
 
 

Supervision and Inspection is licensed under a Creative  
Commons Attribution 4.0 International License. 

Based on a work at http://si.jrl.police.ir/?lang=en. 

 
Examining the Concept of Organizational Indifference: a Meta-

Synthesis Approach 

 
Seyed Jafar Mirmajidi1, Mehdi Kheirandish2, Mehran Mokhtari Bayekolaie3, 

Davood Kiakojouri4 

Abstract 
Background and purpose: Human power is considered as the most important resource of 
any organization in achieving its goals. One of the topics that has seriously damaged the 
quality of human resources performance in recent years is the concept of organizational 
indifference, and its investigation has become one of the most important priorities of 
managers. Therefore, in the current research, the concept of organizational indifference is 
studied with a meta-synthesis approach. 
 Methodology: In terms of purpose, the present research is applied, and in terms of method, it 
is a kind of meta- synthesis qualitative study. This article deals with the concept of 
organizational indifference and factors related to it. In this study, with the help of Sandlovski 
and Baros method, 26 articles on the concept of organizational indifference were selected 
between 2010 and 2022, and after reviewing each article, their main themes were extracted 
and finally interpreted. 
Findings: After analyzing the research data, 8 categories of factors related to organizational 
indifference were identified, including organizational factors (management, human resources, 
education), economic factors, extra-organizational factors, demographic factors, and 
individual factors (outside the organization). 
Conclusion: Organizational indifference comes from multiple factors. In order to deal 
effectively with the phenomenon of indifference, all factors should be considered. Scattered 
attention to some factors that only focuses on human resources cannot be effective for its 
management. Therefore, it is recommended that administrators and stakeholders pay attention 
to all the factors related to organizational indifference at the same time. 
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  بیفراترک کردی: رویسازمان یتفاوت یمفهوم ب یبررس

 
  4، داود کیاکجوري3، مهران مختاري بایع کلایی2، مهدي خیراندیش1سید جعفر میرمجیدي

  دهیچک
رود. یکی  شمار می اهداف آن بهیابی به  ترین منبع هر سازمان در دست عنوان مهم نیروي انسانی به زمینه و هدف:

خوش آسیب کرده است، مفهـوم   شدت دست هاي اخیر کیفیت عملکرد منابع انسانی را به از موضوعاتی که در سال
رو، در  هاي مـدیران تبـدیل شـده اسـت. از ایـن      ترین اولویت تفاوتی سازمانی هست و بررسی آن به یکی از مهم بی

 شود. اوتی سازمانی با رویکرد فراترکیب پرداخته میتف پژوهش حاضر به مطالعه مفهوم بی
ترکیب است. این  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر روش، نوعی مطالعه کیفی از نوع فرا شناسی: روش

پردازد. در این مطالعه بـا کمـک روش ساندلوسـکی و     تفاوتی سازمانی و عوامل مرتبط با آن می مقاله به مفهوم بی
انتخاب شد و پـس   2022تا  2010هاي  تفاوتی سازمانی در بین سال مقاله در خصوص مفهوم بی 26داد باروس تع

  ها استخراج و تفسیر نهایی صورت گرفت. یک از مقالات، مضامین اصلی آن از بررسی هر
عوامـل   تفـاوتی سـازمانی شـامل    دسته از عوامل مرتبط بـا بـی   8هاي پژوهش، تعداد  پس از تحلیل داده ها: یافته

شناختی و عوامل  سازمانی، عوامل جمعیت سازمانی (مدیریتی، منابع انسانی، آموزشی) عوامل اقتصادي، عوامل برون
 فردي (خارج از سازمان) شناسایی شدند.

تفاوتی باید بـه   شود. جهت مقابله مؤثر با پدیده بی اي ناشی می تفاوتی سازمانی از عوامل چندگانه بی گیري: نتیجه
توانـد بـراي    عوامل توجه کرد. توجه پراکنده به برخی عوامل که صرفاً بر نیروي انسـانی تمرکـز دارد، نمـی    تمامی

تمـامی عوامـل    زمان بـه  طور هم نفعان به شود که متصدیان و ذي رو توصیه می مدیریت آن مؤثر واقع شود. از همین
 تفاوتی سازمانی توجه کنند. مرتبط با بی

  .بیسازمان، فراترک ،یسازمان یتفاوت یب ،یتفاوت یب :ها دواژهیکل
داود  ،ياکجوری ـکو مهـران،   ،یـی کلا عیبا ي، مختاريمهد ،شیراندیجعفر، خ دیس ،يدیرمجیم ):APAاستناد (
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DOI: https://doi.org/10.22034/si.2023.101910 
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  مقدمه
انسـانی  محـور، نیـروي    در هزاره سوم همراه با پیشرفت صـنعت و ظهـور اقتصـاد دانـش    

ــم ــه مه ــا ارزش ب ــرین و ب ــدیل شــده اســت (ســالار و    ت ــر ســازمان تب ــرین ســرمایه ه ت
) کـه ضـمن جبــران کمبودهـا باعــث    24: 1391؛ حسـین شــیخی،  91: 1401علیـزاده،  

: 1400آبـادي، یـاوري، و قزنویـه،     شـود (حسـین   موفقیت و بهبـود مسـتمر سـازمان مـی    
هـا باعـث شـده اسـت کـه       ازمان). اهمیت روزافزون نیروي انسـانی در موفقیـت س ـ  160

یـابی بـه اهـداف     تـرین موانـع دسـت    عنـوان یکـی از مهـم    تفـاوتی سـازمانی بـه    اخیراً بی
گـران قــرار گیـرد (زاهــد بـابلان و احمــدي،     سـازمانی مـورد توجــه بسـیاري از پــژوهش   

تفــاوتی ســازمانی بــه شــرایطی اشــاره دارد کــه در آن کارکنــان بــراي   ). بــی28: 1401
ــت  ــا شکس ــت ی ــود     موفقی ــازمانِ خ ــه س ــبت ب ــند و نس ــل نباش ــی قائ ــازمان اهمیت س

ــیچ ــس دل  ه ــه ح ــتگی گون ــان،    بس ــد (مهرب ــاس نکنن ــاور  42: 1400اي احس ــه ب ). ب
ــامی طــولانی      روان ــولاً در پــی ناک ــن پدیــده معم ــان ای ــدت و در نتیجــه از   شناس م

شـود و حــس   رفـتن امیـد افـراد بــه تحقـق اهـداف خـود در ســازمان ایجـاد مـی         دسـت 
ــان ایجــاد مــیناامیــدي شــ ــلاش   دیدي را در کارکن ــان ت ــن شــرایط کارکن ــد. در ای کن

ــد. از    مــی ــا حــد ممکــن از منبــع ناامیــدي خــود یعنــی ســازمان فاصــله بگیرن کننــد ت
ارزش شـده   هـا بـی   چه براي سازمان ارزشـمند و بـا اهمیـت باشـد بـراي آن      رو، هر همین

 ).3: 1390ی، فرد و اسلام کنند (دانایی و نسبت به آن حالت خنثی پیدا می

شــود کــه فــرد تصــور کنــد فعــالیتش در ســازمان  تفــاوتی ســازمانی باعــث مــی بــی
تـوان امیـد چنـدانی بـه بهبـودي شـرایط و پیشـرفت         کننده است و نمی تکراري و کسل

تفـــاوتی روي آورده و در واکـــنش بـــه  داشـــت، در نتیجـــه ممکـــن اســـت بـــه بـــی 
ــته ــاش  خواس ــازمان، پرخ ــاي س ــل ه ــري و دلی ــه گ ــی را ب ــوجیهی تراش ــوان ت ــراي  عن ب

تفـاوتی سـازمانی خـود برگزینـد. در چنــین شـرایطی، کارکنـان تـوجهی بـه آینــده          بـی 
چنـین   نداشته چراکـه هـیچ تفـاوتی بـین حـال و آینـده و گذشـته قائـل نیسـتند. هـم          

نفـس خـود را از دسـت داده و در نتیجـه از طریـق تمکـین        ممکن است افـراد اعتمادبـه  
پـذیر محافظـت کننـد. گـاهی نیـز ایـن        نفـس آسـیپ   کردن کامل از خود در برابر عـزت 

شـود کارکنـان بـا     اي در افـراد شـده و باعـث مـی     پدیده باعـث تخریـب هرگونـه علاقـه    
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جـاي یـک پاسـخ هیجـانی مناسـب،       کننـده، بـه   گیري از عوامل و شـرایط مـأیوس   فاصله
فـرد و اسـلامی،    اعتنـاء شـوند (دانـایی    نسبت به موانـع و یـا حتـی سرنوشـت خـود بـی      

گونــه در نظــر گرفــت کــه  ید بتــوان برآینــد تمــام ایــن حــالات را ایــن). شــا21: 1390
شـود کـه فعالیـت ماشـینی داشـته و       تفاوتی سازمانی به رفتـار شخصـی اطـلاق مـی     بی

ــیچ ــتفاده  ه ــه اس ــتاوردهاي      گون ــود دس ــود در بهب ــانی خ ــت انس ــوغ و خلاقی اي از نب
  ).19: 1395زاده، سلیمی و سنگی،  کند (ترك سازمانی نمی

تفـاوتی سـازمانی ارائـه شـده اسـت،       دیـدگاه و تعـاریف متعـددي کـه از بـی     فارغ از 
شــود کــه اثــرات مســتمر،  عنــوان نــوعی بحــران خــاموش شــناخته مــی ایــن پدیــده بــه

ــولانی ــازمان  ط ــر س ــی ب ــدت و مخرب ــانی آن  م ــروي انس ــا و نی ــانع از   ه ــته و م ــا داش ه
در یـک سـازمان   کـه ایـن پدیـده     شـود. زمـانی   ها به اهداف خـود مـی   یابی سازمان دست

یـابی بـه اهـداف سـازمان دیگـر بـراي اعضـاي آن سـازمان اهمیـت           کند، دسـت  بروز می
هـاي   هـا و شکسـت   نداشته و فرد یا گروهی از افـراد در آن سـازمان نسـبت بـه موفقیـت     

هـایی کـه    کننـد، در ایـن شـرایط عمومـاً بـه فرصـت       تفاوتی می سازمان خود احساس بی
تـوان بـه ایـن     رو نمـی  تـوجهی شـده و از همـین    ، بـی براي پیشرفت سازمان وجـود دارد 

شــود کــه  افــراد بــراي نیــل بــه اهــداف ســازمان تکیــه کــرد؛ ایــن مســئله موجــب مــی 
یـابی بـه اهـداف خـود نداشـته باشـد و از        سازمان، نیروي اجرایی بـاانگیزه بـراي دسـت   

ــین ــب هم ــدام و     رو، عق ــد (ان ــه کن ــود تجرب ــداف خ ــه اه ــی را نســبت ب ــادگی مزمن افت
ــه 18: 1398، طــاهري ــی در  ). گســتردگی ایــن پدیــده در قــرن حاضــر ب طــور روزافزون

هـاي اواخـر دهـه اول هـزاره سـوم مـیلادي        حال گسترش است به شـکلی کـه پـژوهش   
  کنند. درصد کارکنان با این پدیده حکایت می 90از درگیري بیش از 

ــازمان ــوده و        س ــان نب ــده در ام ــن پدی ــأثیرات ای ــز از ت ــی نی ــف ایران ــاي مختل ه
هــاي دولتــی و حتــی بعضــاً  تفــاوتی ســازمانی بــه یکــی از مشــکلات شـایع ســازمان  یب ـ

پـور، نجـاتی و    هاي خصوصـی در ایـران تبـدیل شـده اسـت (جلالیـان، عظیمـی        سازمان
تـوان   هـا و صـنایع مـی    )؛ بـه شـکلی کـه متأسـفانه در اکثـر سـازمان      12: 2022شهري، 

ه بــا ایــن پدیــده هســتند تفــاوتی بــوده و تمــامی کارکنــان در خطــر مواجهــ شــاهد بــی
ــی   ــیري و داراب ــدي، ش ــد، ای ــر،  (میمن ــی 6: 2012ف ــه ب ــه   ). اگرچ ــازمانی ب ــاوتی س تف

ــا  هــاي دولتــی محــدود نشــده و بســیاري از ســازمان  ســازمان هــاي خصوصــی را نیــز ب
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تفــاوتی ســازمانی  حــال بایــد تأکیــد کــرد کــه بــی تهدیــد مواجــه ســاخته اســت، بــااین
ــه   ــی ب ــاي دولت ــفانه در نهاده ــد   ع متأس ــتباهی مانن ــاي اش ــود تفکره ــت وج ــفره «ل س

ــه  ــراي هم ــر«و » گســترده ب ــی   ه ــه م ــدتر نتیج ــارکنی، ب ــر ک ــی چــه بهت ــدت » بین ش
  ).2: 2022تري دارد (جلالیان و همکاران،  بیش

تفـاوتی سـازمانی    ترین عامل چنین شـرایطی، عـدم شـناخت کامـل مفهـوم بـی       مهم
هـاي بسـیار    رغـم پـژوهش   و عوامل مـرتبط بـا آن اسـت. در واقـع بایـد گفـت کـه علـی        

تفـاوتی سـازمانی انجـام شـده اسـت، هنـوز دیـدگاه جـامعی در          زیادي که در زمینه بـی 
هـاي گزینشـی    هـاي مختلـف عمومـاً بـه جنبـه      زمینه این مفهوم وجود نـدارد. پـژوهش  

