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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

Objective: Organizational insensitivity is a kind of inclination toward reluctance and 

deliberate lack of understanding by the employees that appears in their thoughts and 

behavior when their expectations are not met. The purpose of this study was to 

design and validate the organizational insensitivity model in the human resources.  

Research method: The study is applied in terms of purpose and exploratory based 

on grounded theory in terms of research method. The statistical population included 

the experts of National Gas Company in Kermanshah province. Based on purposive 

sampling, 13 interviews were made up to the saturation point. Data collection 

instruments included semi-structured interviews and a questionnaire. Data analysis 

was done using grounded theory and MAXQDA, and validation of the model was 

done using one-sample t-test.  

Findings: the findings included 367 codes, 77 concepts, 24 secondary categories, and 6 

main categories, which were presented as a model. The model was validated, too.  

Conclusion: The results indicated the main causal factors (injustice, lack of 

meritocracy, economic issues, and manager’s disregard of growth), intervening factors 
(following others, lack of attention to interests and opinions, factors reducing success, 

and extra-organizational issues), contextual factors (personal attributes, improper 

reward and punishment system, organizational culture, and contradictory goals), axial 

phenomenon (silent inactivity, indifference, numbness, and organizational disinterest), 

strategies (reduction of commitment and participation, negative spiritual and mental 

issues, objection, and reduction of job quantity and quality), and consequences of 

organizational insensitivity in the human resources of National Gas Company branch in 

Kermanshah province (increase of infringements, reduction of efficiency, loathing 

work and organization, and widespread dissatisfaction). 
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 2423-6934شاپا الكترونيكي: 

 های انسانی  طراحی و اعتبارسنجی مدل عدم حساسیت سازمانی در سرمایه

 : شرکت ملی گاز استان کرمانشاه(موردی ةمطالع)
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 چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:

 پژوهشي

 

 های مقاله: تاریخ
 11/08/1400 :افتیدر خیتار

 10/11/1400: بازنگری خیتار

 30/11/1400: رشیپذ خیتار

 24/12/1401 :انتشار خیتار

 

توسو  اارانوان   اموور  آگاهانة میلي و درک نکردن  میل به بيحسي سازماني( نوعي  عدم حساسیت سازماني )بي هدف:

آید. هدف از پژوهش حاضر طراحي و اعتبارسونیي   در تفکر و رفتار آنان پدید مي نشده انتظارات برآورده به دلیل اهاست 
 های انساني است. حسي سازماني در سرمایه مدل بي

بنیواد اسوت.    روش تحقیق ااتشافي مبتني بر نظریة داده نظر ازاین پژوهش از لحاظ هدف ااربردی و  روش پژوهش:

مصواحبه توا    13تعوداد   هدفمنود گیوری   نمونه روشبه  رمانشاه بودند اهجامعة آماری شامل خبرگان شرات گاز استان ا
و پرسشنامه بووده   ساختاریافته های نیمه مصاحبهشامل  ها داده آوری جمعابزار  .گرفتها انیام  رسیدن به اشباع نظری داده

همچنوین، اعتبارسونیي مودل بوا      ی،اِ دی ایوو  افزار مکس نرمبنیاد و  ها با استفاده از رویکرد داده وتحلیل داده تیزیه است.
 .ی صورت گرفته استا نمونه استفاده از آزمون تي تک

بودند اه در قالب مدل ارائه و اعتبار مدل   مقولة اصلي 6مقولة فرعي، و  24 ، مفهوم 77اد،  367شامل  ها یافته :ها یافته

 تأیید شد.

سوارری، مسوائل اقتصوادی، و     عودالتي، عودم شایسوته    ترین عوامل علّي )بي نتایج حااي از شناسایي مهم گیری: نتیجه

توجهي به علایق و نظورات، عوامول ااهنودة موفقیوت، و مسوائل       بي، گر )الگوگیری اهمیت ندادن مدیر به رشد(، مداخله
سوازماني، و اهوداف متنواق (،     بیوه، فرهنو   های شخصي، نظوام نامناسوب تشوویق و تن    ای )ویژگي فراسازماني(، زمینه

رغبتي سازماني(، راهبردها )ااهش تعهد و مشوارات، مسوائل    اعتنایي، ارختي، و بي ااری خاموش، بي محوری )ام پدیده
حسوي سوازماني )افوزایش تخلوا، اواهش       رواني منفي، اعتراض، و ااهش امّیّت و ایفیت اار(، و پیامدهای بي و روحي
های انساني شرات ملي گواز اسوتان ارمانشواهافزایش     ی از اار و سازمان، و نارضایتي فراگیر( در سرمایهوری، بیزار بهره

 وری، بیزاری از اار و سازمان، و نارضایتي فراگیربودند. تخلا، ااهش بهره

 کلیدواژه:
 حسي سازماني،  بي

 انساني،  های سرمایه
 شرات ملي گاز استان ارمانشاه، 

  طراحي مدل.

 ة)مطالع  های انساني  (. طراحي و اعتبارسنیي مدل عدم حساسیت سازماني در سرمایه1402امیرهوشن  ) ،نظرپوری ؛رضا ،سپهوند ؛الدین سید نیم ،موسوی ؛محمدامین ،آئیني استناد:
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 23   / آئینی و دیگران ... های انسانی طراحی و اعتبارسنجی مدل عدم حساسیت سازمانی در سرمایه

 مقدمه
 فیزیکي، های سرمایه برخلاف .اند شده تبدیل واارها اسب برای فزاینده و اصلي يعامل به انساني های سرمایه حاضر، عصر در

 منابع سایر به نسبت زیادی حد تا ها آن اثربخشي و اارایي اه ندا خدماتارائة  و تولید یندافر در پایدار ورودی های انساني سرمایه
 همراه به سازمان برای باریي تعدیل های هزینه بلندمدت در ها سرمایه این بهندادن  اهمیت وي توجه بي و است پایدارتر سازمان
 ,Elsharnouby & Elbanna) پایدار رقابتي مزایای حفظ و دستیابي الید انساني های سرمایه (.Liu & Ni, 2019) دارد

 Hendarmin) شوند مياشور قلمداد  و سازمان هر نامشهود دارایي ترین عمده و اقتصادی های سیاست در موفقیت الید ،(2020

& Kartika, 2019.) ها سازمان نقش، این روزافزون افزایش و ها سازمان در انساني های سرمایه نقش و اهمیت به توجه با 
و  بقا مسیر بلندمدت در بتوانند تا هستند خود انساني های سرمایه حسگری از یندهایيافر به ویژه اهمیت و توجه نیازمند همواره
 انساني های سرمایه یور بهره از مانع گوناگوني عوامل اما .(Gustafsson et al., 2016) انند تضمین را سازمان وری بهره و رشد
 پردازیم. مي آن به ادامه در اه است سازماني حسي بي عوامل این ترین مهم و هستند

 و شود ميمنتج  محی  های پویایي شناخت به اه دارد اشاره سازمان انساني های سرمایهتیربة  و دانشي ساختار به حسگری
 ,Siguaw) اند مي فراهم سازمان وری بهره و عملکرد سطح ارتقایو  زنیا مورد فرایندهای بهبود جهت الگویي ،بدین ترتیب

 و گروهيو  فردی عملکرد ااهش بر علاوهاه  گذارد مي جامعه و سازمانو  اارانان بر مخربيآثار  سازماني حسي بي اما (.2006
 خصوص این در ها سازمانگیرندگان در  تصمیم چنانچه و دارد ها سازمان اثربخشي و موفقیت بر زیادی منفي تأثیرات سازماني
 (.Weick et al., 2005) داشت خواهد همراه به سازمان برای یناپذیر جبران گاه و مخرب آثار ،بلندمدت در ،دنندیشنی تدبیری
 از شکلي و شود مي اییاد انساني های سرمایه در سازماني حسگری به توجهي بي اثر در انساني های سرمایه سازماني حسي بي

 به میل (،Maitlis & Christianson, 2014) نشده برآورده انتظارات دلیل به یندیافر (،Helmling, 2008) نااام حسگری
 (.Weick, 2012: 2010) است امور نکردن درک و میلي بي

 ماهیت و متن به مختلا دریل به آن انساني های سرمایه اه بگیرید نظر در را سازماني ،موضوع بهتر درک منظور به
 ابراز از انند، مي برقرار ارتباط ضعیفي سازمان و همکارانو  اار با و رندندا سازمان به مثبتي حس اما، پایبندند، ظاهر به سازمان
 ردندا اهمیتي آنان برای سازمان اهداف به یابيدست اه ندا رسیده میلي بي از حالتي به انند، مي خودداری سازمان در خود نظرات
 یافت خواهیم دست ها آن به تحقیق فرایند در احتمارً اه دیگری مشکلات و یادشده مسائل (.1398 همکاران، و آیا خمش)

 اهمیت به توجه با ،بنابراین .شوند آن دچار خود سازماني و شغلي زندگي در است ممکن اارانان اه هستند مشکلاتي
 در واست  انساني های سرمایه بر تأثیرگذار عوامل میموعه حسگری نکهیا لیدل به  و هاسازمان در انساني های سرمایه
 نیزایران  اشور در متأسفانه ن،یبراعلاوه ، (Aguinis & Glavas, 2017) دارد توجهي قابل نقش آنان رفتار به يمعنابخش
 در خصوص به(؛ 1398 همکاران، و آیا خمش) دارد وجود ها سازمان در پایین وری بهره نتییه در و سازماني حسي بيپدیدة 
 و رقابتي، مزایای و حقوق استخدام، در بار سطح فااتورهای دانشگاهي،نخبگان  اارگیری به رغم به اه ایران گاز ملي شرات
 و بااستعداد افراد داشتن وجود با ،شرات اینزیرا  .است پایین وری بهره همچنان اارانانبرای  رفاهي خدماتاردن  فراهم

شرات توسعة مناسب  و پیشرفت عدم اصلي دریل از یکي .را ندارد ارشد مدیران انتظار مورد اثربخشي و اارایي ،متخصص
 دیگر اشورهای به وابستگي پخش، وابسته، های فناوری فرآوری، استخراج، گازی، میادین اشا خصوص درملي گاز ایران 

 شرات این در متخصص و بااستعداد افرادحضور  به توجه با ،دین ترتیبب باشد. شرات این در سازماني حسي بي وجود تواند مي
 به میل در زمینة شرات این مدیران رود مي انتظار بدیل، بي انساني های سرمایه این با نامتناسب و پایین وری بهره طرفي از و
 این به توجه و و بکشاند چالش به را سازمان است ممکن نباشد اگر و است سازمان اهداف ةبرند پیش اه و همکاری و اار

 اسب به پیش از بیش (Weick, 2012) روند مي پیش نظمي بي سمت به سازمان در طبیعي طور به اارانان اه حقیقت
 و بپردازند خود اارانان بین ااهنده بسیارعارضة  این عواقب و ها نشانه شناسایياقدام انند و به  سازماني حس بي دربارة دانش
 جانبه همه بررسي حاضر پژوهش از هدف اساس، این بر گام بردارند. سازماني فراگیرعارضة  این برطرف اردن مسیر در یتاًنها
 ،بدین ترتیب است. ارمانشاه استان گاز ملي شرات انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل اعتبارسنیي و طراحيو 



 1402، ة اول، شماريكم و  بيست ةدور،  مديريت فرهنگ سازماني  24

 استان گاز ملي شرات انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدلشوند:  مي مطرح صورت این به نیز پژوهش اصلي سؤارت
 ؟انند مي تأیید خبرگان را شده ارائه مدل آیا و است؟ شکل چه به ارمانشاه

 پژوهش ةپیشین

 ,Wright) اند ميتعریا  «سلامتي ،ها مهارت ،ها ایده ،اطلاعات ،دانش... » دارای انساني منابع را انسانيسرمایة  (1: 2002) 1بکر

 ،ترتیب یندب .(1399 همکاران، و هدایي) اسوت رقوابتي مزیت اسب در عامل ترین مهم زمینه این در گذاری سرمایه (.2020
 منابع بیشتر توانایي معنای به انساني ةسرمای بودن بیشتر اه معني این به ست؛ها سازمان در تولید مبنایي عامل انساني ةسرمای
: 1398 نژاد، شریعت و )سپهوند است انساني منابع باری وری بهره خلاصه طور به و جدید های فناوری اارگیری به امکان و انساني
 ااهش یا افزایش باعث و باشند مؤثر انساني های سرمایه اثربخشي و اارایي بر توانند مي مختلفي عوامل دیگر، سوی از (.76
 تأاید و توجه مورد اخیراً اه ،ها سازمان در وری بهره ااهش مهم دریل ازیکي  شوند. سازمان باارزش های سرمایه این وری بهره

