير كاركنان و سازمان نيز ممانعت به عمـل   زيراجلوگيري كرد، 
و جو حاكم بر سازمان بسيار  شود يمسازمان اعمال از شناخت سبك رهبري كه در هر قسمت  ،يك سازمان در ها يماريب

 .ي سـازماني را داشـته باشـند   كاوهـا  رواننقـش   ،تـا در سـازمان  داده شود به مديران آموزش  بايد. خواهد بود كننده كمك
يك  ،يط كار خود تشخيص داده و درصدد رفع آن برآيندي سازماني را در محشناخت روانمديران بايد قادر باشند اختلالات 

يك مدير  ،كه والدين بيمار قادر هستند كل سيستم خانواده را بيمار كنند گونه همانو  كند يمسازمان همانند خانواده عمل 
يـزان زيـادي   م بنابراين، انتخاب مديراني مجرب و سـالم در يـك سـازمان بـه     ،كل سيستم را بيمار كند تواند يمبيمار نيز 

آموزش صحيح مديران در رابطه  ،از سويي ديگر. ي خواهد كردنيب شيپعملكرد آن سازمان را  ،جهينت درسلامت سازمان و 
توانـد ضـمن   ي براي مديران نيز مـي ا دورههاي مناسب و  با ارتباط سازنده با كاركنان بسيار مفيد است و برگزاري آموزش

و سازمان را براي مواجهه با چنين رفتارهايي آگاه  كردهمديران را با اين ابعاد آشنا  ،يهاي احتمالبرشمردن دلايل و آسيب
  .به عمل آورداز انتشار بيشتر آن در سطح سازمان جلوگيري  ،و قبل از حاكم شدن اين رفتار در سازمان كرد

كاركنان را در سازمان بگيرنـد و   مديران سازمان سعي كنند جلوي نااميدي دشو ميپيشنهاد  ،دييپارانوبه بعد  با توجه
 يهاي آموزشـي مناسـب   كلاس ،جلوگيري از نااميدي برايو  كنندي بررسشناسي  روان نظر ازي كاركنان را ا دوره صورت به

انجام كارها حساسيت كمتري داشـته   در رابطه باكاركنان  ،كه در آن كننده ايجاد فضايي حمايت ،همچنين. در نظر بگيرند
-برگزاري دوره. آورد ميفراهم  هاها را با وسوسه كمتري انجام دهند نيز زمينه آمادگي را براي مقابله با تهديدباشند و كار

 ادراكتوانـد بـر    داشته باشند نيز مـي  نظر اظهاراجازه  كنندگان مشاركتهر يك از  ،ها شناسي كه در اين كلاس هاي روان
 .تأثيرگذار باشد انهآ

فضـايي   ،مـديران سـعي كننـد بـا ايجـاد فضـايي مناسـب در سـازمان        ، دشـو  مـي شـنهاد  با توجه به بعد وسواسي پي
ثر ؤد و بر انگيزش آنان نيـز م ـ نآرامش را به كاركنان منتقل كن ،تفويض برخي از وظايف راهگرايانه ايجاد كنند و از  حمايت

و ند كه از پرداختن بـه جزئيـات   ند كگوشز انهآد به ند سعي كنناي كه با زيردستان دار همچنين در جلسات دوستانه. دنباش
 انه ـآزيردستان از  نفس  به اعتمادبهبود  منظور بههمچنين . بپرهيزند ،اهداف اصلي سازمان نيستند راستايكارهايي كه در 
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كـه در آن كاركنـان    را رفتارهـايي  تا بـا ايـن روش   بخواهند كه برخي از وظايف را بدون نظرخواهي از مافوق انجام دهند

  .بخشندبهبود  كنند، ميجاجت كمتر ل
ي و اجـازه  گـذار  هدفمشاركت در  با روش ،از طريق حمايت از كاركنان، دشو ي پيشنهاد ميدييپارانوبا توجه به بعد 