تـر پژوهشـی بــا یـک دیـدگاه جـامع بـه بررسـی مفهــوم         از ایـن پدیـده پرداختـه و کـم    
ــا آن پرداختــهتفــاوتی ســازمانی و عوامــ بــی انــد. ایــن در حــالی اســت کــه   ل مــرتبط ب

تـر و بهتـر ایـن پدیـده      چـه دقیـق   برخورد مناسب و صحیح با آن مسـتلزم شـناخت هـر   
شـود. ایـن شـناخت     است، شـناختی کـه بـا تکیـه بـر یـک دیـدگاه جـامع حاصـل مـی          

هـاي دولتـی و حتـی غیردولتـی کمـک کنـد تـا بـا درك          ها و ارکان تواند به سازمان می
ــه   تفــاوتی ســازمانی، راه تــر از عوامــل مــرتبط بــا بــیبه کارهــایی را تــدوین کننــد تــا ب

عمـل آورد.   هایشـان پیگیـري بـه    بهترین شـکل ممکـن از بـروز ایـن پدیـده در سـازمان      
کسب چنین دیدگاهی صـرفاً بـا بررسـی جـامع متغیرهـایی مـرتبط بـا پدیـده در یـک          

گـر انجـام شـود،     سـمت پـژوهش  شود، چرا که با هـر تلاشـی کـه از     پژوهش حاصل نمی
ــه    ــابراین ب ــوند. بن ــه ش ــده گرفت ــواملی نادی ــت ع ــن اس ــی  ممک ــر م ــی   نظ ــد، بررس رس

ــه بنــدي آن هــاي مــرتبط و جمــع پــژوهش ــراي ب دســت آوردن دیــدگاهی جــامع،  هــا ب
دنبـال یـافتن    رو، پـژوهش حاضـر بـه    بهترین روش شناخت این پدیـده باشـد. از همـین   

هـاي قبلـی اسـت     تی سـازمانی بـا تکیـه بـر پـژوهش     تفاو یک دیدگاه جامع در زمینه بی
تفــاوتی  تــرین عوامــل مــرتبط بــا بــی و در پــی پاســخ بــه ایــن پرســش اســت کــه مهــم

  هاي گذشته کدامند؟ هاي دولتی طبق پژوهش سازمانی در سازمان

  پیشینه
هـایی انجـام شـده اسـت. در ادامـه بـه برخـی از         تفاوتی سـازمانی پـژوهش   در زمینه بی

 شود. می ها پرداخته آن
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بررســی نقــش میــانجی «) در پژوهشــی بــا عنــوان 1401زاهــد بــابلان و احمــدي ( 
تفـاوتی سـازمانی در رابطـه بـین عـدالت سـازمانی و اعتمـاد سـازمانی معلمـان دوره           بی

عنـوان کردنـد کـه عـدالت سـازمانی یکـی از       » پـرورش شـهر اردبیـل    و متوسطه آموزش
ــرین متغیرهــایی اســت کــه مــی  مهــم ــ ت ــد بــر ب ــأثیر بگــذارد.  یتوان تفــاوتی ســازمانی ت

پـذیرد،   واسـطه تـأثیري کـه از عـدالت سـازمانی مـی       تفـاوتی سـازمانی بـه    چنین بـی  هم
  تواند اعتماد سازمانی را نیز به شکل معناداري کاهش دهد. می

ــاران (  ــان و همک ــوان  2022جلیلی ــا عن ــاد اساســی  «) در پژوهشــی ب شناســایی ابع
بـه ایـن نتیجــه رسـیدند کـه اظهــار     » ش ترکیبــیتفـاوتی ســازمانی معلمـان: پـژوه    بـی 

ــر متخصــص در ســازمان  ــراد غی ــه نظــر اف ــا ب ــم ه ــوان مه ــی  عن ــل ب ــرین عام ــاوتی  ت تف
  شود. سازمانی در بین معلمان شناخته می

) نیـــز در پژوهشـــی بـــا عنـــوان 1399شـــعرباف علیـــایی، همتیـــان و دانـــایی ( 
ــه « ــان ب ــزش کارکن ــاب   انگی ــاي ت ــراي ارتق ــردي ب ــوان راهب ــورد  آور عن ــازمانی (م ي س

ــه   ــرق منطق ــرکت ب ــه ش ــان) مطالع ــازمانی    » اي خراس ــل س ــه عوام ــد ک ــاره کردن اش
تفـاوتی کارکنـان دارنـد و بعـد از آن عوامـل شـغلی، عوامـل         تـرین تـأثیر را بـر بـی     بیش

تفــاوتی  تواننــد تــأثیر قابـل تــوجهی بــر گــرایش بــه بــی  فـردي و عوامــل مــدیریتی مــی 
  سازمانی کارکنان داشته باشند.

ــد ــانی ( عبـ ــدي و امیرخـ ــوي، احمـ ــوان  1396الهی، موسـ ــا عنـ ــی بـ ) در پژوهشـ
ــابع انســانی ســازمان  طراحــی و تبیــین مــدل بــی « هــاي دولتــی در مســیر  تفــاوتی من

تـوان   بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه مـدل مـذکور را مـی        » تحقق الگوي اقتصاد مقاومتی
قــرار  تفــاوتی ســازمانی ســطح طراحــی کــرد. در ســطح اول ایــن مــدل، بــی 5در قالــب 

دارد کـــه تحـــت تـــأثیر عوامـــل موجـــود در ســـطوح دیگـــر اســـت. در ســـطح دوم  
ــی  ناهنجــاري ــیتی، ب ــاي شخص ــرار دارد. در    ه ــی ق ــاي روان ــیض و نیازه ــدالتی و تبع ع

ــرد و اطــلاع   ــابی عملک رســانی، مشــکلات ســاختاري و   ســطح ســوم ضــعف نظــام ارزی
زمانی قــرار ســا هــاي مــدیریت قــرار دارد. در ســطح چهــارم عوامــل درون ضــعف مهــارت

سـازمانی، سـوء مـدیریت و نیازهـاي مـادي       دارد و نهایتاً در سـطح پـنجم عوامـل بـرون    
گـران در ایـن مقالـه عنـوان کردنـد کـه عوامـل هـر سـطح از سـطح            قرار دارد. پـژوهش 

  تر تأثیرپذیر بوده و بر سطح بالاتر تأثیرگذار هستند. پایین
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ــرك ــوان  1395زاده و همکــاران ( ت ــا عن ــده  «) در پژوهشــی ب ــین پدی ــابی و تبی ارزی
گـــذاري مـــدیریت آمـــوزش  تفـــاوتی ســـازمانی: رهنمودهـــایی بـــراي سیاســـت بـــی

ــاوري ــی    » کش ــانگین ب ــه می ــیدند ک ــه رس ــن نتیج ــه ای ــاد    ب ــازمانی و ابع ــاوتی س تف
تفــاوتی نســبت بـه مــدیر، ســازمان، همکــار و کـار در ســازمان جهــاد کشــاورزي در    بـی 

رجـوع   تفـاوتی سـازمانی نسـبت بـه اربـاب      سطح متوسط پایین قـرار دارد، میـانگین بـی   
چنـین   گـران هـم   در سطح متوسـط و سـطح پـایین ارزیـابی شـده اسـت. ایـن پـژوهش        

کشــی  خیــالی و وقــت تفــاوتی ســازمانی بــروز بــی کننــد کــه منظــور از بــی عنــوان مــی
ــذیرش مســئولیت و   کــاري، رکــود فکــري، بــی  ــز از پ رمقــی کــاري و کنــدکاري، پرهی

  ن کارکنان) است.بیزاري از سازمان (در بی
) در پژوهشـــی بـــا عنـــوان 1395زهـــی ( شـــکاري، علیـــایی، خیرخـــواه و هاشـــم

ــی « ــر ب ــؤثر ب ــل م ــه    عوام ــرق منطق ــرکت ب ــوردي: ش ــه م ــاوتی ســازمانی (مطالع اي  تف
عامـل مـؤثر بـر     12بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه بـر مبنـاي نظـر خبرگـان          » خراسان)

و فـردي، عملکـرد ایـن سـازمان      تفاوتی سـازمانی در قالـب دو بعـد اصـلی سـازمانی      بی
دهـد. عوامـل مـرتبط بـا ابعـاد سـازمانی شـامل توجـه بـه بعضـی            را تحت تأثیر قرار می

ــته     ــدم شایس ــار، ع ــودن ک ــب ب ــدم جال ــاص، ع ــاغل خ ــبهم،   مش ــداف م ــالاري، اه س
انـداز سـازمان، عـدم مشـارکت      هـاي رهبـري، عـدم درك چشـم     نامناسب بـودن سـبک  

ــایج عمل  ــازخورد نت ــه   کارکنــان، عــدم ب ــود ارتباطــات، عــدم تشــویق ب ــات، عــدم بهب ی
علاقگـی و انتقـال    میلـی و بـی   ابتکار عمل و عوامـل مـرتبط بـا ابعـاد فـردي شـامل بـی       

  تفاوتی به محیط کار است. بی
ــی ( تفــاوتی ســازمانی  بــی«) در پژوهشــی بــا عنــوان 1394رضــایی، مــرادي و داراب

ــع و راه ــا) (موان ــم  » کاره ــه مه ــیدند ک ــه رس ــن نتیج ــه ای ــری ب ــیت ــل ب ــاوتی  ن عوام تف
ــی  ــازمانی را م ــی   س ــه ب ــار طبق ــوان در چه ــازمانی،     ت ــائل س ــه مس ــافوق ب ــاوتی م تف

ــی ــاي ارزش   ب ــود معیاره ــافی و نب ــش ک ــافوق، نداشــتن دان ــی م ــب  تجربگ ــابی مناس ی
 بندي کرد. دسته
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مقابلــه «) در پژوهشــی بــا عنــوان 2020( 1مــک کــارتی، هانــا، پیــت و مــک کــارتی
بــه ایــن نتیجــه » ت: مقابلــه بــا مزخرفــات محــل کــارتفــاوتی نســبت بــه حقیقــ بــا بــی

تـرین قـدم در زمینـه     توانـد مهـم   تفـاوتی مـی   موقـع بـی   رسیدند که درك و تشخیص به
ــژوهش   ــن پ ــد. ای ــدیریت آن باش ــی    م ــدیریت ب ــه م ــد ک ــوان کردن ــران عن ــاوتی  گ تف

کنــد و قــدم اول ایــن اقــدام مهــم   ســازمانی نقــش مهمــی در هــر ســازمان ایفــاء مــی 
  ع آن است.موق تشخیص به
هـــاي  از دســـت دادن اراده: واکـــنش«) در پژوهشـــی بـــا عنـــوان 2009( 2لینـــدر

بــه ایــن نتیجــه رســید کــه عملکــرد  » شــده در دیگــران تفــاوتی درك خودکــار بــه بــی
شـدت   توانـد بـه   هـاي سـازمان اسـت کـه مـی      تـرین جنبـه   عنوان یکی از مهم سازمانی به

تفـاوتی   رو بررسـی بـی   د، از همـین تفـاوتی سـازمانی کارکنـان قـرار گیـر      تحت تأثیر بـی 
کنــد کـه مــدیران هــر ســازمان   تــرین موضـوعاتی مطــرح مــی  سـازمانی را یکــی از مهــم 

باید به آن توجـه کننـد و بـا انجـام اقـدامات درسـت و در زمـان مناسـب تـلاش کننـد           
  مانع از بروز آن و در نتیجه کاهش عملکرد سازمانی شوند.

ــی ــر م ــا عنــوان   1995( 3ی ــی ب ــیط«) در پژوهش ــازمانی و گفتمــان    مح ــاي س ه
تفـاوتی سـازمانی    بـه ایـن نتیجـه رسـید کـه بـی      » سازمانی: بوروکراسی بـین دو جهـان  

ــی ــث م ــداف      باع ــه اه ــیدن ب ــراي رس ــر ب ــان درگی ــرد کارکن ــر روي عملک ــه ب ــود ک ش
  سازمانی نتوان حساب کرد.