 است. سازماني حسي بي بهتر عبارت به و حسگری ااهش است، گرفته قرار سازمان و مدیریت علوم محققان

 مفهوم ،دارد اشاره محی  و سازمان شرای  و موقعیت به اارانان احساس یا توجه مقدار به سازماني حسگری اه  حالي در
 يصفت سازماني حسي بي واقع، در .(است سازماني حسگری تأثیر تحت )هرچند است حسگری از متفاوت ااملاً 2سازماني حسي بي
 ندادن اافي اهمیت و يتوجه بي اثر در منفيعارضة  یا صفت این معمورً و آید مي وجود به سازمان اارانان در اه است منفي
 ادراک و بودن فعال جایه ب اارانان ترتیب، یندب آید. مي پدید سازمان از اارانان انتظارات برآورده نشدن یا اارانان به سازمان
 به خود شغل و ،همکاران سازمان، محی ، در ارتباط با بیشتر( اثربخشي و اارایي منظور )به سازمان رقابتي محی  و خود شرای 
 به مربوط های فعالیت به سازمان در اه افتد مي اتفاق زماني سازماني حسي بي بنابراین، انند. مي عمل انگیزه بي و منفعل صورت
در  اارانان ارختي و ،خیالي بي ،اعتنایي بي ناامیدی، همان سازماني حسي بي دیگر، عبارت به شود. نمي توجه اارانان در حسگری
 .(1398 همکاران، و آیا )خمش است سازمان در عقل انار در احساس اارگیری به حسگری اما است؛ آن اهداف و سازمان ارتباط با

 اارانان، شغلي فرسودگي اار، راود قبیل از منفي تبعات با شود مي حسي بي عارضة دچار سازمان اه زماني (،2008) 3بایرد نظر از
 برای (2010) و ون اوری 4تیلور اند. مي نرم وپنیه دست وری بهره عدم و ،انگیزه امبود اار، محل در حرمتي بي خلاقیت، عدم
 محققان .اند به اار برده را «سازماني مشترک اقدامات در مشارات برای اارانان میلي بي» اصطلاح سازماني حسي بي مفهوم
 مبهم رفتارهایي سازماني حسي بي اه است باور این بر (200۵) ویک .اند دهار ارائه سازماني حسي بي از متعددی  ریااتع نیز دیگر
 حس از حالتي حسي بي .دشو منیر دورویي و احساسات ابراز عدم به دارد امکان اه است سازمان اارانان در تظاهر از حالتي و

 گلوا و آجنیس .(Maitlis & Christianson, 2014) است ناخواسته مواقعي در یا خودخواسته اندذهني نوعي و امور نکردن
 (2016) شهمکاران و ۵دیگرف گیرد. شکل افراد ةگذشت های تیربه مبنای بر تواند مي گاهي حسي بي اه اند ارده اظهار (2017)
 در اه گونه همان ؛باشد متفاوت سازماني هر در تواند مي شدت و اخلاقي هنیارهای نوع تأثیر تحت حسي بي اه اند ارده نباطاست

 تأیید را موضوع این تحقیق نتایج و شود مي تشدید پدیده این باشد داشته وجود زدگي سیاست یا ستیزی قومیت اه هایي فرهن 
 ارختي و لختي موجب اه است میلي بي به لیم عينو امور، نکردن درک باعث اه است اندذهني نوعي حسي بي .اند مي

 شود مي سردرگمي و لغزش و سرخوردگي بهمنیر  گاه اه است ردیس ای عاطفگي بي شکل به داری خویشتن نوعي و ،هنیارها
(Helmling, 2008) ستا شدهن برآورده انتظارات از ناشي فرایندی و (Maitlis & Christianson, 2014). اهمیت به توجه با 

 در رابطه، این در شده انیام های پژوهش بودن الي و انساني های سرمایه در آنااهندة  بسیارآثار  و سازماني حسي بي موضوع
 .شود مي اشاره دارند موضوع این با نزدیکي ارتباط اه تحقیقاتي به ،ادامه

___________________________________________________________ 
1. Becker  
2. organizational insensibility 
3. Byrd 
4. Taylor 
5. De graaff 
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 حسي بي با مدیران نامتعارف های نقش و ادرااي خطاهای بین ةرابط بررسي» عنوان با تحقیقي در (1399) معصومیان
 و مثبت و قوی همبستگي سازماني حسي بي با ادرااي خطاهای و مدیران نامتعارف های نقش بین اه گرفت نتییه« سازماني
 بر را اثرگذاری بار بیشترین تنیدگي پیش و مدیران گیری تصمیم نامتعارف های نقش   فرعيمقولة  ،همچنین دارد. وجود معناداری
 و سازماني حسي بي ةپدید اییادانندة علل شناسایي و بررسي به (1398) شهرویي .ددار سازماني حسي بي ةوابست متغیر
و  رفتاری .2؛ شخصیتيو  فردی. 1 در جامعة مورد پژوهش خود به پنج عامل دست یافت: و پرداخت نآ با مقابله اارهای راه

. 1ارائه ارد:  راهکار پنج پدیده این با مقابله برای و .محیطيو  ای زمینه .۵؛ ساختاری .4؛ مدیریتيو  اجرایي .3؛ محتوایي
 عامل با مرتب  راهکارهای. 4؛ رفتار با مرتب  راهکارهای .3؛ انساني منابع با مرتب  راهکارهای .2؛ ساختار با مرتب  راهکارهای
 از استعاری خوانشي» عنوان با پژوهشي در (1398) شهمکاران و آیا خمش .مدیریتيو  اجرایي راهکارهای .۵؛ محیطي و ای زمینه
 قابل ریه سه يالگوی قالب در سازماني حسي بي اه دریافتند« مفهومي مدل یک اعتبارسنیي و تدوین سازماني، حسي بي ةپدید
 حسي یها شناخت حسي، بي ایه نقش حسي، بي رخدادهای عامل چهار مفهومي مدل ةری نیتر یمراز در اه است ترسیم
 قالب در سازماني حسي بي نیز ریه نیتر يرونیب در ند.ا سازماني حسي بي ةدهند شکل حسي بي عمومي رشد و ،منفي اجتماعي
 اند. مي پیدا نمود خاموش بحران و ،سازماني میلي بي سفید، ترس و سفید هویت سازماني، موضعي ارختي قبیل از رفتارهایي
 قدرت میتقس با ها آن. پرداختند گریحس اییاد یندهایافر در قدرت اثر بررسي به خود تحقیق در (2019) شهمکاران و 1سچیلت
 را یحسگر یادیا یندهایافر شکل بلکه ،یسگرح یادیا یمحتوا تنها نه قدرت گرفتند نتییه يکیزودیاپ و کاتیستمیس اشکال به

 بداهه متعهد(، و )ناخودآگاه خوداار زیمتما شکل چهار در حسگری اییاد در را قدرت اثر تینها در محققان این دهد. مي صورت
 در (2020)و تسوااس  2سندبرگر .دادند توضیح موقت( و )آگاهانه انعکاسي ،متعهد( و )آگاهانه يتمیالگور موقت(، و يآگاه شی)پ

 مفرد یا دهیپد یحسگر اییاد .1 گرفتند: نتییه« يدارشناسیپد قیطر از جامع درک :یحسگر بازنگری» عنوان با ای مطالعه
 واقعي و عملي دنیای در سازیگرحس انواع .2 ؛بازنمایي ،عمدی آگاهانه، مشارات ساختگي، حس :دارد عمده نوع چهار ،اما نیست،
 نوع هر در زبان( ،تیسم زمان، عمل، و حس )دریل واقعیت دنیای یک در حساسیت ةیادانندیا اصلي عوامل .3؛ گیرد مي صورت
 .دنان مي بازی متفاوت نقشي حسگری فرایند

 تحقیق ةاولی چارچوب
 در سازماني حسي بي مدل اعتبارسنیي و طراحي اه ،تحقیق اصلي هدف به توجه با تحقیق چارچوب حاضر پژوهش در

 روش از تحقیق هدف به رسیدن جهت اساس، این بر است. شده ارائه بود، ارمانشاه استان گاز ملي شرات انساني های سرمایه
 استفاده بازیرا  .گرفته شد بهره ،انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل اصلي پیامدهای و عوامل اشا منظور به ،آمیخته
 نتایج بهرزم  وتحلیل تیزیه با وبه اار گرفت  متناسب های روش با را يامّ و ایفي های داده و اطلاعات توان مي روش این از

 و عمیق و ساختاریافته نیمه های مصاحبه از استفاده با اه استآن  بر سعي پژوهش ایفي بخش در یافت. دست اامل و منطقي
 طراحي شود انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل اوربین( و استرواس )روش بنیاد دادهنظریة  مند نظام رویکرد چارچوب
 پیامدهای و ،راهبردها محوری، پدیده گر، مداخله ای، زمینه ي،علّ شرای  متغیرهای شاملااررفته  به رویکردِ از استفاده با اه
 با ایفي، های داده دل از استخراجي مدل اعتبارسنیي منظور به ادامه در .است انساني های سرمایه در سازماني حسي بي
 .شوديم ياعتبارسنی ياستخراج مدل ،ساخته محقق ای پرسشنامه از گیری بهره

 پژوهش یشناس روش
 نوع نظر از ااربردی، پژوهش استراتژی نظر از ،استقرایي رویکرد نظر از ،تفسیرگرایانه تحقیقفلسفة  نظر از حاضر تحقیق
 شد.  انیام ،اوربین و استرواس رویکرد از استفاده با و 3بنیاد داده پردازی نظریه بر مبتني ( است و)آمیخته ترایبي پژوهش های داده

___________________________________________________________ 
1. Schildt 
2. Sandberg 
3. grounded theory 
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 های مصاحبه ها داده گردآوری ابزار .است (1400 سال دوم ماه سه) مقطعي تک يپژوهش زماني ةباز نظر از ،همچنین
 مورد موضوع یپرداز مفهوم ،تینها در .بود (ش اشاره ها یافته قسمت )در پرسشنامه و (1 جدول مطابق )سؤارت ساختاریافته نیمه
 افزار نرم از استفاده با و اصلي( ، مقورتفرعي مقورت مفاهیم، ادها، استخراج و )شناسایي  یادگذار فرایند از استفاده با نظر
 .گرفت صورت 2020نسخة  1یاِ ایودی مکس

 ساختاریافته نیمه های مصاحبه به مربوط سؤارت .1 جدول

 سوازمان مسائل به توجهي بي قالب در اه ،است همکاران و شغلو  سازمان به اارانان توجهي بي و میلي بي از حالتي شامل سازماني حسي بيپدیدة  اینکه به توجه با .1
 چرا شود؟ يم انساني های سرمایه در منفيعارضة  این اییاد باعث عواملي چه شما نظر به ،اند مي پیدا ظهور ها آن عمل در یا گیرد مي شکل اارانان باورهای در

 شوند؟ يم رفتار یا عارضه این درگیر سازمان اارانان
 برخوردار هایي یژگيو چه از گیرد مي شکل سازمان انساني های سرمایه در منفي( صفت یکمنزلة  )به سازماني حسي بيپدیدة  آن طي اه پایداری شرای  شما نظر به .2

 دارند؟ هایي یژگيو چه شوند يم عارضه این درگیر اه افرادی است؟

 چرا است؟ برخوردار هایي یژگيو چه از گیرد مي شکل سازمان انساني های سرمایه در سازماني حسي بيپدیدة  آن طي اه عامي و گسترده ساختاری شرای  شما نظر به .3
 دارد؟ وجود ای دهنده سوق یا بازدارنده عوامل چه دهند؟ يم ادامه خود رفتار این به دهند يم انیام را رفتارها این اه اساني

 است؟ هایي یژگيو و ابعاد چه دارای و چیست انساني های سرمایه در سازماني حسي بي شما نظربه  .4

 شود؟ يم مطرح يعلّ شرای  با برخورد در سازمان در مباحثي و اقدامات چه دارد؟ وجود هایي یتفعال یا رفتارها ها/ یاستراتژ چه ،یادشده يعلّ شرای  مقابل در .۵