نظر در بيان مسائل سـازماني و   از بدگماني كاركنان كاسته شود و از طريق اظهار ،نظر در جلسات ماهيانه و ساليانه اظهار
 وپرورش آموزشدر  كنندهبا عوامل تهديد انهآآشنا كردن  ،همچنين. جلوگيري شوددر كار  انهآرخاشگري پ از ،يگذار هدف

  .باشد مؤثربراي مواجهه با تهديد  نانآتواند بر آمادگي  نيز مي
و  شـوند بيان ابراز احساسات آگـاه   باهاي توجيهي  كاركنان از طريق كلاس ،دشو با توجه به بعد نمايشي پيشنهاد مي

آموزش داده شود تا كاركنان  بهشناسي و آموزشي  هاي روان برنامه با .آموزش داده شود انهآشيوه غلبه بر احساسات نيز به 
توجه صرف به خـود و پيگيـري    سمت بهكاركنان  ،همچنين. هاي خود منطق را بر احساسات مقدم بدانند گيري تصميمدر 

شناسايي نيازهاي شخصي كاركنان و توجـه بـه   با . شونديز هدايت سمت اهداف گروهي و جمعي ن اهداف شخصي خود به
  .كردسمت سازمان سالم هدايت  توان سازمان را به فرهنگ گروهي نيز مي

مراتبي  هاي اداري و سلسله ي از حالت بروكراسيسازمان  فرهنگ ،دشو با توجه به بعد افسرده سازماني نيز پيشنهاد مي
 يابزار عنوان بهخود را  وي نداشته باشند ارزش يبكه در آن كاركنان نيز احساس  ه شودسمت فرهنگ مشاركتي سوق داد به

 در آنهـا  يتيكفـا  بياحساس  ،هاي كاري به كاركنان با واگذاري برخي از مسئوليت. ندانندسازماني  اهدافدستيابي به  براي
برخي  ،توانند بدون نظرخواهي از مافوق ت خود ميبا توانايي تفكر و خلاقي بدانند كه كاركنانشود نيز كاهش يابد و باعث 
كاركنـان و   از همچنين بـا نظرخـواهي  . را فراهم خواهد آورد انهآزمينه ايجاد انگيزش  ،اين خود .از وظايف را انجام دهند

يـا   داشـته باشـد   يهاي در تعيين اهداف سازماني، احساس گناه هنگام بروز تصميمي كه براي سازمان هزينه انهآمشاركت 
 ،اند گيري درست انجام داده كاركنان تلاش خود را براي تصميم زيراكاهش خواهد يافت،  ،سازمان از آن متضرر شده است

بـه نتـايج مطلـوب     ،دليل تغييرات محيطي يا ساير عوامـل انسـاني و غيـره    به ها در برخي از مواقع ممكن است تصميم اما
  .تواند مهم باشد كنند نيز مي ناني كه احساس گناه ميحمايت مدير از كارك ،و در اين زمينه ندنرس
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  .محبان نشر :اصفهان ).نوروتيك( بيمار هاي سازمان شناسي روان ).1386(پور، سيدحميد  آتش ؛كامكار، منوچهر
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 از اسـتفاده  بـا  عمليـاتي هـاي   ريسـك  تحليل و شناسايي). 1397( مقبل باعرض، عباس ؛آذر، عادل ؛مصطفائي دولت آباد، خديجه

 .18 -1، )23(4 ،مين ماليأمديريت دارايي و تفازي،  شناختي نگاشت

، 73 ،مهندسي فرهنگي فصلنامه. جامعه يوپرورش در توسعه فرهنگ نقش نظام آموزش). 1391( الهام ،يزمان ؛آباد، كاظم شرف يمناف
134-152. 

هاي منفي رفتار سـازماني در بـروز رفتارهـاي     اي نقش جنبه مطالعه مقايسه). 1397(فريبا  ،دي كيامرا ؛اردشير ،شيري ؛علي ،ياسيني
 .88-65 ،)90(27 ،)بهبود و تحول(مطالعات مديريت  .ناكارآمد شغلي كاركنان
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