  بندي پیشینه جمع
کـدام از زوایـاي    آیـد مطالعـات گذشـته هـر     گونـه کـه از مطالعـه پیشـینه بـر مـی       همان

هـا بـه مطالعـه ارتبـاط      انـد؛ در برخـی پـژوهش    تفـاوتی نگریسـته   تلفی به موضوع بیمخ
تـوان بـه مطالعـه     آن با سایر متغیرهاي سازمانی اشـاره شـده اسـت. در ایـن راسـتا مـی      

هـا بـه نحــوه    ) اشـاره کـرد. در برخــی دیگـر از پـژوهش    2009)، لینـدر ( 1995یـر (  مـی 
ــت ســازم  ــن آف ــا ای ــه ب ــارتی   مقابل ــک ک ــت و م ــه پی ــه شــده اســت؛ مطالع انی پرداخت

هـا بـه عوامـل     هـا اسـت. در برخـی دیگـر از پـژوهش      اي از ایـن پـژوهش   ) نمونـه 2020(
                                                                                                                                               
1- Mccarthy, I, Hannah, D, Pitt, L and Mccarthy, J 
2- Leander, P, N 
3- Meyer, H, d 
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تـوان بـه مطالعـه     موجد ایـن آفـت سـازمانی پرداختـه شـده اسـت؛ در ایـن راسـتا مـی         
زهـــی  )، شـــکاري، علیـــایی، خیرخـــواه و هاشـــم1394رضـــایی، مـــرادي و دارابـــی (

)، زاهـــد بـــابلان و  1396بـــدالهی، موســـوي، احمـــدي و امیرخـــانی (   )، ع1395(
) اشــاره کــرد. در  1399) و شــعرباف علیــایی، همتیــان و دانــایی (   1401احمــدي (

شـناختی ایـن پدیـده سـازمانی پرداختـه شـده اسـت؛ در         برخی نیز بـه تبیـین ماهیـت   
) و جلیلیـــان و 1395زاده و همکـــاران ( تـــوان بـــه مطالعـــه تـــرك ایـــن راســـتا مـــی

تـر مطالعـات    شـود، بـیش   گونـه کـه مشـاهده مـی     ) اشـاره کـرد. همـان   2022همکاران (
انــد.  هــاي مختلــف پرداختــه هــاي بــروز ایــن پدیــده از زوایــا، ابعــاد و دیــدگاه بــه علــت

ــل      ــوص دلای ــاطع در خص ــارنظري ق ــان اظه ــا، امک ــاوت رویکرده ــایج و تف ــی نت واگرای
یــن اســاس، در ایــن پــژوهش بــروز ایــن پدیــده ســازمانی را دشــوار کــرده اســت. بــر ا 

هـاي گذشـته،    گیـري از پـژوهش   نگـر و جـامع و بـا بهـره     شود بـا نگـاهی کـل    تلاش می
  ها حاصل شود. گیري جامعی از آن نتیجه

  مبانی نظري 
حالتی را که پژوهش یـا عـدم تحقـق اهـداف سـازمانی بـراي یـک عضـو یـا گروهـی از           

تفــاوتی ســازمانی گفتــه  اعضــاي داخــل ســازمان تفــاوتی نداشــته باشــد، اصــطلاحاً بــی 
ــایی مــی ــرد و اســلامی ( شــود. دان ــی1390ف ــف   ) ب ــدي تعری ــاوتی ســازمانی را فرآین تف
شـود؛ ناشـی از    فـراد ظـاهر مـی   تـدریج در ا  افتـد و بـه   کنند که به کنـدي اتفـاق مـی    می

رو  فشــارهاي روانــی شــغل اســت و معمــولاً فرســودگی شــغلی را در پــی دارد. از همــین
ــی ــف        ب ــازمان تعری ــادل س ــعیت متع ــراف از وض ــوع انح ــک ن ــازمانی را ی ــاوتی س تف
ــی مــی تــرین مشــکلاتی  تفــاوتی کارکنــان نســبت بــه ســازمان، یکــی از شــایع  کننــد. ب

ــر ســازمان  ــی و هــمهــاي د اســت کــه در اکث ــین برخــی از ســازمان  ولت ــر  چن هــاي غی
مـدت   تفـاوتی سـازمانی نیـز ناکـامی طـولانی      شـود. علـت بـروز بـی     دولتی مشاهده مـی 

هــا بــراي تحقــق اهــداف خــود منجــر  رفــتن امیــد آن کارکنــان اســت کــه بــه از دســت
کننـد تـا از منبـع ناکـامی خـود یعنـی        شـود. در ایـن شـرایط، کارکنـان تـلاش مـی       می

کننـده   کـار شـروع بـه انجـام کارهـاي تکـراري، کسـل        گیرند و براي ایـن  سازمان فاصله
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هــاي مختلفـی مـورد مطالعــه و    تفــاوتی سـازمانی از دیـدگاه   کننـد. بـی   فایـده مــی  و بـی 
  بررسی قرار گرفته است.

ــی .1 ــدگاه روان  ب ــازمانی از دی ــاوتی س ــی: تف ــدگاه روان شناس ــی،  از دی شناس
مــدت،  از ناکـامی طـولانی  تفـاوتی سـازمانی حــالتی اسـت کـه شـخص پــس       بـی 

خصوصـی از دســت   یـابی بـه اهـدافش در وضـعت بـه      امیـد خـود را بـراي دسـت    
ــی ــی     م ــله م ــود فاص ــامی خ ــأ ناک ــه از منش ــد و در نتیج ــرادي و   ده ــرد (م گی

  ).9: 1397سلیمانی، 
شناســی  از دیــدگاه جامعـه  شناسـی:  تفــاوتی سـازمانی از دیــدگاه جامعــه  بـی  .2

عبـارت بهتـر    میلـی و بـه  اسـی، بـدبینی، بـی   احس گـر بـی   تفاوتی سازمانی بیان بی
عنــوان یــک  رو، از آن بــه نــوعی افســردگی اجتمــاعی اشــاره دارد و از همــین  بــه

 ).21: 1395زاده و همکاران،  شود (ترك بیماري اجتماعی یاد می

ــدگاه سیاســی بــی .3 ــاوتی ســازمانی از دی ــی :تف تفــاوتی ســازمانی از دیــدگاه  ب
درگیــري فعــال در فراینــدهاي    میلــی در مشــارکت و  سیاســی معــادل بــی  

ــی  ــه اشــکال   تفــاوتی در نظــام سیاســی اســت. ایــن ب ــوکرات لیبــرال ب هــاي دم
میلـی شـهروندان بـه     هـا بـی   تـرین آن  شـود کـه یکـی از رایـج     مختلفی ظاهر می

 ).16: 1395شرکت در انتخاب است (شائمی برزکی، ابزري و مؤیدي، 

تفــاوتی  ه ســازمانی بــیاز دیــدگا تفــاوتی ســازمانی از دیــدگاه ســازمانی: بــی .4
سازمانی حالتی است کـه در آن تحقـق یـا عـدم تحقـق اهـداف سـازمانی بـراي         

بــر  ). عــلاوه18: 1390فــرد و اســلامی،  شــود (دانــایی کارکنــان مهــم تلقــی نمــی
انگیـزه شـدن    تفـاوتی سـازمانی ممکـن اسـت بـه بـی       این در چنین دیدگاهی بی

باشـد کـه عملکـرد سـازمانی     کارکنان نسبت به اهـداف سـازمانی اشـاره داشـته     
ــه ــی  را ب ــرار م ــأثیر ق ــاران،   شــدت تحــت ت ــدالهی و همک ــد (عب ). 11: 1396ده

نـوعی مشـخص اشـاره دارد کـه باعـث کـاهش        تفاوتی سـازمانی بـه   چنین بی هم
ــدون    ــا حتــی ب ــایین و ی ــاانگیزه پ ــدان ب ــراد شــده و در نتیجــه کارمن انگیــزه اف

ــی  ــت خــود م ــه فعالی ــزه ب ــد، در نتیجــه انگی ــه   پردازن ــادر ب ــین شــرایطی ق چن
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، 2و فرانکــل 1معطــوف ســاختن توجــه خــود بــه کــار و ســازمان نیســتند (ژانــک 
2018 :12.( 

شـرح زیـر    هـاي مختلفـی بـه    توانـد در حـوزه   تفـاوتی سـازمانی مـی    بر این، بـی  علاوه
 اتفاق بیفتد.

تفـاوتی،   تـرین بعـد بـی    شـاید بتـوان گفـت مهـم     رجـوع:  تفـاوتی بـه اربـاب    بی .1
ــی ــه  ب ــاوتی ب ــه تف ــه از آن ب ــت ک ــاب رجــوع اس ــاد   ارب ــل ســازمان ی ــوان قات عن
تـرین دلیـل از بـین رفـتن      عنـوان مهـم   رجـوع بـه   تفـاوتی بـه اربـاب    کنند. بی می

ــه  هــاي بــی تــرین نشــانه شــود. مهــم حمایــت مشــتریان شــناخته مــی تفــاوتی ب
رجــوع، بــه تعویــق  انــد از؛ در اولویــت قــرار نــدادن اربــاب اربــاب رجــوع عبــارت

ــداختن کــار ــاب ان ــاب  ارب رجــوع در ســازمان، عــدم  رجــوع، ســردرگم کــردن ارب
  رجوع و برخورد تند و شدید. گویی تلفنی به ارباب پاسخ

تـرین   تفـاوتی بـه سـازمان اسـت. مهـم      دومـین بعـد، بـی    تفاوتی به سـازمان:  بی .2
ــی نشــانه ــه ســازمان عبــارت هــاي ب ــد از؛ کــاهش مســئولیت تفــاوتی ب پــذیري  ان

هـاي   تـر محـل کـار، کمـک بـه افـزایش هزینـه        فردي، تلاش بـراي تـرك سـریع   
ــی     ــزان مرخص ــزایش می ــازمانی، اف ــات س ــی از امکان ــتفاده شخص ــازمانی، اس س

 ساعتی و غیبت.

تـرین   تفـاوتی نسـبت بـه کـار اسـت. مهـم       سومین بعد نیـز بـی   تفاوتی به کار: بی .3
ــانه ــی  نش ــاي ب ــارت   ه ــار عب ــه ک ــبت ب ــاوتی نس ــه    تف ــدادن ب ــت ن ــد از؛ اهمی ان

دقـت و سـرعت در کـار، اهمیـت نـدادن بـه کیفیـت، بـدبینی          وري، کاهش بهره
 اهمیتی. ارزشی و بی نسبت به کار، داشتن احساس بی

تفـاوتی نسـبت بـه همکـاران اسـت کـه بـا         بعـد دیگـر، بـی    تفاوتی به همکار: بی .4
چــون؛ کــاهش همکــاري، همکــاري نکــردن، برجســته کــردن   هــایی هــم نشــانه

می و ایجــاد بــدبینی نســبت بــه نقــاط ضــعف همکــاران، رفتارهــاي ســرد و رســ
 سایرین، همراه است.

                                                                                                                                               
1- Zhang 
2- Frenkel 
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تفـاوتی نسـبت بـه     تفـاوتی سـازمانی، بـی    آخـرین بعـد بـی    تفاوتی به مـدیر:  بی .5
گـویی، همراهـی نکـردن بـا      چـون فـرار از پاسـخ    هایی هـم  مدیر است که با نشانه

ــه   ــام نگ ــه دروغ، در ابه ــب، توســل ب ــار نامناس ــدیر و  تصــمیمات، رفت داشــتن م
 ).42: 1386شود (ساعتچی،  ظهارنظر در جلسات نمایان میخودداري از ا

 شناسی   روش

ــت داده     ــاس ماهی ــر اس ــاربردي و ب ــدف، ک ــاس ه ــر اس ــر ب ــژوهش حاض ــوعی   پ ــا، ن ه
ــم  ــت. ه ــی اس ــژوهش کیف ــع   پ ــر روش جم ــژوهش از نظ ــن پ ــین، ای ــا،  آوري داده چن ه

اســنادي از نــوع مطالعــات ثانویــه و از نـــوع فراترکیــب اســت. فراترکیــب نـــوعی        
هــاي مــروري تلفیقــی    شــود کــه در زمــره پــژوهش    محســوب مــی » رامطالعــهف«

یــابی، ترکیــب و  گیــرد و هــدف عمــده آن پیــدا کــردن، ارزش بخــش قــرار مــی انســجام
منـد اسـت    شـده در موضـوع خـاص بـه شـیوه مـرور نظـام        هاي انجام بندي پژوهش جمع

ــنچ و دي ــره17: 2010، 1(ب  ــ  ). به ــن روش پژوهشــی، مســتلزم طــی ک ــري از ای ردن گی
  ).18: 2007، 2هفت مرحله جداگانه است (ساندلوسکی و باروس

گــر بایــد بــه تنظــیم پرســش پــژوهش متناســب بــا هــدف   در گــام اول، پــژوهش .1
گونـه قـبلاً نیـز اشـاره شـد، پرسـش اصـلی         اصلی پژوهش خـود بپـردازد. همـان   

  ».تفاوتی سازمانی چیست؟ بی«پژوهش حاضر عبارت است از 
گـر بـا    ادبیـات پژوهشـی اسـت. در ایـن مرحلـه، پـژوهش      مند  گام دوم، مرور نظام .2

ــق و    ــر، موث ــین اســناد معتب اســتفاده از کلمــات کلیــدي پــژوهش و جهــت تعی
پـردازد.   منـد مطالـب در بـازه زمـانی مشـخص مـی       وجوي نظـام  مرتبط به جست

گرفتـه در   هـاي صـورت   که تمرکز اصـلی پـژوهش حاضـر بـر پـژوهش      جایی از آن
ــار  ــانی (رفتـ ــوم انسـ ــه علـ ــین  زمینـ ــت، از همـ ــازمانی) اسـ ــاه  سـ رو دو پایگـ

ــه ــازي  نمای ــانی«س ــه» دي اي اس«و » انس ــوي  ب ــوان ق ــاه  عن ــرین پایگ ــاي  ت ه
وب «زبــان  اسـنادي مــورد تأییــد در زمینـه مطالعــات مشــابه و پایگـاه انگلیســی   

ــن ــه» 3آو سایس ــوي  ب ــوان ق ــران،    عن ــترس در ای ــنادي در دس ــاه اس ــرین پایگ ت
                                                                                                                                               
1- Day and Bench 
2- Sandelowski and Barroso 
3- web of science 
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وجــو در ایــن  اســتفاده قــرار گرفــت. جســتهــاي هــدف مــورد  عنــوان پایگــاه بــه
ــدواژه  ــت کلی ــا محوری ــاه ب ــاي  پایگ ــی«ه ــازمانی  ب ــاوتی س ــن «و » تف ارگانیزیش