 چه باعث انساني های یهسرما سوی از رفتار این داشت؟ انتظار توان يم را پیامدهایي و نتایج چه انساني، های سرمایه در سازماني حسي بيمشاهدة  صورت در .6
 دارد؟ هایي یژگيو و ابعاد چهو  چیست سازمان در سازماني حسي بي یریگ شکل از ناشي پیامدهای شود؟ يم پیامدهایي

 
 استان گاز شرات عالي و میاني مدیران و اارشناسان بودند؛ شامل پژوهش موضوع از مطلعان و خبرگان آماری ةجامع
 های رشته در عالي تحصیلات یا سرپرستي مدیریت/سابقة  سالپنج  حداقل معیارهای اساس بر ابتداآماری  جامعةافراد . ارمانشاه
 از سوی دیگر خبرگان معرفي به توجه با ،ها مصاحبه اواس  در و هدفمند گیری نمونه روش ابتدا نیز، .شدند انتخاب مدیریت
 نشد. یافت جدیدی مفاهیم آن از بعد و شد حاصل نظری اشباع دهمسیز ةمصاحب در اتخاذ شد. برفي گلوله ةشیو شونده، مصاحبه
 است.آمده  خبرگان از یک هر ویژگي 2 جدول در

 محقق( های یافته )منبع: تحقیق ایفي بخش خبرگان .2 جدول

تخصصیرشتة  ردیف سازمانی پست تحصیلات  سرپرستی مدیریت/سابقة    
ها طرح و پژوهش رئیس ارشد اارشناسي مدیریت 1 سال 10   
صنایع مهندسي 2  سال 12 ریزی برنامه رئیس ارشد اارشناسي 

 سال 14 آموزش رئیس ارشد اارشناسي مدیریت 3

انساني منابع مدیریت 4  سال 1۵ اارانان خدمات رئیس ارشد اارشناسي 

 سال ۵ اطلاعات فناوری واحد رئیس اارشناسي اامپیوتر ۵

 سال 9 توزیع و گیری اندازه واحد رئیس ارشد اارشناسي مهندسي 6

 سال 11 بازرسي رئیس ارشد اارشناسي مهندسي 7

 سال 10 رفاهي امور رئیس ارشد اارشناسي مدیریت 8

 سال 10 برداری بهره رئیس ارشد اارشناسي مدیریت 9

 سال 9 مدیرعامل دفتر رئیس اارشناسي مدیریت 10

دولتي مدیریت 11  سال ۵ مشتراین امور مسئول ارشد اارشناسي 

 سال 8 دیسپاچین  رئیس ارشد اارشناسي مهندسي 12

 سال 10 مشتراین امور رئیس اارشناسي بازرگاني مدیریت 13

 
 واحد(، پدیدة یک تحلیل جهت ها داده متعدد منابع از )استفاده ها داده منابع تثلیث های روش از تحقیق، روایي از اطمینان برای
 داشتند مشارات پژوهش فرایند طول در اه يمتخصصان اختیار در آمده دست به نتایج و ها داده تحلیل )فرایند همکاران توس  بازبیني

___________________________________________________________ 
1. MaxQda 
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 قرار گرفت شوندگان مصاحبه از تعدادی در اختیار وشد  خلاصه ،تحلیل از پسها،  داده) اعضا توس  بررسي و ،(شد تأیید و گرفت قرار
 سازماني حسي بي مدل استخراج و تحلیلو  ادگذاری فرایند گام به گام اساس، همین بر .شد  استفاده (انند بررسيمیدداً  را ها یافته تا
 تأیید و اصلاحاتاعمال  باو  گرفت صورت پژوهش مشاوران و راهنمااستادان  اصلاح و بررسيو  نظارت با انساني های سرمایه در
ارائه شده توس   معیار چهار از استفاده با پایایي پژوهش، یندافر و پایایي از اطمینان منظور به .به دست آمد تحقیق نهایي مدل ها آن
 معیار سنیش برای شد: ارزیابي شرح دینب و یندافر انترل ،تعمیم قابلیت تطبیق، قابلیت فهم، قابلیت شامل و(1997) رافي و 1پارار
 به مفاهیم الگو، ساختن فهم قابل جهت .شدند حاصل ،شده انیام روندِ مطابق ،شده بررسي های داده از آمده دست به مفاهیم تطبیق،
 د.نشو استخراج ها آن امک به مربوط های مقوله تا شد برقرار مفهومي پیوندهای ها آن میان و ندشد مرتب  هم به ساختاریافته شکلي
 به الگو فرایند انترل با رابطه در گیرد. شکل شده انیام های مصاحبه مبنای بر الگو ساختار شد سعي الگو، بودن تعمیم قابلي منظور به

 اند: شده منتج الگو ةارائ به شده گردآوری های داده اه ارد حاصل اطمینان توان مي چند علت

 دارد؛ وجود خام های داده و ها مقوله بین روشني تطبیق یا اتصال .1
 ؛یافته استگسترش  شده( انیام های پژوهش و ها مصاحبه از )استفاده ها داده آوری جمع ةدامن .2
 است؛ده ار پیروی بنیاد داده روش مفهومي الگوی از شده ارائه الگوی .3
 است؛ شده ظاهر محوری و باز ادگذاری مراحل طي از سپ شده ارائه یالگو .4
 ؛خاصل شده است نظری( )افایت ها مقوله اشباع .۵
 ،اییازگرایي ،انسیام و یکنواختي ،بودن فرد منحصربه مدل، جامعیت های جنبه از تحقیق مفهومي مدل اعتبارسنیي منظور به
 مدل با رابطه در یا نهیگز پنج لیکرت طیا بر مبتني یا پرسشنامه فعلي نیازهای با تناسب و گاز، ملي شرات اب مدل تناسب
 حداقل دارای اه )ااراناني ارمانشاه ستانا گاز ملي شرات خبرگان از نفر 12 شامل اه و دهندگان پاسخ به شده استخراج مفهومي
 در مدیریتاستادان رشتة  و بودند( مدیریت های رشتهبا  مرتب  عالي تحصیلات دارای یا سرپرستي مدیریت/سابقة  سالپنج 
 از استفاده با SPSS 27 افزار نرم محی  در پرسشنامه این از حاصل های داده .خواسته شد ها آن نظر و ارائه و بودند لرستان دانشگاه
 .شد تأیید تحقیق مدل اعتبار نهایتاً و تحلیل ای نمونه تک تي روش

 پژوهش های یافته
 .ندا شده تشریح استنباطي و توصیفي بخش دو در حاضر تحقیق در ها یافته

 اه شد مصاحبه ارمانشاه استان گاز ملي شرات در مطلع مدیران و خبرگان از نفر 13 با حاضر تحقیق در :توصیفی های یافته
 است: شده  ارائه 3 جدولدر  ها آن شناختي جمعیت آمار

 

 شونده مصاحبه افراد شناختي جمعیت آمار .3 جدول

 درصد فراوانی  متغیر

 جنسیت
 23 3 زن
 77 10 مرد

 تحصیلات
 30 4 اارشناسي
ارشد اارشناسي  9 70 

 سنوات
سال 10 از امتر  2 16 
سال 20 تا 10 بین  6 46 
سال 20 از بیشتر  ۵ 38 

 

 ي،علّ عوامل بنیاد، داده رویکرد از استفاده و تحقیق در شده وریگردآ های داده وتحلیل تیزیه اساس بر :استنباطی های یافته
 استان گاز ملي شرات در انساني های سرمایه سازماني حسي بي پیامدهای و ،راهبردها محوری، پدیده ای، زمینه گر، مداخله

___________________________________________________________ 
1. Parker 
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 خروجي اه ،شده استخراج اصلي های مقوله و ،فرعي های مقوله مفاهیم، ادها، به ادامه در .ندشد استخراج و شناسایي ارمانشاه
 الگوی 1 شکل در و ها مصاحبه ادگذاری از حاصل نتایج 4 جدول در پردازیم. مي است، 2020نسخة  یاِ ایودی مکس افزار نرم

 .است شده ارائه مفهومي
 های مصاحبه ادگذاری فرایند از حاصل نتایج به توجه با ،مدل( اصلي مقورت از یکيمثابة  )به يعلّ شرای  ترین مهم
 34 )با سازمان در عدالتي بي    فرعيمقولة  عبارت است از: شود مي انساني های سرمایه در سازماني حسي بي موجب اه ،شده انیام
 مناسب شرات، نظارت و ارزیابي سیستم نبودن مناسب استخدامي، قراردادهای مزایای و  حقوق در فاحش تفاوت معني به اد(
 سارری شایسته عدم    فرعيمقولة  ؛ملزومات و ،ااری اضافه ساختمان، رفاهي، نظر از تبعی  ،شرات خدمات جبران سیستم نبودن
 اشراف عدم مدیران، نامتعارف رفتار مراتب،  سلسله در ناشایست مدیران ان،باردست شایستگي عدم معني به اد( 26 )با سازمان در
 به اد( 27 )با شخصي و اقتصادی مسائل    فرعيمقولة  ؛شرات مدیراناز سوی  شایستگي فرهن  القای عدم ،میموعه بر مدیر
 و شخصي مشکلات و ،جامعه در موجود تورم و اقتصادی مسائل شرات، سوی از اارانان به رفاهي خدمات ااهش معني

 در اارانان ندادن مشارات معني به اد( 22 )با اارانان رشد به مدیر ندادن اهمیت    فرعيمقولة  ؛اارانان خانوادگي
 یکنواختي اارانان، مناسب حقوقي و شغلي پیشرفت عدم اارانان، رشد و انگیزه به مدیر توجه عدم سازماني، های گیری تصمیم
 .شرات مدیراناز سوی  سازماني حمایت عدم و ،شغل و اار

 )با الگوگیری به توجه و اهمیت    فرعيمقولة  عبارت است از: مدل( اصلي مقورت از یکيمثابة  )به گر مداخله شرای  ترین مهم
مقولة  ؛گرایي قانون عدم و بازی پارتي و ،موفق اشورهای و ها شرات از نگرفتن الگو اارانان، غل  پذیری جامعه معني به اد( 13
 دادن انیام جهت اافي توانایي و آموزش نبودِ اارانان، فکرمشغولي معني به اد( 7 )با شغلي موفقیتااهندة  عوامل    فرعي
 17 )با اارانان نظرات و علاقه به توجه عدم    فرعيمقولة  ؛سازمان در اضافي های سمت و ،اارانانرویة  بي افزایش ،يشغلوظیفة 
 به احترامي بي و اارانان، و مدیران بین نشست نبودِ اارانان، پیشنهاد و تخصصو  علاقهو  عقیده به توجه عدم معني به اد(

 اه قوانیني تصویب و ،ارونا بیماری جامعه، در ثبات و شادابي عدم معني به اد( 12 )با فراسازماني مسائل    فرعيمقولة  ؛اارانان
 .است اارانان ضرر هب

 )با تنبیه و تشویق نامناسب نظام    فرعيمقولة  عبارت است از: مدل( اصلي مقورت از یکيمثابة  )به یا نهیزم شرای  ترین مهم
 دیگر؛ با یک اارانانمقایسة  و انتظارات و ،مدیران بعدی تک نگاه شرات، تنبیه و تشویق نامناسب های روش معني به اد( 13

 بد،  عادات ،نفس اعتمادبه شخص، بودن گرا درون یا گرا برون افراد،روحیة  معني به اد( 22 )با شخصي های ویژگي    فرعيمقولة 
 فرهن  و دوستي یگرلیتعد تأثیر معني به اد( 12 )با اجتماعي و سازماني فرهن     فرعيمقولة  ؛اارانان باری هوش و ،توانایي
 اهداف    فرعيمقولة  ؛اارانان بر اار محی  بدنامي تأثیر و ،اارانان خوب حس اجتماعي، و خانوادگي  تربیت تأثیر ي،سازمان
 .سازمان و شخص اهداف نبودنسو  هم و شرات سوی از روشن انداز چشم نبود معني به اد( 3 )با متناق 
    فرعيمقولة  عبارت است از: انساني های سرمایه در مدل( اصلي مقورت از یکيمثابة  )به سازماني حسي بي محوریپدیدة 