صـــورت گرفـــت و جهـــت  2022تـــا  2010در بـــازه زمـــانی » 1اینـــدیفرنس
ــه پــژوهش دســت ــابی ب ــیش ی وجــو  بــراي جســت  تــر محــدودیت زمــانی هــاي ب

بـر   منـد عـلاوه   وي نظـام وج ـ بـر ایـن و در ادامـه مسـیر جسـت      تعریف نشد. علاوه
ــت  ــلی جس ــدواژه اص ــم   کلی ــابهی ه ــارت مش ــا عب ــون  وجــو ب ــی«چ ــاوتی ب ، »تف

ــی « ــدیریت ب ــازمانی  م ــاوتی س ــدیفرنس«، »تف ــرنس  «، »2این ــن دیف ارگانیزیش
 انجام شد.» 4آپسی«و » 3منیجمنت

هـایی کـه مشـخص کـرده اسـت؛ بـه        گر بـر اسـاس کلیـدواژه    در گام سوم پژوهش .3
کــار  پــردازد. ایــن ب متــون مناســب پــژوهش مــیوجــو، بررســی و انتخــا جســت

ــژوهش   ــر   مســتلزم طــی کــردن فرآینــدي اســت کــه طــی آن پ ــا تکیــه ب گــر ب
هـایی را حـذف    پارامترهاي مختلفی کـه در نظـر گرفتـه اسـت، مقـالات و یافتـه      

کنـد کـه بـا پرسـش و هـدف پـژوهش تناسـبی ندارنـد. در پـژوهش حاضـر            می
هـاي   گـر کلیـدواژه   کـه پـژوهش   این فراینـد بـدین شـکل اسـت کـه پـس از ایـن       

هـا در   اي بـا ایـن کلیـد واژه    وجـوي گسـترده   ، جسـت مورد نظر را مشـخص کـرد  
گــر،   میــان مجــلات فارســی زبــان و انگلیســی زبــان انجــام داد. پــژوهش       

ــدواژه ــت   کلی ــراي جس ــذکور را ب ــاي م ــاه  ه ــی در پایگ ــوي فارس ــاي داده  وج ه
ــانی«و » 5اي دي اس« ــت » 6انس ــراي جس ــی   و ب ــوي انگلیس ــاه وج وب «در پایگ

مقالـه یافـت شـد کـه از      2397جـو کـرد. در ایـن مرحلـه      و جسـت » 7آو ساینس
مقالــه  1555مقالــه انگلیســی زبــان در پایگــاه داده انگلیســی و  842ایــن بــین 

ــاه  ــان در پایگ ــاوین    فارســی زب ــس از بررســی عن ــی هســتند. پ ــاي داده فارس ه
ط مـورد انتظـار را بـا    عنـوان ارتبـا   مقالـه کـه بـا توجـه بـه      3778مقالات، تعداد 

ــد و    ــذف ش ــتند، ح ــژوهش نداش ــوع پ ــد. د  172موض ــاقی مان ــر ب ــه دیگ ر مقال

                                                                                                                                               
1- Organization Indifference 
2- Indifference 
3- Organization Difference Management 
4- Apathy 
5- SID 
6- Ensani 
7- Web of science 
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ــژوهش  ــدي پ ــه بع ــاي ورود و     مرحل ــر معیاره ــه ب ــا تکی ــرایط ب ــد ش ــاي واج ه
ــرین معیارهــاي ورود  خــروج پــژوهش انتخــاب شــد. در پــژوهش حاضــر مهــم  ت

ــوان        ــا عن ــه ب ــت مطالع ــوع و ماهی ــاط موض ــتند از ارتب ــارت هس ــژوهش عب پ
ــ ــین ســال  پ ــانی ب ــازه زم ــه در ب ــالاتی ک ــاي  ژوهش و مق ــا  2010ه ــا  2022ت ی

ــا  1388 ــم   چــاپ شــده 1401ت ــر اســت کــه مه ــه ذک ــد. لازم ب ــار  ان ــرین معی ت
خروج یک مطالعـه از پـژوهش هـم عـدم ارتبـاط مطلـوب موضـوع و ماهیـت بـا          
ــدد         ــه مج ــس از مطالع ــه پ ــن مرحل ــت. در ای ــژوهش اس ــدف پ ــوع و ه موض

شـده بـا تکیـه بـر موضـوع و       هـاي مقـالات یافـت    یـده عناوین و مـرور سـریع چک  
مقالــه دیگــر نیــز از مطالعــه خــارج شــد و   129هــدف پــژوهش حاضــر، تعــداد 

گـر بـا هـدف بررســی     مقالـه بـاقی ماندنـد. در مرحلـه بعـدي، پـژوهش       43تنهـا  
مانــده، محتــواي کامــل همــه مقــالات را  کامــل و جــامع و دقیــق مقــالات بــاقی

بررسـی دقیـق مقـالاتی کـه از نظـر محتـوایی بـا         بررسی کـرده و پـس از انجـام   
ــد را نگــه داشــته و ســایر مقــالات را از    ــرتبط بودن ــژوهش م هــدف و موضــوع پ

ــت و بــدین    ــه کنــار گذاش ــت تعــداد    مطالع مقالــه داراي  26صــورت در نهای
راســتا باهــدف پــژوهش بــراي اســتخراج اطلاعــات انتخــاب   کیفیــت بــالا و هــم

ــک از وا   ــر ی ــه ه ــن مرحل ــالات (در  شــدند. در ای ــایی منتخــب مق حــدهاي معن
ــا      ــد ت ــی ش ــالات بررس ــري مق ــاد نظ ــاراگراف) و ابع ــا پ ــه و ی ــطح واژه، جمل س

هــاي موجــود در آن شــفاف شــود. جهــت آشــنایی و درك بهتــر فرآینــد   مؤلفــه
 1نمـا در شـکل    انتخاب مقـالات نهـایی، ایـن رونـد بـا اسـتفاده از چـارت رونـد        

 شده است.  توضیح داده
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 گر : چارت روندنما انتخاب مقالات نهایی توسط پژوهش1شکل 

دنبـال اسـتخراج داده و اطلاعـات از متـون اسـت.       گـر بـه   در گام چهـارم پـژوهش   .4
شــده توســط  هــاي انتخــاب در ایــن مرحلــه و پــس از گــردآوري و بررســی داده 

ــژوهش ــی، آن داده  پ ــل قبل ــر در مراح ــه  گ ــا ب ــایی و   ه ــدهاي معن ــورت واح ص
ــده ــفک ــژوهش  اي تعری ــط پ ــده توس ــته ش ــر دس ــی گ ــدي م ــت  بن ــوند و جه ش

ــه ــه  تجزیـ ــه یافتـ ــل و ارائـ ــل   وتحلیـ ــب از روش تحلیـ ــایی فراترکیـ ــاي نهـ هـ
گـر   یـابی بـه ایـن هـدف، پـژوهش      شـود. بـراي دسـت    کلمه اسـتفاده مـی   به کلمه

بـار مـورد بـازبینی قـرار      شـده نهـایی را چنـدین و چنـد     تمامی مقـالات انتخـاب  
ــ ــات کلی ــارچوب  داده و نک ــه چ ــدهاي اولی ــب ک ــه را در قال ــر مقال ــدي  دي ه بن

ــته    ــه در دس ــدهاي اولی ــدي ک ــه بع ــرد. در مرحل ــه و   ک ــد قرارگرفت ــاي جدی ه
هــا را تشــکیل دادنــد. در مرحلــه کدگــذاري اولیــه  کــدهاي کلیــدي یــا شــاخص
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کـد توسـط    152پس از کنار گذاشـته شـدن کـدهاي نـاقص و تکـراري، نهایتـاً       
بعـــد توســـط  6مرحلـــه بعـــدي تعـــداد  گـــر شناســـایی شـــد و در پـــژوهش

 گر استخراج شد. پژوهش

کـه   جـایی  پـردازد. ازآن  هـاي کیفـی مـی    گام پنجم نیز به تحلیـل و ترکیـب یافتـه    .5
هــا  هــدف نهــایی مطالعــه فراترکیــب، ایجــاد تفســیر یکپارچــه و جدیــد از یافتــه

هـا پرداختـه    وجـو در مقولـه   گـر بـه جسـت    است، در طول ایـن مرحلـه، پـژوهش   
بنـــدي و ســـپس    شناســـایی موضـــوع جدیـــد، یـــک طبقـــه     و پـــس از

ــه ــدي طبق ــی   بن ــکل م ــر را ش ــابه دیگ ــاي مش ــد    ه ــه بتوان ــکلی ک ــه ش ــد، ب ده
موضــوعی را کــه قــرار اســت تحلیــل شــود بــه بهتــرین شــکل ممکــن توضــیح   

گـر بـه شـکل مـداوم بـین       ). پـژوهش 21: 2007، 2و بـاروز  1دهد (ساندولوسـکی 
انجــام داده تــا اصــلاحات مــورد  وبرگشــت هــا رفــت هــا و ابعــاد و شــاخص مقولــه

 نیاز که در مراحل پایانیِ گام قبلی آغاز شده است را انجام دهد.

ــژوهش   .6 ــلی پ ــدف اص ــم، ه ــام شش ــد و    در گ ــراي فرآین ــت اج ــی کیفی ــر، بررس گ
هــاي ســنجش کیفیــت،  نتــایج پــژوهش اســت. در پــژوهش حاضــر یکــی از راه 

منـد و   طراحـی نظـام   اي کـه از طریـق   گونـه  گیري از گروه کانونی اسـت، بـه   بهره
ــدباره   ــا اســتفاده از نظــر ایــن گــروه از خبرگــان، اصــلاحات چن ــد  ب اي در فرآین

ــه ــک      تجزی ــطه تکنی ــن واس ــه ای ــا ب ــد ت ــام ش ــل انج ــم  وتحلی ــایی ه ــون  ه چ
نگـري بـه بهتـرین شـکل ممکـن اجـرا شـده باشـد.          سازي یا چندجانبـه  سویه سه

ــر ایــن، روش دیگــري کــه پــژوهش  عــلاوه هــا  ار دادهگــر جهــت افــزایش اعتبــ ب
هـا بـا منـابع معتبـر علمـی در قالـب مقالـه و کتـاب          انجـام داده، مقایسـه یافتـه   

گــر و  هــا اســت، رونــدي کــه بــا تجربــه پــژوهش جهــت اطمینــان از کیفیــت آن
ــازنگري مــداوم خبرگــان حــین اجــراي کدگــذاري تقویــت   درگیــري مــداوم و ب

 شد.

پـردازد کــه در   مـی  هــاي انتهـایی  گــر بـه ارائـه یافتـه    در گـام هفـتم نیـز پـژوهش     .7
 تفصیل به آن اشاره خواهد شد. ادامه به 

                                                                                                                                               
1- Sandelowski, M 
2- Barroso, J 
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 ها یافته

 2هـا در جـدول    هـا و شـاخص   هـا، طبقـه   در این بخش تمامی کـدهاي اولیـه، زیرطبقـه   
کلمــه  بــه خلاصـه شــده اســت. فرآینــد کدگــذاري در پــژوهش حاضـر بــا مطالعــه کلمــه  

ــه ــژوهش  یافت ــاي پ ــع در     ه ــت. در واق ــه اس ــورت گرفت ــین ص ــاي پیش ــه  ه ــن مرحل ای
تفـاوتی سـازمانی را کـه     هـاي قبلـی در حـوزه بـی     هـاي پـژوهش   گر ابتـدا یافتـه   پژوهش

صــورت دقیــق و چنــدباره مطالعــه کــرده و کلمــات  واجــد معیارهــاي ورود هســتند، بــه
ــی    ــوزه ب ــی در ح ــوم خاص ــه مفه ــه ب ــی ک ــا جملات ــد،   ی ــاره دارن ــازمانی اش ــاوتی س تف

هاي زنـده (کـدهاي برآمـده از مـتن     صـورت کـد   شـوند. ایـن کـدها یـا بـه      کدگذاري می
گـر)   شـده توسـط پـژوهش    هاي مطالعـات) یـا کـدهاي غیرزنـده (کـدهایی معرفـی       یافته

کــه  انـد. پـس از ایـن    هـاي مطالعــات اختصـاص داده شـده   بـه واحـدهاي معنـایی یافتـه    
حسـب نزدیکـی    هـا را اسـتخراج کـرد، بـر     گر کـدهاي اولیـه متناسـب بـا یافتـه      پژوهش

طبقـه شـامل چنـدین     هـایی تقسـیم کـرد. هـر زیـر     را بـه زیرطبقـه   هـا  کدهاي اولیه آن
انــد. در مرحلــه  کــد اولیــه اســت کــه مفهــوم نســبتاً واحــدي را مــورد اشــاره قــرار داده 

هــا بــر اســاس نزدیکــی مفهــومی بــه طبقــات تبــدیل شــدند. در ایــن   بعــدي زیرطبقــه
ــه   ــز شــامل زیرطبق ــه نی ــر طبق ــه ه ــایی   مرحل ــومی معن ــه از نظــر مفه ــایی اســت ک  ه

نزدیــک بــه یکــدیگر دارنــد و بــه یــک مفهــوم نســبتاً واحــد (طبقــه) اشــاره دارنــد. در  
شـده بـر اسـاس عناصـر پـارادایم مطالعـات کیفـی بـه          مرحله نهـایی طبقـات شناسـایی   

انـد. در ایـن مرحلـه نیـز طبقـاتی کـه بـه         شـده تقسـیم شـده    هاي از قبل تعیین شاخص
ــخص    ــاخص مش ــک ش ــد، ی ــاره دارن ــابتی اش ــبتاً ث ــوم نس ــی  مفه ــکیل م ــد  را تش دهن

  ).2(جدول 
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  ها در مطالعه حاضر بندي یافته : فرآیند مقوله1جدول 

 ها زیرطبقه کدهاي اولیه
طبقات 
 اصلی

 هاشاخص عوامل

رفتارهاي معکوس مدیران، سوء مدیریت، توجه 
گزینشی به مشاغل، ساختار مدیران ارشد، 

توجهی به اهمیت نیروي  بیتوجهی به محیط،  بی
گذاري مدیران، عدم  انسانی، ساسیت

عدالتی  ها، بی سالاري، عدم قدردانی از تلاش شایسته
و تبعیض، ضعف در سیستم عملکرد، ضعف در 
 سیستم انتصاب و ارتقاء، ضعف در برنامه و جو

انگیزشی، ضعف در تدوین و اجراي برنامه بودجه، 
 گیري راهبردي فقدان تصمیم

یریت مد
 ضعیف

عوامل 
 مدیریتی

 عوامل سازمانی

عوامل 
علیّ 

تفاوتی  بی
 سازمانی

دهی وظایف نیروي انسانی با  ناکارآمدي در ارتباط
 هاي ارتباطی مدیران راهبردها، ضعف در مهارت

هاي مهارت
 مدیریتی

برخورد گزینشی با تخصص افراد، عدم شناخت 
شخصی نیازهاي کارکنان، توجه ناکافی به مسائل 

کارکنان، دیدگاه از بالا به پایین، دیدگاه آبشاري 
 مدیران عالی

مدیریت 
منابع 
 انسانی

عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، حمایت سازمانی، هویت سازمانی، 
 تفاوتی سازمانی، سکوت سازمانی فرهنگ سازمانی، جو سازمانی، بی

عوامل 
 ساختاري

رسانی،  ارزیابی عملکرد و اطلاعاهداف مبهم سازمانی، ضعف نظام 
ها، ضعف در  زده سازمان ساختار معیوب سازمانی، فضاي سیاست

ها، نبود فرصت  مورد در برنامه وجود برنامه راهبردي، تغییرات بی
رشد، وسایل بهبود کار محدود، جو ضعیف شهروندي سازمانی، 

ریزي و اجرا، عدم ارتباط معنادار بین  جدایی واحد طرح
هاي تنبیهی و تشویقی با ارزیابی صحیح راهبردها،  سیاست

 یابی عملکرد ناکارآمدي سیستم ارزش
عدم تناسب شخصیت و سازمان، عدم تناسب 

هاي  اهداف فردي و سازمانی، سازگاري میان ارزش
کارکنان و سازمان، سازگاري میان توانایی و مهارت 

و دانش با نیازهاي و ملزومات شغلی کارکنان، 
 سازگاري میان کارکنان و محیط کاري

سازگاري 
 با شغل

عوامل 
مربوط به 
نیروي 
هاي زیاد، عملکرد  میزان استرس شغلی، مسئولیت انسانی

شغلی، منزلت شغلی، احساس تعلق و تعهد به 
کننده استرس  سازمان، استرس شغلی، عوامل ایجاد

عوامل 
 شغلی
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 ها زیرطبقه کدهاي اولیه
طبقات 
 اصلی

 هاشاخص عوامل

عدالتی، فقدان آزادي عمل نیروي  شغلی، ادراك بی
 انسانی، عدم سازگاري همکاران

توجهی به مسائل  تسهیلات رفاهی نامناسب، نیازهاي مادي، بی
 رفاهی کارکنان، ضعف در سیستم حقوق و پاداش

عوامل 
 اقتصادي

گانه مدیران،  هاي سه هاي مدیریتی، ضعف در مهارت ضعف مهارت
 ضعف در نظام آموزشی، کیفیت آموزشی

عوامل 
 آموزشی

هاي ضعیف دولت، جو سیاسی و اجتماعی و اقتصادي  کاري، سیاست فرهنگ کم
 جامعه

عوامل 
 سازمانی برون

 جنسیت، سطح تحصیلات، سن
عوامل 

 شناختی جمعیت
تفاوتی به محیط کار،  مدیریت استرس، آزردگی عاطفی، خلاقیت، انتقال بی

هاي اخلاقی، نیازهاي روانی،  شایستگیاستعداد خستگی شغلی، کیفیت زندگی، 
شناسی،  تفاوتی درونی افراد، وظیفه هاي شخصیتی، شخصیت، بی ناهنجاري

 گرایی پذیري، برون تجربه

عوامل فردي 
 سازمانی) (خارج

تفاوتی  هاي راهبردي، بی تفاوتی نسبت به برنامه تفاوتی نسبت به مدیر، بی بی
 همکارانتفاوتی نسبت به  نسبت به وظایف، بی

تفاوتی  بی
 سازمانی

مقوله 
 کانونی

هاي شفاف و عادلانه، افزایش حمایت  افزایش سرمایه اجتماعی، ارتقاء و انتصاب
سازمانی، کاهش تبعیض سازمانی، افزایش احساس تعلق سازمانی، تنظیم حقوق 

 و پاداش

راهبردهاي 
 سازمانی

عوامل 
راهبردي و 
راهبردهاي 
مدیریتی 

تفاوتی  بی
 سازمانی

شناختی، توجه به  بهبود کیفیت زندگی کاري، توانمندسازي روان
 مسائل و رفاه شخصی و خانوادگی کارکنان

توجه به 
مسائل 
زندگی 

خصوصی 
منابع 
 انسانی

راهبردهاي 
متمرکز بر منابع 

مشارکت دادن کارکنان، اهمیت دادن به نظر کارکنان، مشاوره  انسانی
سازي  زندگی کاري، روشنهاي کیفیت  شغلی، بهبود برنامه

هاي مشارکتی،  انتظارات، نمایش رفتارهاي حمایتی، توسعه فعالیت
هاي تشویقی و پاداش، توسعه و  ایجاد نشاط سازمانی، اجراي برنامه

 توانمندسازي کارکنان

توجه به 
مسائل 
محیط 
کاري 
منابع 
 انسانی

راهبردهاي  آموزش سازي آموزش و به
راهبرهاي گانه مدیریت،  هاي سه مدیریت شایعه سازمانی، افزایش مهارت مدیریتی
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 ها زیرطبقه کدهاي اولیه
طبقات 
 اصلی

 هاشاخص عوامل

آفرین، رهبري موثق، جاري ساختن رهبري معنوي،  رهبري تحول
 گذار بهبود و توسعه اصول رهبري خدمت

متمرکز 
بر 

 مدیران
کاهش رضایت شغلی، ناتوانی در تطبیق با تغییرات، فرسودگی 

عملکرد کارکنان، عدم شغلی، میل به ترك خدمت، تضعیف 
تفاوتی نسبت به  مشارکت نیروي انسانی، فقدان مشارکت و بی

 هاي راهبردي برنامه

پیامدهاي 
 شغلی

پیامدهاي 
مرتبط با منابع 

 انسانی
پیامدهاي 

تفاوتی  بی
 سازمانی

کاهش کیفیت زندگی، کاهش رفتار شهروندي، کاهش سلامت 
 شوندگان، کنندگان و ارزیاب ارزیابتفاوتی  روانی، رفتار منفعلانه، بی

پیامدهاي 
 شخصی

هاي سازمانی،  کاري سازمانی، افزایش هزینه پویایی سازمان، اهمال
  اثربخشی سازمانی

پیامدهاي 
 سازمانی

 آموزشی - عوامل اجتماعی، عوامل اجتماعی 
عوامل 

 اي زمینه

 عوامل خانوادگی
عوامل 
 گر مداخله

هــاي پیشــین در حــوزه  بــر نتــایج پــژوهش مبتنــی هــاي پــژوهش حاضــر کــه یافتــه
تفــاوتی ســازمانی و موضــوعات مشــابه آن اســت، نشــان داد کــه عوامــل مــرتبط بــا   بــی
ــی ــه  ب ــازمانی را ب ــاوتی س ــی  تف ــی م ــور کل ــت   ط ــوان تح ــف   6ت ــی مختل ــاخص کل ش

تفـاتی سـازمانی،    شـاخص عبـارت هسـتند از: عوامـل علـّی بـی       6بندي کرد. ایـن   طبقه
ــانونی، ع  ــه ک ــی    مقول ــدیریتی ب ــاي م ــردي و راهبرده ــل راهب ــازمانی،   وام ــاوتی س تف

یـک از ایـن    گـر. هـر   اي و عوامـل مداخلـه   تفـاوتی سـازمانی، عوامـل زمینـه     پیامدهاي بی
 اند. فردي تشکیل شده ها خود از طبقات و زیرطبقات منحصر به شاخص

ــایی  ــاخص شناس ــین ش ــه   اول ــوط ب ــده مرب ــیش ــاوتی ب ــی   تف ــل علّ ــازمانی؛ عوام س
تی سـازمانی اسـت کـه خـود از سـه طبقـه کلـی و پـنج طبقـه مسـتقل؛ عوامـل            تفـا  بی

ــادي،      ــل اقتص ــروي انســانی، عوام ــه نی ــوط ب ــل مرب ــل ســازمانی، عوام ــدیریتی، عوام م
ــت  ــل جمعی ــی، عوام ــل آموزش ــت.    عوام ــده اس ــکیل ش ــردي تش ــل ف ــناختی و عوام ش

انی هــاي ایــن پــژوهش، اثرگــذاري عوامــل مختلــف ســازم گیــري از یافتــه اولـین نتیجــه 
کننـد   هـاي ایـن پـژوهش عنـوان مـی      تفاوتی سـازمانی اسـت. در واقـع یافتـه     در بروز بی
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توانـد از عوامـل مختلفـی     اي چنـد بعـدي اسـت کـه مـی      تفـاوتی سـازمانی سـازه    که بی
طـور کلـی، یـا مربـوط      تأثیرپذیر باشد. این عوامل ممکـن اسـت مربـوط بـه سـازمان بـه      

صـورت   کـه بـه مسـائلی مربـوط باشـد کـه بـه        به مدیران منابع انسـانی باشـد و یـا ایـن    
غیرمستقیم با سـازمان مـرتبط اسـت. بنـابراین بایـد انتظـار داشـت کـه برخـی از علـل           

تفـــاوتی ســـازمانی را در ســـازمان و برخـــی دیگـــر را در مـــدیران، برخـــی را در  بـــی
کارکنان و حتـی برخـی علـل دیگـر را در خـارج از محـیط سـازمان یافـت. طبـق ایـن           

ــه ــا، مم یافت ــه ه ــدیران ب ــارت  کــن اســت م ــدیریت ضــعیف، فقــدان مه ــاي  واســطه م ه
ــی     ــروز ب ــراي ب ــتر را ب ــانی، بس ــابع انس ــدیریت من ــاتوانی در م ــا ن ــدیریتی ی ــاوتی  م تف

ــرفتن        ــده گ ــق نادی ــت از طری ــن اس ــعیف ممک ــدیریت ض ــد. م ــراهم کنن ــازمانی ف س
تـوجهی بـه مسـائل و     تعدادي از پرسنل، ارجحیـت دادن تعـدادي بـه تعـداد دیگـر، بـی      

بـر ایـن،    آمیـز بـه کارکنـان و ... بـروز کنـد. عـلاوه       مشکلات نیروي انسانی، نگاه تبعـیض 
شـود کـه مـدیران حتـی در صـورت عـدم        هـاي مـدیریتی هـم باعـث مـی      فقدان مهارت

ــعف     ــش ض ــراي پوش ــلاش ب ــعیف و ت ــدیریت ض ــه م ــل ب ــه    تمای ــادر ب ــود، ق ــاي خ ه
ــأثیرات مخربــی بــر   ســازمان و تمایــل پرســنل  هانگیــزدهــی نیــروي انســانی نبــوده و ت

دنبـال کـردن اهـداف سـازمان داشـته باشـند. نهایتـاً مـدیران ممکـن اسـت فـارغ از             به
واسـطه سـبک مـدیریتی خـاص      هـاي مـدیریتی، بـه    آمیز یا فقـدان مهـارت   نگاه تبعیض

یـک از ایـن مشـکلات در     خود بـه ایجـاد مشـکلات در سـازمان منجـر شـوند. بـروز هـر        
ــ ســازمان مــی تفــاوتی ســازمانی را در بــین کارکنــان تقویــت   یتوانــد احتمــال ایجــاد ب

  کند.
ــی    ــز م ــاوتی نی ــازمانی متف ــل س ــر عوام ــرف دیگ ــی  از ط ــروز ب ــه ب ــد ب ــاوتی  توان تف

ــرین آن ســازمانی منجــر شــود کــه مهــم  هــاي پــژوهش حاضــر، جــو  هــا طبــق یافتــه ت
سازمانی و عوامل سـاختاري در سـازمان اسـت. جـو سـازمانی بـه رفتارهـاي حـاکم بـر          

طـور ضـمنی تثبیـت شـده و مـورد پـذیرش همگـان اسـت.          اره دارد کـه بـه  سازمان اش ـ
توانـد تــأثیرات   کننـد کــه جـو سـازمانی منفـی مـی      هـاي مختلفـی عنـوان مـی     پـژوهش 

تفـاوتی سـازمانی باشـد.     مخربی بر تعهـد سـازمانی داشـته و عامـل مهمـی در بـروز بـی       
دارد کـه بـه   هـایی اشـاره    چنـین عوامـل سـاختاري سـازمانی، بـه مجموعـه ویژگـی        هم