 ااری ام    فرعيمقولة  ؛شرات اهداف و همکاران و سازمانو  شغل به ااراناناعتنایي  بي معني به اد( 7 )با سازمانياعتنایي  بي
 سازماني ارختي    فرعيمقولة  است؛ مخفي دیگران دید از اه ااری ام نوعي و اارانان شدن منفعل معني به اد( 9 )با خاموش
 )با سازماني رغبتي بي    فرعي؛ مقولة شود مي منتج سازمان در آنان حسي بي به اه اارانان اسلي و سرخوردگي معني به اد( 2 )با
 .سازمان در اارانان انگیزگي بي معني به اد( 8

ة یادانندیا عوامل و شرای  برابر در انساني های سرمایه مدل( اصلي مقورت از یکيمثابة  )بهاه  یيراهبردها ترین مهم
 و تعهد دادن ااهش    فرعيمقولة  عبارت است از: دهند يم بروز خود از ارمانشاه استان گاز ملي شرات در سازماني حسي بي

 فرعيمقولة  ؛اداره های گیری تصمیم و اارها در مشارات عدم و سازمان به تعلق و تعهد ااهش معني به اد( 6 )با مشارات
 و ،تنش ي،افسردگ و استرس سازمان، از ناامیدی اارانان، در نااارآمدی احساس معني به اد( 18 )با منفي رواني و روحي مسائل
ابراز نارضایتي به مدیر ابتدا به صورت  معني به اد( 6 )با اعتراض و نارضایتي ابراز    فرعيمقولة  ؛آنان در منفي روانيحارت  دیگر
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 اد( 10 )با اار ایفیت و تیّامّ دادن ااهش    فرعيمقولة  ؛فرد خود ناراحتيو  ااری ساعت و حقوق به اعتراض منطقي و سپس
 .اامل صورت به اار ندادن انیام و ،سازماني و فردی عملکرد و اار ایفیت ااهش ،اار به رغبتي بي معني به

منتج  انساني های سرمایه در سازماني حسي بيعارضة  از مدل( اصلي مقورت از یکيمثابة  )به یي اهپیامدها ترین مهم
 تخلا و سوءاستفاده تخلا، ةانگیز شدن ادیز معني به اد( 20 )با سازمان در تخلا افزایش    فرعيمقولة  عبارت است از: دشو يم
 پرهزینه معني به اد( 33 )با سازماني و فردی وری بهره ااهش    فرعيمقولة  ؛سازمان به عمدی آسیب و ،ااری ام سازمان، در
 و ،اارها در اختلال تر، پایین تیفیا بارسیدن به اهداف  یا به اهداف سازماني نرسیدن رویه، بي استخدام ها،اار دادن انیام شدن
و  خانواده تا فرد از زنییروار نارضایتي معني به اد( 11 )با فراگیر نارضایتي    فرعيمقولة  ؛سازمان و فرد اعتبار و ارزش ااهش
 معني به اد( 20 )با اهمیتي به آن و بي سازمان و ااراز  بیزاری    فرعيمقولة  ؛سازمان و فرد پویایي عدم تاًینها و اجتماع و سازمان
 .پیشنهاد و عقیده ابراز عدم و ،اار محی  از بیزاری شرات، منافع و اار به انگیزگي بي واعتنایي  بي حس

 .را دارند خود به مربوط مفاهیم    فرعي های مقوله این ازیک  هرالبته 
 

 های تحقیق( )منبع: یافته ها مصاحبه ادگذاری از حاصل نتایج .4 جدول

 های مقوله

 اصلی

 های مقوله

 فرعی
 کدها مفاهیم

شرای 
علّ 

) ي
109
) 

 عدم
 در سارری شایسته
 (26) سازمان

 سازمان در سارری شایسته عدم
(14) 

 (،2 س ،10 )ک و  (1 س ،3 )ک (،2 س ،8 )ک (،1 س ،12 )ک (،1 س ،10 )ک (،1 س ،1 )ک (7) سارری شایسته عدم
 در لیاقت معیار عدمو  (1 س ،8 )ک (،1 س ،4 )ک (،1 س ،1 )ک (3) مراتب سلسله در ناشایست مدیران و  (1 س ،8 )ک
 (1 س ،1 )ک (1) شدید مدیریت سوء( و 1 س ،8 )ک (1) مافوق تحصیلات نبودن واقعي( و 1 س ،3 )ک (1) ها سمت گرفتن

 (3 س ،10 )ک (1) گزیني شایسته عدمو 

 (1 س ،۵ )ک (،2 س ،6 )ک (2) مدیران رفتار (2) مدیران نامتعارف رفتار

 (۵) میموعه بر مدیر اشراف عدم
 ،7 )ک (،1 س ،۵ )ک (3) خود اارانان از مدیران اافي ارزیابي و شناخت عدم( و 1 س ،11 )ک (1) اارانان بین تفاوت نبود

 (3 س ،10 )ک (1) مدیراز سوی  ها آن اار و اارانان شدنن دیده( و 1 س ،2 )ک (،1 س

 (۵) شایستگي فرهن  القای عدم
 ،10 ک) (1) شایستگي فرهن ( و نبودِ 1 س ،1 )ک (1) بودن مطیع معیار( و 2 س ،10 )ک (1) سارری شایسته سازواار عدم

 (1 س ،3 )ک (1) شایستگي بیای( و رابطة 2 س ،2 )ک (1) رقبا راندن حاشیه به( و 2 س

 در عدالتي بي
 (34) سازمان

 سازماني در عدالتي بي و تمایز
(11) 

 حقوق نبودن عادرنه( و 1 س ،12 )ک (1) سازماني عدالتي بيو  (1 س ،1 )ک (،1 س ،10 )ک (،1 س ،3 )ک (3) عدالتي بي
 ااری، اضافه ساختمان، رفاهي، نظر از تبعی ( و 1 س ،3 )ک (1) ااری اضافه دادن در تمایز( و 1 س ،12 )ک (1) مزایای و

 (،1 س ،۵ )ک (2) استخدام نوع در تبعی ( و 2 س ،2 ک) (1) اارانان بهمساوی  نگاه عدم( و 2 س ،11 )ک (1) ملزومات
 (2 س ،۵ )ک (1) وضعیت تبدیل و استخدامي عدالت عدم( و 2 س ،۵ )ک

 مزایای و  حقوق در فاحش تفاوت
 (6) استخدامي قراردادهای

 قراردادهای بین زیاد و جانبه همه اختلاف( و 1 س ،3 )ک (،1 س ،4 )ک (،1 س ،۵ )ک (3) استخدامي قراردادهای در تفاوت
 (1 س ،4 )ک (،1 س ،9 )ک (،1 س ،9 )ک (3) استخدامي

 و ارزیابي سیستم نبودن مناسب
 (9) شرات نظارت

( و 1 س ،13 )ک (،1 س ،3 )ک (،1 س ،13 )ک (3) نااارآمد ارزشیابي سیستم( و 1 س ،12 )ک (1) درست ارزشیابي عدم
 اار ایفیت به توجه عدم( و 1 س ،12 )ک (1) مدیریتي پست بر نظارت عدم( و 3 س ،2 ک) (1) يابیارز فرایند بودن رن  ام
 (3 س ،2 ک) (1) اارانان در رقابت حس عدم( و 2 س ،11 )ک (1) مدیران نظارت و سراشي عدم( و 1 س ،۵ )ک (1)

 جبران سیستم نبودن مناسب
 (8) شرات خدمات

 )ک (2) شده انیام اار میزان با حقوق یا دریافتي اتصال عدم( و 1 س ،11 )ک (،1 س ،10 )ک (2) نیازها با حقوق تناسب عدم
 (1) اار اضافه مبنای فیزیکي حضور( و 1 س ،9 )ک (1) افراد بین سواد و تخصص نگرفتن نظر در( و 2 س ،4 )ک (،1 س ،8
 (2 س ،11 )ک (1) اداری و اجرایي نیروهای بین تفاوت نبودِ( و 2 س ،6 )ک (1) ااری اضافه ساعات ااهش( و 1 س ،۵ )ک

 مدیر ندادن اهمیت
 اارانان رشد به

(22) 

 (6) رشد و انگیزه به توجه عدم
 توجهي بي( و 1 س ،2 ک) (1) اارانان پیشرفت جهت مدیر( و دغدغة 1 س ،2 ک) (1) اارانان رشد به مدیر اهمیت میزان
 صحبت( و 1 س ،۵ )ک (،1 س ،2 ک) (2) اارانان به مدیر دادن انگیزه و توجه عدم( و 1 س ،۵ )ک (1) اارانان به مدیران

 (1 س ،۵ )ک (1) اار پیشرفتدربارة  نکردن

 در اارانان ندادن مشارات
 (2) سازماني گیری تصمیم

 (1 س ،1 )ک (1) بد تصمیمات( و 1 س ،11 )ک (1) سازماني گیری تصمیم در اارانان ندادن مشارات

 (6) حقوقي و شغلي پیشرفت عدم
 سازمان شدن قفل( و 2 س ،۵ )ک (1) وضعیت تبدیل عدم( و 1 س ،6 )ک (،1 س ،۵ ک) (2) يحقوق و شغلي پیشرفت عدم
 (3 س ،6 )ک (1) پروری جانشین اساس بر انتصابات عدم( و 3 س ،6 )ک (،3 س ،6 )ک (2) پیشرفت( امکانعدم )

 (7) شغل و اار یکنواختي
 عدم( و 2 س ،4 )ک (1) سازمان در شغلي گردش عدم( و 2 س ،4 )ک (،1 س ،7 )ک (،1 س ،۵ )ک (3) روتین ثابت اار
 ،11 )ک (1) شغلي فرسودگي( و 1 س ،3 )ک (1) اارانگیزة  و جذابیت با سابقه منفي( و رابطة 2 س ،4 )ک (1) شغليتوسعة 

 (4 س

از سوی  سازماني حمایت عدم
 (1) مدیر

 (1 س ،10 )ک (1) سازماني حمایت عدم
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 های تحقیق( )منبع: یافته ها نتایج حاصل از ادگذاری مصاحبه. 4جدول ادامة 

های  مقوله

 اصلی

های  مقوله

 فرعی
 کدها مفاهیم

 
 و اقتصادی مسائل

 (27) شخصي

 به رفاهي خدمات ااهش
 (6) اارانان

 رفاهي امکانات( و 1 س ،6 )ک (1) ورزشي مسابقات برداشتن( و 1 س ،۵ )ک (،1 س ،6 )ک (2) رفاهي خدمات نبودن فراهم
 رفاهي تسهیلات ااهش( و 1 س ،11 )ک (1) اار جهت نیاز مورد وسایل و ،ابزار ملزومات، عدم( و 1 س ،11 )ک (1) ضعیا

 (3 س ،3 )ک (1) اجتماعي و

 (1۵) تورم و اقتصادی مسائل
 )ک (6) غیرعادی تورم( و 1 س ،7 )ک (،1 س ،2 )ک (،4 س ،12 )ک (،1 س ،2 ک) (4) جامعه اجتماعي و اقتصادی مسائل
 (4) یاقتصاد جاماندگي و زدن درجا( و 3 س ،11 )ک (،3 س ،6 )ک (،2 س ،8 )ک (،3 س ،2 )ک (،1 س ،6 )ک (،1 س ،3
 (3 س ،9 )ک (1) تورم با مزایا و حقوق نبودن همخوان( و 3 س ،۵ )ک (،3 س ،۵ )ک (،3 س ،4 )ک (،1 س ،2 ک)

 خانوادگي و شخصي مشکلات
(6) 

 مشکلات( و 2 س ،12 )ک (1) خانوادگي عوامل( و 1 س ،13 )ک (،1 س ،7 )ک ، (2 س ،9 )ک (3) خانوادگي مشکلات
 (2 س ،8 )ک (،3 س ،4 )ک (2) افراد خانوادگي و شخصي

شرای 
 

زمینه
  
ی
ا
 (

40)
 

 های ویژگي
 (22) شخصي

 (1۵) شخصیتي یها يژگیو

 ،1 )ک (1) خودخواهي( و 2 س ،1 ک) (1) نفس اعتمادبه( و 2 س ،1 ک) (1) بودن گرا درون( و 3 س ،4 )ک (1) افرادروحیة 
 ،3 )ک (1) فرد شیاعت( و 4 س ،3 )ک (1) بودن گیر گوشه( و 2 س ،3 )ک (1) شخص بودن گرا درون یا گرا برون( و 2 س
 س ،2 )ک (،2 س ،7 )ک (3) افراد شخصیت( و 4 س ،3 )ک (1) واهمه و ترس( و 2 س ،3 )ک (1) عمومي رواب ( و 2 س
 )ک (1) شخص دیدگاه( و 2 س ،12 )ک (1) شخصي عوامل( و 2 س ،7 )ک (1) افراد خوني گروه نوع( و 2 س ،4 )ک (،3