ــورتی    ــت. در ص ــوط اس ــازمان مرب ــی س ــکل کل ــاختار و ش ــاختار   س ــازمان از س ــه س ک
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ــی برخــوردارمناســبی  ــد، م ــان    نباش ــد ســازمانی کارکن ــه تعه ــت ک ــوان انتظــار داش ت
  تفاوتی گسترش یابد. کاهش یافته و در نتیجه احتمال بروز بی

تفـاوتی   در بـی  هاي مهـم، اثرگـذاري عوامـل مـرتبط بـا منـابع انسـانی        یکی از یافته
تفـاوتی   بـی علـل  کننـد کـه تمـامی     هـا عنـوان مـی    سازمانی اسـت. در واقـع ایـن یافتـه    

ــدارد، بلکــه در برخــی مــوارد خــود    ســازمانی در مــدیران و ســاختار ســازمانی ریشــه ن
تواننـد زمینـه بـروز ایـن احسـاس را در سـازمان فـراهم         کارکنان یک سـازمان نیـز مـی   

تفـاوتی سـازمانی منجـر     منـابع انسـانی کـه بـه بـی      تـرین عوامـل مـرتبط بـا     کنند. مهم
شـود، نــاتوانی کارکنـان بــا سـازگاري شـغلی و عوامــل مربـوط بــه شـغل اســت. در        مـی 

مـورد اول، کارکنـان توانـایی سـازگاري بـا شـرایط شـغلی خـود را نداشـته و در نتیجـه           
ــی   ــه شــغل و در نتیجــه   بعــد از مــدتی دچــار فرســودگی شــغلی و ب ــاوتی نســبت ب تف

خـوانی   هـا و یـا نـاهم    شـوند. در مـورد دوم نیـز فشـار مسـئولیت      وتی سازمانی مـی تفا بی
توانـد انگیـزه کارکنـان     هـاي کارکنـان مـی    نیازهاي یـک موقعیـت شـغلی بـا توانمنـدي     

تفـاوتی   هـا بـه بـی    را جهت پیشرفت از بـین بـرده و بـا تقویـت احسـاس نـاتوانی در آن      
  سازمانی منجر شود.

تفـاوتی سـازمانی، عوامـل     بـه عوامـل علـّی بـروز بـی     یکی از طبقات مستقل مربـوط  
شــده در ایــن طبقــه عمــدتاً مربــوط بــه   اقتصــادي اســت. اگــر چــه کــدهاي شناســایی 

ر        تفـاوتی   رنـگ آن در بـروز بـی    مسائل اقتصـادي پرسـنل اسـت، امـا اهمیـت و نقـش پـ
بنــدي شــوند. عــدم  در یــک طبقــه مســتقل تقســیم کــهســازمانی باعــث شــده اســت 

تـوجهی بـه نیازهـاي مـادي و رفـاهی پرسـنل و ضـعف در         فـاهی، بـی  وجود تسهیلات ر
تفـاوتی   توانـد بـر بـی    تـرین علـل اقتصـادي اسـت کـه مـی       سیستم حقوق و پاداش مهـم 

  سازمانی تأثیرگذار باشد.
ــه مســائل پیرامــون    دومــین طبقــه مســتقل، عوامــل آموزشــی اســت. ایــن طبقــه ب

کارکنـان یـا مـدیران باشـد یـا      توانـد متوجـه    اي اشـاره دارد کـه مـی    هاي آموزشی ضعف
ناپــذیر ســازمان ریشــه داشــته باشــد. طبقــه مســتقل دیگــر،  حتــی در ســاختار انعطــاف

ــرون ــد  ســازمانی اســت. وجــود ایــن طبقــه نتــایج تلــویحی مهمــی را مــی   عوامــل ب توان
هـا ایـن واقعیـت اسـت کـه در برخـی شـرایط         تـرین آن  همراه داشـته باشـد کـه مهـم     به

مکـن اسـت کـاملاً از سـازمان مسـتقل بـوده و در مشـکلات        تفـاوتی سـازمانی م   علل بی
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تنهـا   تري به نام سیسـتم اجتمـاعی ریشـه داشـته باشـد، عـواملی کـه نـه         سیستم بزرگ
هــا نیــز بــراي ســازمان ممکــن  توســط ســازمان ایجــاد نشــده بلکــه امکــان مــدیریت آن

هــاي  کــاري حــاکم بــر جامعــه، سیاســت تــرین ایــن عوامــل فرهنــگ کــم نیســت. مهــم
  اقتصادي جامعه است. اجتماعیدولت و جو سیاسی، ضعیف 

توانسـت   شـناختی اسـت. ایـن طبقـه نیـز مـی       طبقه مستقل دیگـر، عوامـل جمعیـت   
دلیـل   با طبقه مربوط به عوامل مرتبط با منـابع انسـانی ادغـام شـود، بـا وجـود ایـن بـه        

ــایی     ــل شناس ــرخلاف عوام ــانی در آن (ب ــابع انس ــتقیم من ــت مس ــدم دخال ــده در  ع ش
بنــدي وامــل مربــوط بــه منــابع انســانی) تحــت عنــوان طبقــه مســتقل، دســته طبقــه ع

آمــده در پــژوهش حاضــر بــه ایــن موضــوع اشــاره دارد کــه  دســت ههــاي بــ شــدند. داده
ــی ــی  ب ــازمانی م ــاوتی س ــت  تف ــل جمعی ــد در عوام ــد،   توان ــته باش ــه داش ــناختی ریش ش

سـت. آخـرین   هـا ممکـن ا   هـا اختیـاري بـوده و نـه مـدیریت آن      ن عواملی که نـه بـروز آ  
تفـاوتی سـازمانی، طبقـه عوامـل فـردي       طبقه مستقل، مربوط به عوامـل علـّی بـروز بـی    

است. این طبقه بـه عـواملی اشـاره دارد کـه ریشـه در زنـدگی فـردي کارکنـان داشـته          
جــا کــه هــیچ ارتبــاطی بــه ســازمان نــدارد،   و کــاملاً مســتقل از ســازمان اســت و از آن

  صورت دقیق وجود ندارد. بهامکان مدیریت آن توسط سازمان هم 

  
  تفاوتی سازمانی : عوامل بی1نمودار 
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ــودار  ــر 1نم ــذاري ه ــزان تأثیرگ ــک از  ، می ــابع   8ی ــازمانی، من ــدیریتی، س ــل؛ م عام
ــرون  ــروز  ســازمانی، جمعیــت انســانی، اقتصــادي، آموزشــی، ب شــناختی و فــردي را در ب

ســه عامــل  شــود گونــه کــه مشــاهده مــی دهــد. همــان تفــاوتی ســازمانی نشــان مــی بــی
ســازمانی یعنــی عوامــل مــدیریتی، عوامــل ســازمانی و عوامــل مــرتبط بــا نیــروي   درون

  تفاوتی سازمانی دارند. ترین تأثیر را در بروز بی انسانی، بیش
شــده، مربــوط بــه راهبردهــا و راهبردهــاي مــدیریت در   دومــین شــاخص شناســایی

بــه راهبردهــاي تفــاوتی ســازمانی اسـت. ایــن شــاخص، خـود از ســه طبقــه مربـوط     بـی 
سازمانی، راهبردهـاي مـدیریتی و راهبردهـاي مـرتبط بـا منـابع انسـانی تشـکیل شـده          
است. راهبردهـاي سـازمانی بـه راهبردهـایی اشـاره دارد کـه متمرکـز بـر ایجـاد تغییـر           

تفــاوتی ســازمانی را کــاهش داده و  در ســازمان بــه شــکلی کــه مشــکلات و عوامــل بــی
ن و کارکنـان فـراهم کنـد. طبقـه دوم، راهبرهـاي      تـر سـازما   زمینه را بـراي رشـد بـیش   

شـود.   مدیریتی است کـه خـود بـه دو گـروه مـدیریت سـازمانی و آمـوزش تقسـیم مـی         
گیـرد کـه متمرکـز بـر مـدیران       هـایی را در بـر مـی    زیرطبقه مدیریت، سازمانی فعالیـت 

ــدیریت آن  ــر ســبک م ــدیران در    و تغیی ــاي م ــه نیازه ــوزش ب ــه آم ــا اســت و زیرطبق ه
» ســازي آمــوزش و بــه«هــاي تــازه اشــاره دارد کــه تنهــا بــا یــک کــد   یــريجهــت فراگ

  مشخص شده است.
تفــاوتی  مــدیریت بــی راهبردهــايتــرین شــاخص مربــوط بــه راهبردهــا و  امــا مهــم

شـود. ایـن طبقـه     سازمانی، مربوط به طبقـه راهبردهـاي مـرتبط بـا منـابع انسـانی مـی       
ا تمرکــز بــر ایجــاد تغییــر و گیــرد کــه در تــلاش هســتند بــ راهبردهــایی را در بــر مــی

تفــاوتی ســازمانی را مــدیریت  تحــول در شــرایط کــاري کارکنــان و منــابع انســانی، بــی 
را کــاهش دهنــد. در ایــن طبقــه، دو زیرطبقــه، مســائل مربــوط بــه محــیط   کــرده و آن

خصوصـی پرسـنل و مســائل مربـوط بــه محـیط کــاري پرسـنل شناســایی شـده اســت.       
تفـاوتی سـازمانی    شـاره دارد کـه جهـت مـدیریت بـی     این دو زیرطبقه به ایـن موضـوع ا  

هـا نیـز    تنها باید به زندگی کـاري پرسـنل بلکـه بـه زنـدگی خصوصـی و شخصـی آن        نه
ــه ایــن بخــش زنــدگی آن  هــا هــم مــورد  تمرکــز شــود و مســائل و مشــکلات مربــوط ب

  بررسی و رسیدگی قرار گیرد.
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  تفاوتی سازمانی : راهبردهاي مدیریت بی2نمودار 

تفـاوتی سـازمانی    کـدام از راهبردهـاي مـدیریت بـی     ، میـزان اثرگـذاري هـر   2نمودار 
تـرین راهبردهـا، مربـوط بـه      شـود بـیش   طـور کـه مشـاهده مـی     دهد. همـان  را نشان می

  ترین راهبردها، مربوط به بخش سازمان است. بخش منابع انسانی و کم
ت. تفــاوتی ســازمانی اســ شــده، مربــوط بــه پیامــدهاي بــی شــاخص ســوم شناســایی

ــه ــی      یافت ــیوع ب ــه ش ــت ک ــاکی از آن اس ــر ح ــژوهش حاض ــاي پ ــازمانی   ه ــاوتی س تف
تــرین ایــن پیامــدها  همــراه داشــته باشــد کــه مهــم توانــد پیامــدهاي متعــددي بــه مــی

ــه  طــور کلــی ایــن شــاخص داراي دو طبقــه   متوجــه ســازمان و منــابع انســانی اســت. ب
شـته و طبقـه دیگـر    است، یک طبقه بـه پیامـدهاي مـرتبط بـا منـابع انسـانی اشـاره دا       

شـود. در طبقـه پیامـدهاي     تفـاوتی سـازمانی را بـراي سـازمان شـامل مـی       پیامدهاي بی
ــغلی و      ــدهاي ش ــی پیام ــود دارد، یک ــه وج ــز دو زیرطبق ــانی نی ــابع انس ــا من ــرتبط ب م
ــن       ــه ای ــع ب ــغلی در واق ــدهاي ش ــه پیام ــت. زیرطبق ــی اس ــدهاي شخص ــري پیام دیگ

توانـد   زمانی بـا هـر علتـی کـه باشـد، مـی      تفـاوتی سـا   واقعیت اشـاره دارد کـه بـروز بـی    
  توانــد دورِ اي کــه مــی اي بــراي کارکنــان ایجــاد کنــد، مســئله مشــکلات شــغلی عدیــده

تفــاوتی را شــدت بخشــد. زیرطبقــه پیامــدهاي شخصــی  معیــوبی را ایجــاد کــرده و بــی
تنهــا در زنــدگی شــغلی  تفــاوتی ســازمانی نـه  هـم بــه ایــن واقعیـت اشــاره دارد کــه بـی   

هـا را نیـز    کننـد، بلکـه زنـدگی شخصـی آن     اي را ایجـاد مـی   ییرات گسـترده کارکنان تغ
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تفـاوتی سـازمانی در هـر     کند. بنـابراین بایـد گفـت کـه بـروز بـی       با مشکلاتی مواجه می
توانــد تــأثیرات منفــی زیــادي بــراي هــم زنــدگی شــغلی و هــم زنــدگی   ســازمانی مــی

  همراه داشته باشد. شخصی کارکنان به
توانــد پیامــدهاي منفــی متعــددي بــراي  فــاوتی ســازمانی مــیت بــر ایــن، بــی عــلاوه

تــرین ایــن پیامــدهاي کــاهش پویــایی  همــراه داشــته باشــد کــه مهــم ســازمان نیــز بــه
ــال  ــروز اهم ــازمانی، ب ــه   س ــزایش هزین ــازمانی، اف ــاري س ــاهش   ک ــازمانی و ک ــاي س ه
  اثربخشی سازمانی است.

  
  ها اوتی سازمانی در سازمانتف : پیامدهاي بی1نمودار 

دهــد.  تفــاوتی ســازمانی را بــه تفکیــک طبقــه نشــان مــی ، پیامــدهاي بــی3نمــودار 
تفـاوتی سـازمانی متوجـه     تـرین پیامـدهاي بـی    شـود، بـیش   طور کـه مشـاهده مـی    همان

ــغلی،       ــدهاي ش ــین پیام ــن ب ــت و در ای ــازمان اس ــک س ــانی ی ــابع انس ــان و من کارکن
تـرین پیامـدهایی اسـت کــه     کـار هــر سـازمان مهـم   تفـاوتی سـازمانی بـراي نیـروي      بـی 

  پژوهش حاضر به آن دست یافته است.
حاضـر، سـه شـاخص دیگـر را نیـز       پـژوهش هـاي   بر سه شـاخص اصـلی یافتـه    علاوه

 ســازمانیتفــاوتی  اي بــی هــا بـه عوامــل زمینــه  شناسـایی کردنــد. یکــی از ایــن شــاخص 
ــه ــه مســائلی اشــاره   تعلــق دارد. عوامــل زمین ــهاي در واقــع ب ــروز  دارد کــه زمین ســاز ب

هــاي گذشــته  اي در پــژوهش تــرین عوامــل زمینــه تفــاوتی ســازمانی هســتند. مهــم بــی
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هــا  اي اســت. در واقــع ایــن یافتــه شــامل عوامــل اجتمــاعی و دیگــري عوامــل مدرســه 
توانـد   شـده در مـدارس مـی    هـاي ارائـه   کننـد کـه مسـائل اجتمـاعی و آمـوزش      بیان می

ی سـازمانی در ســازمان را فـراهم کننــد. شـاخص دیگــر    تفــاوت زمینـه را بـراي بــروز بـی   
ــه  ــل مداخل ــز، عوام ــه   نی ــل مداخل ــت. عوام ــده  اي اس ــی از پدی ــامل   اي گروه ــا را ش ه

توانـد در بـروز و یـا عـدم بـروز       شـود کـه بـا فـرض ثابـت بـودن سـایر شـرایط، مـی          می
گـر کـه در پـژوهش حاضـر      تفاوتی سازمانی نقش داشـته باشـد. تنهـا عامـل مداخلـه      بی
هــاي پــژوهش  کــه طبــق یافتــه اســایی شــده، عوامــل خــانوادگی اســت. نهایتــاً ایــن شن

ــاخص       ــایر ش ــه س ــزي ک ــه مرک ــا مقول ــزي ی ــاخص مرک ــر، ش ــون آن   حاض ــا پیرام ه
گفتـه،   تفـاوتی سـازمانی اسـت. بـر اسـاس مـوارد از پـیش        شـوند، بـی   دهـی مـی   سازمان

  ترسیم شد: 4مدل نهایی پژوهش به شرح نمودار 

  
  ومی پژوهش: مدل مفه4نمودار 

 گیري بحث و نتیجه

ــع   ــدف جم ــا ه ــژوهش ب ــن پ ــژوهش ای ــدي پ ــی  بن ــه ب ــته در زمین ــاي گذش ــاوتی  ه تف
ــی    ــایج بررس ــام شــد. نت ــراي    26ســازمان انج ــی ب ــل مختلف ــه عل ــان داد ک ــه نش مقال

تفاوتی سازمانی لحـاظ شـده اسـت کـه طبیعتـاً بـه پیامـدهاي مختلفـی نیـز منجـر            بی
ئل دیگـري  بـر علـل، مسـا    چنـین نشـان دادنـد کـه عـلاوه      شـود. ایـن مطالعـات هـم     می

تفــاوتی ســازمانی و  گــر در بــروز بــی اي و عوامــل مداخلــه تحــت عنــوان عوامــل زمینــه
ــاء مــی  هــم چنــین راهبردهــایی کــه  کننــد و هــم چنــین شــدت آن، نقــش مهمــی ایف
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توانـد   کننـد، مـی   تفـاوتی سـازمانی اعمـال مـی     صـلاح در زمینـه بـی    مدیران و افـراد ذي 
 6آمـده در قالـب    دسـت  هـاي بـه   . یافتـه تفـاوتی منجـر شـود    به تغییر در پیامـدهاي بـی  

ــی  ــی ب ــه کــانونی، عوامــل راهبــردي و   شــاخص کلــی عوامــل علّ تفــاتی ســازمانی، مقول
تفــاوتی ســازمانی، عوامــل  تفــاوتی ســازمانی، پیامــدهاي بــی راهبردهــاي مــدیریتی بــی

  بندي شدند. گر دسته اي و عوامل مداخله زمینه
ــی شناســایی مهــم حاضــر بــه عوامــل ســازمانی،  شــده در پــژوهش تــرین عوامــل علّ

هــاي پــژوهش حاضــر نشــان  مــدیریتی و منــابع انســانی مربــوط اســت. در واقــع یافتــه
ــی  ــل عمــده ب ــوان در ســازمان تفــاوتی ســامانی را مــی داد کــه عل هــا و در رفتارهــاي  ت

؛ 1399عنــوان مثــال: علیــایی و همکــاران،  وجــو کــرد (بــه مــدیران و کارمنــدان جســت
تفـاوتی سـازمانی ممکـن اسـت      ). بـا ایـن حـال علـل بـی     1401زاهد بابلان و احمـدي،  

ــه ــري هــم  کــه در زمین ــرون  هــاي دیگ ســازمانی،  چــون عوامــل اقتصــادي، آموزشــی، ب
ــت ــه    جمعی ــد (ب ــته باش ــه داش ــز ریش ــردي نی ــناختی و ف ــایی و   ش ــال: علی ــوان مث عن

ــاران،  ــالحی،  1399همک ــاچی و ص ــانی پ ــاز، قرب ــت  1398؛ رودس ــم آن اس ــه مه ). نکت
توانـد ریشـه در عـواملی داشـته باشـد کـه کـاملاً از کنتـرل          ی سـازمانی مـی  تفاوت که بی

هـا نیازمنـد اقـدامات فراسـازمانی و      سازمان خـارج اسـت و بـراي از میـان برداشـتن آن     
ــئله   ــت، مس ــی اس ــطح مل ــاً در س ــی  بعض ــن م ــه روش ــیچ  اي ک ــرا ه ــه چ ــد ک ــت  کن وق

  تفاوتی سازمان را کاملاً از بین برد. توان بی نمی
چــه کــه باشــد،  تفــاوتی ســازمانی هــر پــژوهش نشــان داد کــه علــت بــی هــاي یافتـه 

تـرین نقـش را    کننـد مهـم   هـا بـراي برخـورد بـا آن اتخـاذ مـی       راهبردهایی که سـازمان 
آیـد ایـن اسـت     هـاي حاضـر بـر مـی     چـه از یافتـه   تفـاوتی دارد. آن  در بروز پیامدهاي بی

بــر منــابع انســانی و  تفــاوتی تنهــا شــده در هنگــام بــروز بــی کــه راهبردهــاي شناســایی
) 1399عنــوان مثــال: بابــایی و رحیمــی،  عوامــل مــدیریتی ســازمان متمرکــز بــوده (بــه

و تقریباً هـیچ راهبـردي کـه بتوانـد بـر روي عوامـل سـازمانی و یـا عوامـل فراسـازمانی           
ــی    ــروز ب ــل ب ــن در حــالی اســت کــه عل ــدا نشــد، ای ــد پی ــاوتی ســازمانی  تمرکــز کن تف

ــیش ــتردگی ب  ــ گس ــه ک ــبت ب ــري نس ــمت ــا دارد و مه ــن، آن انون راهبرده ــر از ای ــه  ت ک
ــی  ــدهاي ب ــاوت   پیام ــتردگی متف ــز گس ــازمانی نی ــاوتی س ــانون    تف ــه ک ــبت ب ــري نس ت

ــوان گفــت کــه راهبردهــاي شناســایی  عبــارت دیگــر مــی راهبردهــا دارد. بــه شــده در  ت
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ــژوهش ــی     پ ــدهاي ب ــل و پیام ــا عل ــف ب ــاي مختل ــایر    ه ــه در س ــازمانی ک ــاوتی س تف
هـاي   گونـه کـه یافتـه    خـوانی نـدارد. همـان    اشاره شـده اسـت، هـم    ها هاي به آن پژوهش

دهــد و قــبلاً نیــز گفتــه شــد، تمرکــز اصــلی راهبردهــا بــر عوامــل   پــژوهش نشــان مــی
مـــدیریتی و منـــابع انســـانی اســـت و عوامـــل ســـازمانی و فراســـازمانی در تـــدوین  

نی و تنهـا عوامـل سـازما    کـه نـه   تـوجهی قـرار گرفتـه اسـت در حـالی      راهبردها مورد بـی 
تفـاوتی سـازمانی شـناخته شـده اسـت       کننـده بـی   فراسازمانی جـزء عوامـل مهـم ایجـاد    

تفـاوتی سـازمانی بـر عملکـرد سـازمانی تـأثیر        اي از پیامـدهاي بـی   بلکـه قسـمت عمـده   
  همراه دارد. گذاشته است و مشکلاتی را براي سازمان به

بسـیاري   تـوان یافـت، تمرکـز    نکته قابل ذکـر دیگـري کـه در بخـش راهبردهـا مـی      
هــاي  شـده بــر مـدیران اســت، ایـن در حــالی اسـت کــه یافتـه      از راهبردهـاي شناســایی 

گرفتـه پیامـدهاي    هـاي قبلـی صـورت    کننـد کـه در پـژوهش    دیگر پـژوهش تأکیـد مـی   
تفاوتی سـازمانی عمـدتاً متوجـه مـدیران نیسـت چـرا کـه مـدیران بـدون توجـه بـه             بی

ــی  ــروز آن م ــدم ب ــروز و ع ــدیریتی  ب ــش م ــه نق ــد ب ــع   توانن ــه داده و در واق ــود ادام خ
ــی  کــم ــأثیر را از پدیــده ب ــرین ت ــد. ایــن مســئله را شــاید   تفــاوتی ســازمانی مــی ت پذیرن

تـر در   تفـاوتی سـازمانی بـیش    کـه بـی   جـایی  بتوان به ایـن شـکل تبیـین کـرد کـه از آن     
هــا عوامــل  شــود، و از طــرف دیگـر در ایــن سـازمان   هــاي دولتـی مشــاهده مـی   سـازمان 

هــاي کــلان فراســازمانی تعیــین کــرده و دســتاوردهاي ســازمانی   ســازمانی را سیاســت
ــه  ــأثیر ب ــر عملکــرد مــدیران نداشــته باشــد، از همــین  نیــز ممکــن اســت ت رو  ســزایی ب

تفـاوتی سـازمان    تـر از دیگـران از پیامـدهاي بـی     توان انتظار داشت کـه مـدیران کـم    می
  آسیب بپذیرند.

کننـد، نقـش عوامـل     هـاي پژوهشـی بـه آن اشـاره مـی      نکته مهم دیگري کـه یافتـه  
ــه ــه زمین ــی  اي و مداخل ــروز ب ــر در ب ــژوهش   گ ــی از پ ــت. برخ ــازمانی اس ــاوتی س ــا  تف ه

ــه ــوري  (ب ــال: منص ــوان مث ــفیع  عن ــا، ش ــلیمانی،  کی ــه  1399زاده و س ــد ک ــان کردن ) بی
ــی برخــی از عوامــل مــی ــد ب ــروز آن توانن ــاوتی ســازمانی و ب ــراد شــدت  تف ــین اف را در ب

هـا   بخشند و یا کـاهش دهنـد، عـواملی کـه خـارج از کنتـرل سـازمان بـوده و بـروز آن         
کنــد کــه توجــه  الزامــاً ارتبــاطی بــه عوامــل ســازمانی ندارنــد. ایــن مســئله تأکیــد مــی 

هـا اعـم از مـدیران و سـایر      زمان بـه تمـام ابعـاد وجـودي منـابع انسـانی در سـازمان        هم
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ــت مـ ـ  ــانی جه ــابع انس ــیمن ــه   دیریت ب ــت ب ــازمانی اهمی ــاوتی س ــزایی دارد در  تف س
  شده به این مسئله توجهی نشده است. که در بخش راهبردهاي شناسایی حالی

ــین  نکتــه مهــم دیگــري کــه بایــد بــه آن اشــاره کــرد، ناهمــاهنگی  هــاي موجــود ب
ــی  ــاي بـ ــدها و راهبردهـ ــل، پیامـ ــم  علـ ــازمانی اســـت. مهـ ــاوتی سـ ــن  تفـ ــرین ایـ تـ

تفـاوتی سـازمانی اسـت     در امـان مانـدن مـدیران از پیامـدهاي بـی     ها، یکـی   ناهماهنگی
ــروز آن مــی  کــه یکــی از مهــم در حــالی ــل ب ــرین عل ــد، عوامــل مــدیریتی باشــد.   ت توان

ــر ــی      ه ــدیریتی ب ــل م ــردن عل ــین ب ــتاي از ب ــا در راس ــی راهبرده ــد برخ ــاوتی  چن تف
ب آن جـا کـه مـدیران خـود را از عواق ـ     حـال از آن  سازمانی طراحی شـده اسـت، بـا ایـن    

ــی ــی مصــون م ــد، م ــه     دانن ــأثیرات آن، ن ــا و ت ــن راهبرده ــه ای ــت ک ــار داش ــوان انتظ ت
تفـاوتی   خـوبی بـر بـی    درستی اجرا شـوند و نـه حتـی در صـورت اجـراي صـحیح، بـه        به