 (2 س ،7

 (1 س ،8 )ک (1)اعتنایي  يب به عادت( و 4 س ،12 )ک (3 س ،3 )ک (2) غل  فرهن  و بد  عادات (3) بد های عادت

 (4) بار هوش و توانایي
 آگاهي و درکو  دانستن( و 2 س ،8 )ک (1) بار هوش و توانایي( و 2 س ،8 )ک (1) سازمان( با فرد تناسب )عدم نخبه افراد

 (2 س ،8 )ک (1) ابزار به نخبه افراد شدن تبدیل( و 2 س ،3 )ک (1)

 نامناسب نظام
 (13) تنبیه و تشویق

 و تشویق نامناسب های مکانیسم
 (6) تنبیه

 نامناسب های ( و مکانیسم1 س ،۵ )ک (،2 س ،۵ )ک (،2 س ،10 )ک (،2 س ،2 )ک (4) تنبیه و تشویق از مدیراستفادة  عدم
 (1 س ،3 )ک (1) مدیراناز سوی  تشویق مختلا های روش از ننکرد استفاده( و 3 س ،10 )ک (1) تنبیه و تشویق

 (3) مدیر بعدی تک نگاه
 ،10 )ک (1) مدیر نگاه( و 2 س ،2 ک) (1) اارانان های فعالیتهمة  به توجه عدم( و 2 س ،2 ک) (1) ریمد بعدی تک نگاه

 (3 س

 دیگر با مقایسه و انتظارات
 (4) اارانان

( و 3 س ،9 )ک (1) رسمي همکاران با مقایسه( و 2 س ،3 )ک (1) انتظارات و توقعات( و 2 س ،3 )ک (1) اردن مقایسه
 (3 س ،9 )ک (1) نفت صنعت دیگر های قسمت اارانان با مقایسه

 (3) متناق  اهداف

 (2 س ،4 )ک (1) هدفي بي( و 2 س ،4 )ک (1) روشن انداز چشم عدم (2) نداشتن روشن انداز چشم

 و شخص اهداف نبودنسو  هم
 (1) سازمان

 (2 س ،1 )ک (1) سازمان و شخصي اهداف نبودنسو  هم

 و سازماني فرهن 
 (12) اجتماعي

 فرهن  و دوستي تعدیلگری
 (۵) سازماني

 و اارانان بین رفاقت و دوستي بودن تعدیلگر( و 3 س ،2 ک) (،3 س ،3 )ک (،3 س ،1 )ک (3) سازماني فرهن  و جوّ
 (3 س ،3 )ک (1) سازماني فرهن  و سازماني جوّ بودن لگریدعت( و 3 س ،3 )ک (1) مدیریت

 (3 س ،7 )ک (1) خانواده( و 3 س ،10 )ک (1) اجتماعي و خانوادگي های تربیت (2) اجتماعي و خانوادگي  تربیت

 (3 س ،2 ک) (1) يهمگان یا جمعي دسته های ورزش( و 3 س ،2 ک) (1) اارانان دادن خوب حس (2) اارانان خوب حس

 (2 س ،7 )ک (1) اار محی ( و 3 س ،11 )ک (،2 س ،11 )ک (2) اار یا خدمت محی  بدنامي (3) اار محی  بدنامي
 

شرای 
 

مداخله
 
 گر
(
49)

 

 علاقه به توجه عدم
 اارانان نظرات و

(17) 

 علميبنیة  و ،تخصص سواد،
 (3) اارانان

 (2 س ،1 ک) (1) اارانان علميبنیة  و سواد( و 2 س ،1 )ک (،2 س ،3 )ک (2) خاص تخصص

 (3) اارانان به احترامي بي
 سازماني اخلاق( و فقدان 2 س ،11 )ک (،1 س ،11 )ک (2) اارانان به اافي توجه و احترام عدم و اارانان به احترامي بي

 (3 س ،12 )ک (1)

 و مدیران بین نشست نبود
 (2) اارانان

 (2 س ،11 )ک (1) اارانان و مدیران بین نشست نبود( و 2 س ،۵ )ک (1) نظر تبادل و عموميجلسة  نبود

 تناسب و علاقه به توجه عدم
 (6) شغل با شخص

 های ویژگي و علاقه بین تناسب عدم( و ۵ س ،3 ک) (،2 س ،13 )ک (2) شغل به تمایل عدم( و 2 س ،7 )ک (1) علاقه
 تناسب عدم( و 2 س ،4 )ک (1) او شخصیتي های ویژگي با فرد سمت و شغل تناسب عدم( و 2 س ،9 )ک (1) شغل با فردی

 (1 س ،8 )ک (1) تحصیليرشتة  با اار

 و عقیده به توجه عدم
 (3) اارانانپیشنهادهای 

 شده ارائهپیشنهادهای  و ها ایده به توجه عدم( و 1 س ،۵ )ک (،3 س ،2 )ک (2) پیشنهاد و عقیده ابراز جلسات برگزاری عدم
 (3 س ،13 )ک (1)

 

 به توجه و اهمیت
 (13) الگوگیری

 (6) اارانان منفي الگوگیری
 ،7 )ک (1) همکاران ااری ام( و 3 س ،1 )ک (1) سازمان اارانان از منفي الگوگیری( و 3 س ،1 )ک (1) غل  پذیری جامعه
 جامعه از منفي الگوگیری( و 3 س ،2 )ک (1) اارانان( خود توس  دلسرداننده عوامل )بیان واحدی درون های ربي( و 1 س

 (2 س ،10 )ک (،2 س ،10 )ک (2)

 و ها شرات از نگرفتن الگو
 (2) موفق اشورهای

 (3 س ،10 )ک (1) موفق اشورهای از نگرفتن الگو( و 3 س ،10 )ک (1) موفق های شرات از نگرفتن الگو

 (۵) گرایي قانون عدم و بازی پارتي
 ،10 )ک (1) مدیران ااری سیاسي( و 1 س ،3 )ک (1) مدیران بازی پارتيو  (3 س ،10 )ک (،2 س ،10 )ک (2) بازی پارتي

 (3 س ،3 )ک (1) گرایي قانون عدم( و 2 س
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 های تحقیق( )منبع: یافته ها نتایج حاصل از ادگذاری مصاحبه. 4جدول ادامة 

های  مقوله

 اصلی

های  مقوله

 فرعی
 کدها مفاهیم

 

 فراسازماني مسائل
(12) 

 (7) فراسازماني مشکلات
 س ،2 )ک (1) فراسازماني مسائل( و 3 س ،7 )ک (،3 س ،4 )ک (2) جامعه شرای ( و 2 س ،8 )ک (1) جامعه در شادابي عدم
 ،8 )ک (1) فراوان مشکلات( و 1 س ،12 )ک (1) دولتي نامناسب ساختار( و 3 س ،8 )ک (1) اشور شرای  ثبات عدم( و 1

 (2 س

 (1 س ،2 )ک (،3 س ،4 )ک (2) ارونا بیماری (2) ارونا بیماری

 ضرربه  اه قوانیني تصویب
 (3) است اارانان

 تصویب( و 1 س ،6 )ک (1) ها( )محدودیت باردستي قوانینو  (1 س ،6 )ک (1) است اارانان ضرر هب اه قوانیني تصویب
 (3 س ،3 )ک (1) حقوق سقا قانون

ااهندة  عوامل
 (7) شغلي موفقیت

 (6 س ،11 )ک (،3 س ،۵ )ک (،1 س ،13 )ک (3) فکری درگیری (3) اارانان فکرمشغولي

 اافي توانایي و آموزش نبود
ااری  دادن وظایا انیام جهت

(2) 
 (2 س ،13 )ک (1) شغل در اافي آموزش عدم( و 2 س ،13 )ک (1) شغلبرای  رزم توانایي عدم

 های سمت و اارانان افزایش
 (2) اضافي

 (3 س ،10 )ک (1) اضافي های شغل یا ها سمت( و 3 س ،10 )ک (1) اارانان افزایش

مقولة 
ی
محور
 (

26)
 

 خاموش ااری ام
(9) 

 (4 س ،10 )ک (،4 س ،7 )ک (2) ااری ام( و 4 س ،6 )ک (1) خاموش ااری ام (3) خاموش ااری ام

 (6) اارانان شدن منفعل
 س ،3 )ک (3) گیری گوشه( و 4 س ،1 )ک (1) نبودن سازماني رشد دنبال( و 4 س ،1 )ک (1) سمت و پست نکردن قبول

 (۵ س ،2 )ک (1) نداشتن العملي عکسو  (2 س ،9 )ک (،6 س ،8 )ک (،4

 سازمانياعتنایي  بي
(7) 

 (7) سازمانياعتنایي  بي
اعتنایي  ( و بي۵ س ،11 )ک (،4 س ،13 )ک (،4 س ،9 )ک (،4 س ،2 ک) (4)اعتنایي  ( و بي4 س ،9 )ک (1) اهمیتي بي

 (۵ س ،12 )ک (،4 س ،4 )ک (2) سازماني

 سازماني رغبتي بي
(8) 

 (4 س ،۵ )ک (،4 س ،12 )ک (،4 س ،13 )ک (،1 س ،12 )ک (،4 س ،11 )ک (،4 س ،4 )ک (6) انگیزگي بي (6) انگیزگي بي

 (4 س ،2 ک) (،4 س ،1 ک) (2) سازمان در سکوت (2) سازمان در سکوت

 (6 س ،2 ک) (،4 س ،3 )ک (2) اارانان اسلي و سرخوردگي (2) اسلي و ارختي (2) سازماني ارختي

راهبردها
/ 

ش
ان

 
متقابل
 (

40)
 

 و روحي مسائل
 فرد در منفي رواني
(18) 

 (6 س ،8 )ک (1) نبودن مفید احساس( و 6 س ،7 )ک (1) نااارآمدی احساس( و 6 س ،8 )ک (1) بودن مهم احساس عدم (3) نااارآمدی احساس

 (۵ س ،9 )ک (،4 س ،11 )ک (2) ها خواسته رسیدن به از ناامیدی( و 4 س ،13 )ک (1) سازمان از ناامیدی (3) سازمان از ناامیدی

و  روحي مشکلات آمدن وجود به
 (12) اارانان در رواني

 (1) اارانان پرخاشگری( و 6 س ،8 )ک (1) اسالت( و 6 س ،7 )ک (،۵ س ،6 )ک (،6 س ،1 ک) (3) يافسردگ و استرس
 (3) يسرخوردگ( و 6 س ،6 )ک (،6 س ،4 )ک (2) فرد خود بر رواني منفي اثر( و 6 س ،11 )ک (1) تنش( و ۵ س ،12 )ک

 (6 س ،1 )ک (1) اارانان تنیدگي( و 6 س ،۵ )ک (،6 س ،4 )ک (،6 س ،1 ک)

 و تعهد دادن ااهش
 (6) مشارات

 سازمان به تعلق و تعهد ااهش
(4) 

 (6 س ،11 )ک (،1 س ،6 )ک (2) سازماني تعلق شدید ااهش( و ۵ س ،12 )ک (،6 س ،11 )ک (2) سازماني تعهد ااهش

 و اارها در مشارات عدم
 (2) اداره های گیری تصمیم

 (۵ س ،8 )ک (1) اداره های گیری تصمیم در مشارات عدم( و 6 س ،8 )ک (1) اارها در مشارات عدم

 تیّامّ دادن ااهش
 (10) اار ایفیت و

 (6 س ،2 ک) (1) يرغبت بي( و ۵ س ،8 )ک (1) اار دادن انیام جهت نداشتن رغبت (2) ااردادن  انیام به رغبتي بي

 عملکرد و اار ایفیت ااهش
 (4) سازماني و فردی

 فرد عملکرد ااهش( و ۵ س ،13 )ک (1) اار در تلاش ااهش( و ۵ س ،11 )ک (1) اارانان خدمات و اار ایفیت ااهش
 (۵ س ،12 )ک (1) سازمان عملکرد ااهش( و ۵ س ،12 )ک (1)