تـوجهی   هـا، بـی   شـده در یافتـه   سازمانی اثـربخش باشـند. ناهمـاهنگی دیگـر شناسـایی     
 ــ رایطی اســت کــه بخــش عمــده از راهبردهــا بــه عوامــل ســازمانی و فراســازمانی در ش

اي از  تفـاوتی در عوامـل سـازمانی و فراسـازمانی ریشـه داشـته و بخـش عمـده         علـل بـی  
ــه      ــرد تنهــا عنصــري ک ــد اشــاره ک ــع بای پیامــدها هــم متوجــه ســازمان اســت. در واق

زمان در هـر سـه بخـش مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت، نیـروي انسـانی (بـه جـزء              هم
جانبـه نبـوده، چـرا     تفـاوتی نیـز همـه    توجه به ایـن منبـع بـی   حال،  مدیران) است، با این

تفـاوتی سـازمانی    هـاي قبلـی بـراي کـاهش بـی      شـده در پـژوهش   کـه راهبردهـاي ارائـه   
صرفاً بر زنـدگی شـغلی و سـازمانی نیـروي انسـانی متمرکـز بـوده و زنـدگی شخصـی و          

ــم    خــارج از ســازمان آن ــت، ه ــه شــده اس ــده گرفت ــی نادی ــه کل ــا ب ــأثیرات ه ــین ت  چن
ــدگی نیــروي انســانی کــه تشــکیل  حــوزه گــر و  دهنــده عمــده عوامــل مداخلــه  اي از زن
تـوان گفـت    طـور کلـی مـی    گیـرد. بـه   اي و عوامل فراسازمانی اسـت را نادیـده مـی    زمینه

تفـاوتی سـازمانی منجـر شـده اسـت       هـا بـه نـاتوانی در مـدیریت بـی      که این ناهماهنگی
  ها است. ین پدیده در سازمانپیش ا از ترین عامل بروز و گسترش بیش و مهم

  پیشنهادها
هــاي پــژوهش حاضــر، پیشــنهادهاي زیــر جهــت کمــک بــه کــاهش   در راســتاي یافتــه

  شود. تفاوتی سازمانی ارائه می بی
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 هــاي مربــوط بــه کارکنــان  تــر بــر منــابع انســانی و ارائــه آمــوزش  تمرکــز بــیش
ــل کارکنــان و مــدیران ر   نظیــر آمــوزش ــا نحــوه تعامــل متقاب ده هــاي مــرتبط ب

  بالا؛
       هـاي مربـوط    هـا در برنامـه   تمرکز بـر مشـکلات کارکنـان و نیـروي کـار سـازمان

شـود   جـاي تمرکـز بـر مـدیران. توصـیه مـی       تفـاوتی سـازمانی بـه    به کـاهش بـی  
بـه مـن مربـوط    «مدیران در ارتبـاط بـا مشـکلات کارکنـان از ایـن عبـارت کـه        

ان را در بپرهیزنــد. مشــکل کارکنــ» بــه ســازمان مربــوط نیســت«و یــا » نیســت
 نهایت مشکل سازمان بدانند.

  ــت ــراي ایجــاد موقعی ــلاش ب ــت    ت ــان جه ــراي کارکن ــذار ب ــاي ســازنده و اثرگ ه
هـا در   هـاي ضـمنی آن   دیده شدن در سـازمان و نیـز توجـه بـه تجربـه و دانـش      

 هاي شغلی؛ موقعیت

  هــاي  هــاي ارتقــاي شــناخت کارکنـان از یکــدیگر از طریــق برنامــه  ایجـاد برنامــه
رح. بـا ایـن اقـدام وابسـتگی کارکنـان بـه سـازمان افـزایش یافتـه          اجتماعی و مف

ــاء    و احســاس هــم ــه ســازمان ارتق ــق ب بســتگی، حمیــت ســازمانی و حــس تعل
 یابد. می

      ــان از ــغلی کارکن ــترس ش ــطراب و اس ــل اض ــذف عوام ــت ح ــاهش و در نهای ک
 قبیل افزایش توان مالی، امیدآفرینی و تقویت شـأن و منزلت اجتماعی؛

 ــام ــتقرار نظ ــدام     اس ــن اق ــه ای ــازمانی. نتیج ــغلی و س ــاي ش ــتگی در ارتق شایس
باعث حصول ایـن نتیجـه خواهـد شـد کـه کارکنـان بـه حـق خـود در سیسـتم           

 اداري و بوروکراسی پیچیده کشور امیدوار باشند.

 گزاري سپاس

کـه در مسـیر نگـارش     دانـد از تمـامی کسـانی    گـر بـر خـود لازم مـی     در پایان، پـژوهش 
  اند، تشکر و قدردانی کند. ن را یاري و همراهی کردهگرا این مقاله پژوهش
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  منابع
اسـاس   تفـاوتی سـازمانی بـر    بینـی بـی   ). طراحـی مـدل پـیش   1398اندام، رضا، و طاهري، حسـین ( 

بــدنی  عـدالت ســازمانی، تعهــد ســازمانی و رضــایت شــغلی (مــورد مطالعــه: معلمــان زن تربیــت 
  قابل بازیابی از: .193- 215)، 2(8، مطالعات آموزشی و آموزشگاهیاستان البرز). 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.2423494.1398.8.2.9.2 
https://pma.cfu.ac.ir/article_1149.html 

ــد  - ــی، حمی ــحر، و رحیم ــایی، س ــازمانی  1399( باب ــد س ــایندهاي پارانوئی ــایندها و پس ). پیش
توســـعه مـــدیریت و منـــابع انســـانی و (مـــورد مطالعـــه: کارکنـــان دانشـــگاه کاشـــان). 

  قابل بازیابی از:. 111-141)، 58(15، پشتیبانی
DOR:20.1001.1.17359384.1399.15.58.5.5 
http://harold.jrl.police.ir/article_95080.html 

تفــاوتی ســازمانی  ). کــاهش بــی1395( زاده، جعفــر، ســلیمی، قاســم، و ســنگی، فــروغ تــرك 
ــاز  ــازمانی تواناس ــاختار س ــعه س ــو توس ــژوهش. در پرت ــران  پ ــدیریت در ای ــاي م )، 3(20، ه

  قابل بازیابی از:. 53-82
DOR:20.1001.1.2322200.1395.20.3.3.2 
https://mri.modares.ac.ir/article_401.html 

ــین ــد     حس ــه، مجی ــین، و قزوین ــاوري، امیرحس ــاقر، ی ــادي، ب ــر   1400( آب ــؤثر ب ــل م ). عوام
ــا.   ــان ناج ــازي کارکن ــلنامه توانمندس ــی فص ــارت و بازرس ــل . 159-188)، 57(15، نظ قاب

  بازیابی از:
Doi:10.22034/si.2021.97899 
http://si.jrl.police.ir/article_97899_9cef1979e28e7fc27e03d6d123dfd9d6.pdf 

ــایی ــن دان ــرد، حس ــاد در   1390و اســلامی، آذر ( ،ف ــه داده بنی ــتراتژي پژوهشــی نظری ــاربرد اس ). ک
  ، چاپ اول.انتشارات دانشگاه امام صادق (ع)تفاوتی سازمانی.  عمل، ساخت نظریه بی

تفــاوتی ســازمانی (موانــع و  ). بــی1394و دارابــی، ســمیه ( ،مــرادي، محمــد ،رضــایی، نســرین
، مــدیریت، اقتصــاد، حســابداري و علــوم تربیتــی المللــی اولــین کنفــرانس بــینکارهــا).  راه

  .1394مازندران، خرداد 
). تــأثیر آزردگــی عــاطفی بــر 1398و صــالحی، فرخنــده ( ،رودســاز، حبیــب، قربــانی پــاجی، عقیــل

ــانجی هــوش فرهنگــی در اســتادان خــانم دانشــگاه علامــه    بــی ــا نقــش می تفــاوتی ســازمانی ب
  قابل بازیابی از: .147- 188)، 3(17، زنانشناختی  مطالعات اجتماعی روانطباطبائی. 

Doi: 10.22051/jwsps.2020.28604.2101 
https://jwsps.alzahra.ac.ir/article_4668.html 

تفــاوتی ســازمانی در  ). بررســی نقــش میــانجی بــی1401زاهــد بــابلان، عــادل، و احمــدي، حســن (
ــرورش    ــین عــدالت ســازمانی و اعتمــاد ســازمانی معلمــان دوره متوســطه آمــوزش و پ رابطــه ب

  قابل بازیابی از: .85- 107)، 2(11، ها مدیریت بر آموزش سازمانشهر اردبیل. 
Dol: 10.52547/meo.11.2.85  
https://journalieaa.ir/article-1-350-fa.pdf 



 

 

209 

ي 
ید

مج
میر

فر 
جع

ید 
س

ران
مکا

و ه
 /

رس
بر

 ی
م ب

هو
مف

ی
اوت

تف
 ی

زمان
سا

ی
 رو

:
ی

رد
ک

 ... 

ــود (  ــاعتچی، محم ــره  روان). 1386س ــی به ــاربردي روان  شناس ــاد ک ــار و   وري (ابع ــی ک شناس
  ، تهران، ایران.ارسبارانانتشارات ، سازمانی) -شناسی صنعتی  روان

ــالار، روح ــه س ــدي ( ،ال ــزاده، مه ــوم   1401و علی ــگاه عل ــتعداد در دانش ــدیریت اس ــوي م ــه الگ )، ارائ
  قابل بازیابی از:. 89- 116 ،)61( 16، فصلنامه علمی نظارت و بازرسیانتظامی امین، 

Doi: 10.22034/SI.2022.9946420.1001.1.17359554.1401.1401.61.3.5 
DOR: http://si.jrl.police.ir/article_99464_4adcffd8845227a3fae697fcf275a599.pdf 

هــاي  بررســی تـأثیر ویژگــی  .)1395یـدي، زهــرا ( ؤو م ،ابــزري، مهــدي ،شـایمی برزکــی، علـی  
سـازمان (مـورد مطالعـه:     -تفـاوتی سـازمانی بـا نقـش میـانجی تناسـب فـرد        شغلی بـر بـی  

-719، )3(14 ،مــدیریت فرهنــگ ســازمانی، شــرکت گــاز اســتان اصــفهان). مجلــه علمــی
  قابل بازیابی از:. 693

 Doi: 10.22059/jomc.2016.58898 
https://jomc.ut.ac.ir/article_58898_b06b547a31776473c6b8d6e55abeb4ce.pdf 

)، انگیــزش کارکنــان   1399و دانــایی، ابوالفضــل (   ،همتیــان، هــادي   ،شــعرباف علیــایی، لــیلا  
اي  آوري سـازمانی (مـورد مطالعـه: شـرکت بـرق منطقـه       عنـوان راهبـردي بـراي ارتقـاي تـاب      به

 قابل بازیابی از: .325- 362)، 2(17، علوم اجتماعی دانشگاه فردوسی مشهدخراسان). 
Doi: 10.22067/social.2021.71176.1049 
https://social.um.ac.ir/article_40419_ae3b84329ff433ec1cf353d6c30a881c.pdf?lang
=en 

ــایی، لـیـلا، خیرخــواه، م  ــهشــکاري، غلامعبــاس، علی ). عوامــل مــؤثر 1395( لیحــه، و هاشــم زهــی، ریحان
گــذاري  مشــی خــطاي خراســان).  تفــاوتی ســازمانی (مطالعــه مــوردي: شــرکت بــرق منطقــه  بــر بــی

  . قابل بازیابی از:81- 71)، 22(7، عمومی در مدیریت (رسالت مدیریت دولتی)
https://ijpa.srbiau.ac.ir/article_9647_db35ca63cb4cd229d31221d4a0693188.pdf 

ــد  - ــیخی، محم ــین ش ــته 1391( حس ــانی شایس ــین مب ــلامی.    ). تبی ــرد اس ــا رویِک ــالاري ب س
  قابل بازیابی از:   .56-29), 22(1391، زرسیفصلنامه نظارت و با

DOI:20.1001.1.17359554.1391.1391.22.2.6  

و امیرخــانی، امیرحســین   ،احمــدي، علــی اکبــر   ،موســوي، محمــد  ،عبــدالهی، محمــد  -
ــی  1396( ــدل ب ــین م ــی و تبی ــازمان   ). طراح ــانی س ــابع انس ــاوتی من ــی در   تف ــاي دولت ه

ــدل     ــرد م ــت رویک ــا کاربس ــاومتی ب ــاد مق ــوي اقتص ــق الگ ــیر تحق ــاختاري   مس ــازي س س
  . قابل بازیابی از:177-205)، 77(20، مطالعات راهبردي بسیجتفسیري. 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.1735501.1396.20.77.7.3 

هــاي مـدیریت زمــان   ). بررسـی رابطــه بـین مهـارت   1397( ســلیمانی، تـوران و مـرادي شـهلا،   
ــترس  ــا اس ــی   ب ــغلی و ب ــاي ش ــل.     ه ــکی اردبی ــوم پزش ــگاه عل ــان دانش ــاوتی در کارکن تف

    قابل بازیابی از:. 565 -575 ،)5( 9 ،سلامت و بهداشت
Doi:10.29252/j.health.9.5.565 
http://healthjournal.arums.ac.ir/article-1 
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ــفیع   ــومه، ش ــا، معص ــوري کی ــلیمانی،  منص ــد، و س ــادر زاده، حمی ــوي  1399( ن ــی الگ ). طراح
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