 اامل صورت ب اار ندادن انیام
(4) 

استفادة  عدم( و ۵ س ،۵ )ک (1) اامل صورت  به اار ندادن انیام( و ۵ س ،4 )ک (1) شایسته نحو به وظایا ندادن انیام
 (۵ س ،3 )ک (1) مفید اار ااهش( و ۵ س ،1 )ک (1) تیهیزات از اارآمد

 و نارضایتي ابراز
 (6) اعتراض

 ااری ساعت و حقوق به اعتراض
(2) 

 (۵ س ،9 )ک (1) حقوقنحوة پرداخت  از اعتراض( و ۵ س ،9 )ک (1) ااری ساعت به اعتراض

 (۵ س ،11 )ک (1) اارانان نارضایتي (1) اارانان نارضایتي

 (۵ س ،7 )ک (1) اولمرحلة  در مدیربه  منطقي ابراز (1) مدیر با منطقي ابراز

 (۵ س ،۵ )ک (1) وجدان عذاب و فکری درگیری( و ۵ س ،۵ )ک (1) فرد خود ناراحتي (2) فرد خود ناراحتي

پیامدها
 (

103
 وری بهره ااهش (

 سازماني و فردی
(33) 

 سازمان و فرد وری بهره ااهش
(1۵) 

 س ،6 )ک (،۵ س ،7 )ک (،6 س ،11 )ک (،6 س ،3 )ک (،۵ س ،3 )ک (،6 س ،1 ک) (6) سازمان و فرد وری بهره ااهش
 )ک (،6 س ،13 )ک (،6 س ،12 )ک (،6 س ،3 )ک (،6 س ،10 )ک (،6 س ،1 ک) (6) سازمان و فرد اارایي ااهش( و 6
 شدید افت( و 6 س ،9 )ک (1) فرد عملکرد به زدن لطمه( و 6 س ،10 )ک (1) وظیفه ندان انیام درست( و 6 س ،۵

 (6 س ،10 )ک (1) مردم به رساني خدمات

 (6 س ،10 )ک (1) رویه بي استخدام( و 6 س ،10 )ک (1) سازمان شدن بزرگ (2) رویه بي استخدام

 یا به اهداف سازماني نرسیدن
 پایین ایفیت بارسیدن به اهداف 
(6) 

 سازماني اهداف به اعتقاد عدم( و 6 س ،1 )ک (،6 س ،4 )ک (،6 س ،7 )ک (،۵ س ،4 )ک (4) سازماني اهداف تحقق عدم
 (9 س ،7 )ک (1) رسیدن سازمان اهداف به تری پایین ایفیت با( و ۵ س ،4 )ک (1)

 در )اختلال اارها شدن قفل
 (4) اارها(

 (1) زنییروار منفي تأثیر( و 6 س ،2 ک) (1) روال شدن بدتر روز روزبه( و 3 س ،10 )ک (1) سازمان در تأثیرات انش برهم
 (6 س ،10 )ک (1) اارها( در )اختلال اارها شدن قفل( و ۵ س ،10 )ک
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 و فرد اعتبار و ارزش ااهش

 (6) سازمان
 ،7 )ک (،6 س ،12 )ک (3) سازمان اعتبار و ارزش ااهش( و 6 س ،12 )ک (،6 س ،12 )ک (2) فرد اعتبار و ارزش ااهش

 (3 س ،3 ک) (1) سازمان به افتخار میزان( و 6 س ،12 )ک (،6 س

 در تخلا افزایش
 (20) سازمان

 سازمان در تخلفات و سوءاستفاده
(4) 

 و مادی تخلفات( و 6 س ،6 )ک (1) مالي فساد اداری، و مالي تخلفاتو  (6 س ،10 )ک (1) اارانان از بعضي سوءاستفاده
 (6 س ،11 )ک (1) انساني

 (4) تخلا ةانگیز شدن زیاد
 نامربوط و شخصي اارهای دادن انیام( و ۵ س ،10 )ک (1) خلاف به گرایش( و ۵ س ،10 )ک (1) تخلا ةانگیز شدن زیاد

 (۵ س ،2 ک) (1) نکردن اار( و ۵ س ،3 )ک (1)
 (۵ س ،7 )ک (1) بلندمدت درااری  ( و ام۵ س ،12 )ک (،4 س ،10 )ک (،۵ س ،6 )ک (3) ااری ام (4) ااری ام

 (8) سازمان به عمدی آسیب
 (۵ س ،1 )ک (3) عمدی صورت به( و ضربه به سازمان ۵ س ،1 )ک (1) داری امانت( و ۵ س ،1 )ک (1) المال بیت به ضربه
 ک) (1) ریتحق علت به گشایي عقده( و ۵ س ،12 )ک (1) فساد و رشوه مانند سازماني تخلا( و ۵ س ،11 )ک (،۵ س ،7 )ک

 (6 س ،7 )ک (1) بلندمدت در سازمان و فرد خود به ضرر( و 6 س ،1

 و ااراز  بیزاری
اهمیتي  و بي سازمان
 (20)آن  به

 و اار به اعتنایي بي و اهمیتي بي
 (6) سازمان

 )ک (،۵ س ،9 )ک (3) شدناعتنا  ( و بي۵ س ،9 )ک (1) اار به اهمیتي بي( و 3 س ،3 )ک (1) انداختن وقت پایان به را اارها
 (۵ س ،12 )ک (1) سازمان بهاعتنایي  ( و بي۵ س ،2 ک) (،۵ س ،11

 (4) انگیزگي بي واعتنایي  بي حس
 شرات منافع به شدن اهمیت بي( و 6 س ،9 )ک (1) اار به شدن اهمیت بي( و 6 س ،2 ک) (1) سازمان دراعتنایي  بي حس

 (6 س ،۵ )ک (1) انگیزگي بي حس( و 6 س ،9 )ک (1)

 (4) اار محی  از بیزاری
( و ۵ س ،8 )ک (1) اار محی  در( و عدم تمایل به حضور ۵ س ،8 )ک (،۵ س ،12 )ک (2) خروج و ورود شدن نامتعارف

 (۵ س ،8 )ک (1) شدن جیم

 (6) پیشنهاد و عقیده ابراز عدم
 پیشنهاد و عقیده ابراز عدم( و ۵ س ،1 )ک (1) افسوس و سکوت( و 4 س ،13 )ک (1) پیشنهاد و ایدهارائة  به نداشتن تمایل
 (6 س ،1 ک) (1) بودن محتاط( و 6 س ،1 ک) (1) نکردن نظر اظهار( و 4 س ،11 )ک (،۵ س ،8 )ک (2)

 فراگیر نارضایتي
(30) 

 تا فرد از زنییروار نارضایتي
 (13) اجتماع

 پیمانکاران نارضایتي( و 6 س ،6 )ک (1) انندگان تأمین نارضایتي( و 6 س ،11 )ک (،6 س ،6 )ک (2) مشتراین نارضایتي
 (،6 س ،3 )ک (،۵ س ،11 )ک (،6 س ،11 )ک (،6 س ،8 )ک (،6 س ،6 )ک (6) اارانان نارضایتي( و 6 س ،6 )ک (1)
 )ک (،6 س ،7 )ک (2) رجوع ارباب رضایت ااهش( و 6 س ،3 )ک (1) اجتماع تا فرد از زنییروار نارضایتي( و 6 س ،13 )ک

 (6 س ،8 )ک (1) خود از رضایت احساس عدم( و ۵ س ،11

 (6) سازمان و فرد پویایي عدم
( و ابتلای سازمان و افراد به 6 س ،2 ک) (1) پیشرفت یا مستمر بهبود( و فقدان 6 س ،2 ک) (1) سازمان پویایي عدم
 ،8 )ک (1) سازمان پویایي( و ااهش 6 س ،2 ک) (1) باطل دور( و 6 س ،2 ک) (1) زدن درجا( و 6 س ،2 ک) (1) روزمرگي

 (6 س

 ،سازمان خانواده، فرد، بر منفيآثار 
 (11) جامعه

 و خانواده و خود به منفي انرژی دادن( و 6 س ،۵ )ک (،6 س ،6 )ک (،6 س ،1 )ک (3) خانوادگي زندگي بر منفي تأثیر
 ،6 )ک (،6 س ،2 ک) (2) جامعه در منفي تأثیر( و 6 س ،3 )ک (1) خانواده بر فرد انگیزگي بي اثر( و 6 س ،2 ک) (1) گرانید

 (1) سازماني تعارضات( و 6 س ،6 )ک (1) خانوادگي های درگیری( و 6 س ،12 )ک (1) فرهنگي منفي پیامدهای( و 6 س
 (۵ س ،11 )ک (1) شرات به اعتمادی بي( و 6 س ،6 )ک

 ادها( فراواني یعني (1) شده، داده پاسخ دوم سؤال یعني 2 س دوم، اارشناس یعني 2 )ک :توضیح
 

 قالب در    فرعي ةمقول 24 و  ، مفهوم 76 ،اد 367 دهندة نشان (4 )جدول یاِ ایودی مکس افزار نرم خروجي از حاصل های یافته
 به   فرعي و    اصلي رتمقو 1 شکل در است. (پیامدها ،راهبردها محوری،پدیدة  ای، زمینه گر، مداخله ي،علّ شرای ) اصليمقولة  6

 است. شده  ارائه مفهومي مدلنقشة  صورت

 
 بنیاد دادهنظریة  بر مبتني انساني های سرمایه سازماني حسي بي مدل .1 شکل
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 شده ارائه مدل اعتبارسنجی

 طراحي طوری بخش این تسؤار .شود مي پرداخته انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل اعتبارسنیي بررسي به ادامه در
 و لرستان دانشگاه در مدیریتاستادان رشتة  و ارمانشاه ستانا گاز ملي شرات خبرگان از نفر 12 شامل و دهندگان پاسخ اه ندشد
 سازماني حسي بي مدل ةدهند تشکیل فرعي های مقوله و ابعاد و ساختار با رابطه در ای گزینه پنج لیکرت طیا از استفاده با بتوانند
 اامل صورت به و ساده صورت به شده يطراح مدل مربوطه،پرسشنامة  همراه ،استگفتني  .انند اظهارنظر انساني های سرمایه در
 ها سؤال شد. ارائه خبرگان به حاضر تحقیق خصوص در ضروری توضیحات همچنین و اصلي( ةمقول و فرعي مقورتو  مفاهیم )با
 های سرمایه در سازماني حسي بي در زمینة شده طراحي الگوی شما نظر به سؤال: اولین .آید مي ادامه در ها پاسخ از یک هر میزان و

 فرد منحصربه میزان چه تا شده ارائه الگوی شما نظر به سؤال: یندوم (؟   فرعي مقورت به توجه )با است جامع میزان چه تا انساني
 بودن )همگن دارد داخلي انسیام حد چه تا شده طراحي الگوی :سؤال ینسوم (؟اصليمقولة  به   فرعي ةمقول هر )تخصیص است
 مقورت امن) گذاری نام در اییازگرایي ویژگي از حد چه تا شده طراحي الگوی سؤال: ینچهارم (؟اصليمقولة  هر    فرعي تمقور
 گاز ملي شرات با متناسب شده ارائه الگوی حدّ چه تا سؤال: ینپنیم است؟برخوردار  انند( مي منتقل را مفهوم و منظور فرعي
 استان گاز ملي شرات انداز چشم و فعلي نیازهای با متناسب شده ارائه الگوی میزان چه تا :سؤال ینششم است؟ ارمانشاه استان
 خلاصه طور  به اه انیام شد 1ای نمونه تک تي آزمون خبرگان، نظر از مفهومي مدل مقورت بررسي منظور به است؟ ارمانشاه
 .است شده مشخص ۵ جدول در نتایج

 

 شده ارائه مدل اعتبارسنیي جهت ای نمونه تک تي آزمون نتایج .5 جدول

 T df سنجش مورد ابعاد
 سطح

 معناداری
 میانگین تفاوت

 %95 اطمینان ةفاصل

 بالا پایین

 646/1 020/1 333/1 000/0 11 381/9 مدل جامعیت
 410/1 7۵6/0 083/1 000/0 11 288/7 بودن فرد منحصربه
 100/1 733/0 916/0 000/0 11 000/11 انسیام و یکنواختي

 144/1 3۵۵/0 7۵0/0 002/0 11 180/4 اییازگرایي
 979/0 3۵3/0 666/0 001/0 11 690/4 شرات اب تناسب

 979/0 3۵3/0 666/0 001/0 11 690/4 انداز چشم و فعلي نیازهای با تناسب
 

 

 T زانیاز م يحاا مدل تیبعد جامع جیمشخص است، نتا ۵طور اه در جدول  همة ابعاد، همان یبرا 0۵/0 یخطا سطح در
 های سرمایه در سازماني حسي بي مدل ،اساس ینهم بر است. 000/0برابر با  یو سطح معنادار 381/9با  یمساوآمده  دست به

 بعد نتایج .است تأیید مورد ها آن نظر از و داردرا  رزم جامعیت خبرگان نظر از ارمانشاه استان گاز ملي شرات انساني
 ،اساس ینهم بر .است 000/0 با برابر معناداری سطح و 288/7 با مساوی آمده دست به T میزان از حااي مدل بودن فرد منحصربه
 بعد نتایج .شود مي تأیید نظر خبرگان از بودن فرد منحصربه ویژگي به لحاظ انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل

 معناداری سطح و 11 با مساوی آمده دست به T میزان از حااي انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل انسیام و یکنواختي
 انسیام و یکنواختي ویژگي از انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل خبرگان نظر از ،اساس ینهم بر .است 000/0 با برابر

 میزان دهد مي نشان انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل اییازگرایي خصیصة مورد در نتایج است. تأیید مورد و برخوردار
T های سرمایه در سازماني حسي بي مدل ،اساس ینهم بر .است 002/0 با برابر معناداری سطح و 18/4 با مساوی آمده دست به 

 شرات اب سازماني حسي بي مدل تناسب بررسي در خبرگان نظر نتایج .است تأیید مورد و برخوردار اییازگرایي ویژگي از انساني
بر همین  است. 001/0 با برابر معناداری سطح و 69/4 با مساوی آمده دست به T میزان دهد مي نشان ارمانشاه استان گاز ملي
 خبرگان نظر از ارمانشاه استان گاز ملي شرات با تناسب ویژگي به لحاظ انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل ،اساس
 انداز چشم و فعلي نیازهای با انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل تناسب ویژگي با رابطه در ،تینها در .است تأیید مورد

___________________________________________________________ 
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 بر .است 001/0 با برابر معناداری سطح و 69/4 با مساوی آمده دست به T میزان از حااي نتایج ارمانشاه، استان گاز ملي شرات
 و برخوردار شرات این انداز چشم و فعلي وضعیت با تناسب ویژگي از انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مدل ،اساس ینهم
 استان گاز ملي شرات در انساني های سرمایه سازماني حسي بي جهت شده طراحي مدل بنابراین، .است تأیید مورد خبرگان نظر از

 گاز ملي شرات در انساني های سرمایه سازماني حسي بي يمفهوم الگوی منزلة به اه دارد را قابلیت این و رزم اعتبار ارمانشاه
 شود. گرفته اار به ارمانشاه استان

 گیری یجهنت و بحث
 استان گاز ملي شرات در انساني های سرمایه در سازماني حسي بي مفهومي مدل اعتبارسنیي و طراحي حاضر پژوهش از هدف

 به ،بنیاد داده رویکرد از استفاده و شده انیام های مصاحبه از گیری بهره با تحقیق، هدف به رسیدن منظور  به بود. ارمانشاه
 به حاضر، پژوهش در .شد اقدام ارمانشاه استان گاز ملي شرات در انساني های سرمایه سازماني حسي بيجانبة  همه شناسایي
 از حاصل نتایج شدند. ارائه مفهومي مدلي قالب در و شناسایي اصلي محورهای و ،فرعي های مقوله مفاهیم، مند نظام صورت
 گر، مداخله ي،علّ شرای  قالب در اصليمقولة  6 و ،فرعي ةمقول 24 ،مفهوم 76 ،اد 367 از حااي یاِ دی ایو مکس افزار نرم خروجي
 در مطالعه مورد موضوع خبرگانرا  شده استخراج مدل این، بر علاوه .شدند ارائه پیامدها و ،راهبردها محوری،پدیدة  ای، زمینه
 ،جامعیت های جنبه از شده ارائه مدل نهایت در اردند. اعتبارسنیي ارمانشاه استان گاز ملي شرات و لرستان دانشگاه
 این انداز چشم و فعلي نیازهای با تناسب گاز، ملي شرات اب مدل تناسب ،اییازگرایي ،انسیام و یکنواختي ،بودن فرد منحصربه
 های سرمایه سازماني حسي بي باعث اه يعلّ شرای  ترین مهم تحقیق، های یافته به عنایت با گرفت. قرار تأیید مورد شرات
 مسائل سازمان، در سارری شایسته عدم سازمان، در عدالتي بي فرعي مقورت شوند مي ارمانشاه استان گاز ملي شرات در انساني
 یداحم چون محققاني قاتیتحق جینتا با فرعي مقورت این بودند. اارانان رشد به مدیر ندادن اهمیت ،شخصيمسائل  ،اقتصادی

 يعلّ شرای  فرعي مقورت اما .سوست هم (1396) گدللو عبدالهي ،(1399) معصومیان ،(2018) میلرشیتز و برتود (،2016) فتاح و
 مدیران نامتعارف های نقشو  ادرااي خطاهای عوامل اه (1398) شهمکاران و آیا خمش پژوهش های یافته با حاضر پژوهش در

 مدیران نامتعارف های نقش جز متفاوت است؛ اند ارده معرفي سازماني حسي بي يعلّ عوامل عنوان به را حسي رویدادهای و دولتي
 ست.سو هم تحقیق این های یافته با حدودی تا اه

میزان  عبارت بودند از: شود مي انساني های سرمایه در سازماني حسي بي موجب اه گر مداخله شرای  فرعي مقورت ترین مهم
 این فراسازماني. مسائل ،شغلي موفقیتااهندة  عوامل اارانان، نظرات و علاقه به توجه عدم الگوگیری، به توجه و اهمیت
 (2016) شهمکاران و دیگرف و ،(1398) شهرویي ،(1394) نژاد موسوی و حکاک چون يمحققان نتایج تحقیقات با فرعي مقورت

مقولة  این و شده اشاره دیگر های پژوهش در الگوگیری به توجه و اهمیت   فرعيمقولة  به امتر اما. است سازگار زیادی حدود تا
 شامل ای زمینه شرای  فرعي مقورت ترین مهم این، بر علاوه است. متفاوت شده انیام های پژوهش دیگر با جهت  نیا از   فرعي
 با فرعي مقورت این بودند. متناق  اهداف و ،اجتماعي و سازماني فرهن  شخصي، های ویژگي تنبیه، و تشویق نامناسب نظام

سو  هم (2016) فتاح و یداحم (،1398) شهرویي ،(2020) بایسا و بریکا (،2019) لي و 1ااسو چون نتایج تحقیقات محققاني
 نگرفته قرار دیگر محققان تأاید مورد تنبیه و تشویق نامناسب نظامو  متناق  اهداف فرعي مقورت اینکه دلیل به اما. هستند
 سازماني،اعتنایي  بي فرعي مقورت شامل انساني های سرمایه در سازماني حسي بي محوریپدیدة  ند.ا متفاوت ها آن با است
 و صادقي نتایج تحقیقات محققاني چون با فرعي مقورت این بودند. سازماني رغبتي بي و ،سازماني ارختي خاموش، ااری ام

 و امیرحسیني اارانان، يزگیانگ يب در زمینة (2020) بایسا و بریکا سازماني، تعهد عدم و سکوت در زمینة (2020) رضوی
 علاوه هستند.سو  هم سازماني روی طفره و اعتنایي بي در زمینة (1399) شکراب خاني ،ااری اهمالدر زمینة  (1399) شهمکاران
 و ،سازماني خاموشي سازماني، ارختي سازماني، میلي بي فرعي مقورت از خود تحقیق در (1398) شهمکاران و آیا خمش این، بر

 تحقیق با سازماني ارختي و سازماني میلي بي فرعي مقورت. اند ارده یاد سازماني حسي بي فرعي مقورتمنزلة  به سفید ترس

___________________________________________________________ 
1. Xu 
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 های یافته طبق .تطبیق ندارند یادشده تحقیق با خاموش ااری ام و سازمانياعتنایي  بي فرعي مقورت اما ؛انند مي مطابقت حاضر
 گاز ملي شرات در سازماني حسي بية یادانندیا عوامل مقابل در انساني های سرمایه اه راهبردهایي یا هارفتار ترین مهم تحقیق،
 ابراز فرد، در منفي رواني و روحي مسائل مشارات، و تعهد دادن ااهش اند از عبارت دهند يم بروز خود از ارمانشاه استان

 و امیرحسیني محققاني چون تحقیقات نتایج فرعي مقورت این اار. ایفیت و تیّامّ دادن ااهش و ،اعتراض و نارضایتي
 ابراز فرعي مقورتمحققان امتر به  اما .سوست هم (2020) رضوی و صادقي ،(1396) گدللو عبدالهي ،(1399) شهمکاران
 عوامل معرض در اه ااراناني است واضح البته. اند هارد اشاره اار ایفیت و تیّامّ دادن ااهش و اعتراض و نارضایتي

 چنانچه و انند يم مطرح خود مافوق با را مشکل منطقي و دوستانه صورت به ،ابتدا ،رندیگ يم قرار سازماني حسي بية یادانندیا
 ترین مهم .انند خود را ابراز مي اعتراض و نارضایتي ودهند  را ااهش مي اار ایفیت و تیّامّ بعدی مراحل در نشود حل مشکل
 ااهش سازمان، در تخلا افزایش فرعي مقورت انساني های سرمایه در سازماني حسي بيعارضة  از شده شناسایي پیامدهای
 از حاصل دستاوردهای و نتایج ترین مهم واقع در بودند. سازمان و اار از بیزاری و ،فراگیر نارضایتي سازماني، و فردی وری بهره
 تحقیقات درمحققان دیگر  اه بود گاز ملي شرات انساني های سرمایه در سازماني حسي بي پیامدهای شناسایي حاضر تحقیق

 از ااهنده و منفي بسیارعارضة  این ازجانبة  همه شناسایي گفت توان يم اند. نکرده يبررس خود بدان توجه نکرده و آن را
 :شود مي ارائه ااربردی پیشنهادهای حاضر، پژوهش های یافته اساس بر ،ادامه در است. بوده حاضر تحقیق یها ینوآور
 های سرمایه بر خصوص به) اارانان بر منفي شدت به اثر سازماني حسي بي ةعارض نشان داد، تحقیق این اه همچنان •

 سازماني، و فردی وری بهره ااهش از حااي نیز زمینه این در ها یافته گذارد. مي سازمان نفعان ذی و سازمانو  (انساني
 شراتن مسئور و مدیران به اساس این بر .است فراگیر نارضایتي و ،سازمان و ااراز  بیزاری سازمان، در تخلا افزایش
 افزایش دهند؛ سازماني حسي بيزمینة پدیدة  در را خود آگاهي و سواد اورً شود: مي پیشنهاد ارمانشاه استان گاز ملي
 با حاضر تحقیق در و دارند منفيعارضة  این اییاد در اصلي نقش اه ای زمینه و گر مداخلهو  يعلّ عوامل ویژه دربارة به

 دغدغه افزایش باعث آن عمیق آثار و عارضه اینجانبة  همه شناخت . زیرااند شده ایتعر و شناسایي میداني های بررسي
 به انساني منابعزمینة  در متخصص افراد از ای امیته اًیثان شد. خواهد آنوقوع  ازجلوگیری  و مؤثر عملي اقدام جهت
 این به اارانان ابتلای عدم از و انند ارزیابي ای زمینه و گر مداخلهو  يعلّ عواملاز نظر  وضعیت شرات را ای دوره صورت
 و محصورت ایفیت انترل قسمت عنوان به بخشي معمورً شراتي هر در استگفتني  .مطمئن شوند منفيعارضة 
 به ،هستند بدیل بي منبع همچنین و رقابت و تولید اصلي عامل اه ،انساني های سرمایه برای اما .دارد وجود خدمات
برای  ریزی برنامه بهاقدام  شود مي پیشنهاد مطالعه مورد شرات به بنابراین. ندارد وجود یابي عارضه ،ای دوره صورت
 انند. ای امیته چنینتشکیل 

 عدم سازمان، در عدالتي بي فرعي مقورت شامل انيانس های سرمایه در سازماني حسي بياییادانندة عارضة  يعلّ عوامل •
 این ،قتیحق در بودند. اارانان رشد به مدیر ندادن اهمیت و ،شخصي و اقتصادی مسائل سازمان، در سارری شایسته
 . مثلاًندهست ارمانشاه استان گاز ملي شرات در منفي ةپدید این ةاییادانند عوامل ترین مهم و نیتر ياصل جزء عوامل
 های شایستگي دارای شرات این اارانان ااثر . زیرااست مؤثر بسیار اارانان بر باردست شایستگي عدم شد مشخص
 و آزاردهنده بسیار ها آن برای این و ندارند را خودشان از امتر توانایي و شایستگي با مدیران تحمل توان و هستند باریي
 باعث اه ،استخدامي قراردادهای در فاحش تفاوت جمله از ،سازماني يعدالت يب وجود این، بر علاوه است. ناپذیر تحمل
 منفيعارضة  موجب و ااهنده بسیار ،شود مي رفاهيامکانات  و مزایا و حقوق لحاظ از اارانانمیان  جانبه همه تفاوت
 پیشنهاد ارمانشاه استان گاز ملي شرات ارشد مدیران به اساس، این بر شود. مي انساني های سرمایه در سازماني حسي بي
 توجه استخدامي قراردادهای در عدالتبه  ،چیز هر از قبل گاز، شرات در سارری شایسته و عدالت اجرای با هدف شود مي
 یيها طرحارائة  با ،مربوطه وزارت سطح در ،است نااارآمد قوانین وجودِ مشکلْ اگر حتي را اعمال انند. رزم اتاصلاح و
 به اار گیرند. زیرا راخود  تلاش نهایت ،انساني منابع استخدام خصوص در محور عدالت یها دستورالعمل یا میلس به

 قابل شود نگریسته موضوع این به اه یا هیزاو هر از و است استخدام در قراردادی یها تفاوت سازمان در حسي بي الفبای
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 فراهم شرات در سارری شایسته و منطقي یها تفاوت پذیرشزمینة  خود خودبهوضعیت،  این اصلاح با .ستین توجیه
 و یزیر برنامه باباید  هستند انساني های سرمایه در سازماني حسي بي اصلي منشأ اه یادشده عوامل ،حقیقت در .شود مي
 است. درمان از تر نهیهز ام و بهتر پیشگیریزیرا  .برطرف شوند مکرر یها یریگیپ
 نظرات و علاقه به توجه عدم الگوگیری، به توجه و اهمیت زانیم فرعي مقورت شامل گر مداخله عوامل ترین مهم •

ة عارض این شرای  یتر گسترده طور به عوامل این و بودند فراسازماني مسائل و ،شغلي موفقیتااهندة  عوامل اارانان،
 الگوهای شناسایي به شود مي پیشنهاد شرات این ارشد مدیران به اساس این بر .انند يم فراهم سازمان در را منفي

 الگوهای نظر از چه گاز، شرات فعالیت مشابه های حوزه در خارجي های شرات حتي و داخلي های شرات از ااربردی
 گاز شراتزمینة  و فرهن  با متناسب و بپردازند ی،اار فرایندهای و ساختاری الگوهای نظر از چه انسانيزمینة  در مثبت

 زمینه این در روسیه و چین تطبیقي الگوهای از استفاده . مثلاًدهند قرار استفاده مورد وانند  سازی بومي آن الگوها را
 شغلي موفقیتااهندة  عوامل اصلاح با تواند مي موفق الگوهای از استفاده ،این بر  علاوه باشد. مفید بسیار تواند مي
 ویژه اینکه به ،یسارر ستهیشا رواج همچنین، سازد. فراهم سازماني و انساني منابع وری بهره جهت گسترده ای زمینه
 و ارتقا جهت یریگ اندازه قابل ایفي و يامّ فااتورهای معرفي مثلاً) باشند پایبند نداب خود شرات ارشد مدیران
 به دادن اهمیت از اارانان ادراک و توجه جهت باشد. مفید بسیار زمینه این در تواند مي ،ی(باز يپارت عدم و یيگرا قانون
 برگزار شرات سطح در اارانان نظرات و دریافت دوستانه یها نشست شده یزیر برنامه صورت بهشود  مي پیشنهاد ها آن
 ،هستند گر مداخله شرای  یها  مفهوم از برگرفته اه ،هم اارانان توانمندسازی و ااربردی های آموزش افزایش شود.
 .است اثربخش بسیار سازماني حسي بيعارضة  برای گستردهدن زمینة ش فراهم ازجلوگیری  جهت

 را يانسان های سرمایه در سازماني حسي بيعارضة  یادیا ةنیزم ویژه طور به اه شده شناسایي ای زمینه عوامل به عنایت با •
 و ،اجتماعي و سازماني فرهن  شخصي، های ویژگي تنبیه، و تشویق نامناسب نظام فرعي مقورت شامل و انند يم فراهم
 اارانان یریاارگ به و استخدام خصوص در شود مي پیشنهاد ارمانشاه گاز ملي شرات ارشد مدیران به ندا متناق  اهداف
را  رزم اهتمام شرات اهداف با افراد اهدافسویي  هم همچنینو  مربوطه شغل در موفقیت جهت متناسب یها يژگیو با

 در سازماني حسي بيپدیدة  ای زمینه شرای  دیگر از اه ،نیز تنبیه و تشویق نامناسب نظام خصوص در .به عمل آورند
 تشویقات از تشویق مختلا های روش از استفادهدر انار  گاز شرات مدیران شود مي پیشنهاد است، يانسان های سرمایه
 مدیران به خصوص این در همچنین دارد. باریي اثربخشي روش این . چونانند استفاده بیشتر دیگران حضور در شفاهي
 اجتناب خصوص در ،سازماني فرهن ارتقای  منظور  به این، بر علاوه شود. داده ازین مورد آموزش و رزم تذارات مربوطه
 اافي توجه و یساز آگاه باید هم زمینه این در اه مهم است بسیارنظر  هر از سازمان مدیران رفتار سازمان، در حسي بي از
 گیرد. صورت شرات این مدیران سوی از

 سازماني رغبتي بي و ،سازماني ارختي خاموش، ااری ام سازماني،اعتنایي  بي فرعي مقورت تحقیق، های یافته طبق •
 واقع در منفيعارضة  این اه گرفت نتییه توان يم بودند. پدیده این ابعاد از و سازماني حسي بي منفية عارض گویای
 ةپدید گرا ال و سیستمي نگاه با اه است سازماني رغبتي بي و ،ارختي ااری، ام ،اعتنایي بي های عارضه از یا میموعه
 از یک هر به یبعد تک نگاه اه شود مي استنباط اساس، نیهم بر. است شده یگذار نام سازماني حسي بي منفي
 جهت را سازمان محققان و مدیران ها عارضه این به سیستمي نگاه اما .است نقص نوعي دارای يسازمان يمنف های عارضه
 به بنابراین، .اند يم هدایت مؤثرتر راهکارهایارائة  جهت تر قیدق يابی شهیر و ها عارضه این تر جامع و بهتر شناسایي
 یها نشانه و ابعاد واقع در اه ،سازمان در عوامل این شناخت با شود مي پیشنهاد ارمانشاه استان گاز ملي شرات مدیران
 تر عیسر چه هر تا بپردازند ها آناییادانندة  عوامل انترل و شناسایي به ،هستند انساني های سرمایه در سازماني حسي بي
 انند. جلوگیری شرات در آن استقرار و منفي ةپدید این آمدن وجود به از

 شامل افتد يم اتفاق يانسان های سرمایه در سازماني حسي بي ةاییادانند عوامل به پاسخ در اه رفتارهایي یا راهبردها •
 و ،اار ایفیت و تیّامّ دادن ااهش فرد، در منفي رواني و روحي مسائل مشارات، و تعهد دادن ااهش فرعي مقورت
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 بلندمدت در و هستند سازماني و فردی وری بهره ةدهند ااهش شدت به رفتارها این بودند. اعتراض و نارضایتي ابراز
 این اه زماني شود مي پیشنهاد شرات این مدیران به ،بیترت ندیب .ارد خواهند مواجه یجدّ های چالش با را سازمان
 عوامل در ریشه و اند فتادهین اتفاق سازمان در باره کی رفتارها این اه بدانند ارد بروز و ظهور سازمان در رفتارها

 را خود سعي باید ندهد رخ اارانان در رفتارها این دارند تمایل شرات این ارشد مدیران اگر بنابراین .دارند آناییادانندة 
 انند. صرف ،هستند گر مداخله و ای زمینهو  يعلّ  یشرا همان اه ،رفتارها ایناییادانندة  عوامل انترل و مدیریت در

 ااهش سازمان، در تخلا افزایش فرعي مقورت شامل اه شد مشخص عارضه این پیامدهای و عواقب اه طور همان •
 ارمانشاه استان گاز ملي شرات مدیران به بودند سازمان و اار از بیزاری و ،فراگیر نارضایتي سازماني، و فردی وری بهره

 نیا به جامعه حتي و اارانانو  سازمان در منفيعارضة  این یپیامدها ازجلوگیری  یا انترل جهت شود مي پیشنهاد
 در حتي و سازمان سطح در نآ بار متخاو آثار از با هدف جلوگیری و دهند قرار خود ةدغدغآن را  و انند توجه موضوع
ارشد  اگر مدیران انند. زیرا اجرایي را رزم اقدامات بیشتر هماهنگي جهت و اتخاذ را رزم تدابیر بارتر مراتب سلسله
 ، بلکهدنشو مي مشکل دچار سازمان اارانان خود تنها نه ندهند اهمیت عارضه این بار وخامت آثارگاز به  ملي شرات
 شوند. مي متأثر آنآثار  از نیز جامعه حتي و انندگان نیتأم و نفعان ذی و سازمان و ها آن ةخانواد

 آنیا از و ارمانشاه استان گاز ملي شرات در يانسان های سرمایه سازماني حسي بي پیامدهای و عوامل شدن مشخص به توجه با •
 های شرات و و پخش ،پاریش ،نفت گاز، صنعت جمله از و نفت وزارت ةتابع یها شرات میان همة ناپذیرانکار  يشباهت اه

 انند. استفاده حاضر تحقیق از حاصل نتایج از شود مي پیشنهاد نیز ها آن مدیران بهوجود دارد،  نفت صنعت اقماری

 آتی های پژوهش برای پیشنهاد

 اشراف به توجه با .شد پرداخته ارمانشاه استان گاز ملي شرات مفهومي مدل اعتبارسنیي و طراحي به حاضر پژوهشدر 
 هستند حوزه این در تحقیق به مند علاقه اه آینده پژوهشگران به انساني، های سرمایه در سازماني حسي بيزمینة  در موضوعي
 نفت ملي شراتة رمیموعیز های شرات دیگر در سازماني حسي بي الگوی اعتبارسنیي و طراحي به اقدام. 1: شود مي پیشنهاد
 صورت در .شد انیام خاص زماني مقطع  یک در حاضر تحقیق .انند خدماتي و تولیدیو  صنعتي های سازمان دیگر یا ایران
انند؛  مقایسه تحقیق این با را حاصل نتایج و دهند انیام متمادی های دوره در را تحقیقاین  توانند مي دیگر پژوهشگران امکان،
 های روش یا ISM جمله از ،دیگر های روش از استفاده با شود مي پیشنهاد گرفته شد. بهره بنیاد داده رویکرد از حاضر تحقیق در. 2

 حسگری مدل توان مي. 3شود؛  دیگر های سازمان در سازماني حسي بية یادانندیا عوامل بندی اولویت و شناسایي به اقدام ،دیگر
 مدل اعتبارسنیي به اقدام ای نمونه تک  تي روش از گیری بهره با حاضر پژوهش. در 4 ارد؛ اعتبارسنیي و طراحي را سازمان
 اموس( لیزرل، اس، ال )پي ساختاری معادرت سازی مدل مانند هایي روش از استفاده با محققان شود مي پیشنهاد شد. پژوهش

 انند. بررسي و تحلیل را خود مدل اعتبارسنیي
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