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Article Info              ABSTRACT 

 

Background and purpose: A "greedy organization" refers to an institutional structure in which 

organizations or managers continuously seek to expand their sphere of power and dominance without 

considering the actual capacity of the organization or environmental demands. This study aims to 

identify and prioritize the antecedents and consequences of the greedy organization model within the 

Kerman Regional Water Company. 

Research method: This mixed-methods study is applied in terms of its purpose and descriptive-survey 

in terms of its nature. The data collection instruments consisted of expert interviews and questionnaires. 

The statistical population of experts comprised university professors, managers, and senior experts 

employed at the headquarters of the Kerman Province Regional Water Company. A sample of 18 

individuals was selected using purposive sampling. Data analysis was performed using NVIVO and 

Excel 2019 software. 

Findings: The results indicated that the conceptual framework of the antecedents and consequences 

model of the greedy organization in the Regional Water Company comprises 157 initial codes, 56 basic 

themes, and 9 organizing themes. These organizing themes include: instrumental rationality and short-

term result-orientation, power networks and self-centered/authoritarian leadership, rent-based reward 

and appointment systems, centralization and process ambiguity, weak transparency and accountability, a 

culture of silence/normalization of unethical behavior, employee burnout and cynicism, a decline in 

productivity and service quality, and the erosion of public trust and social capital. Furthermore, the 

results of the Interpretive Structural Modeling (ISM) revealed that a centralized structure and weak 

transparency are the most influential (driving) dimensions, whereas the erosion of public trust is the 

most influenced (dependent) dimension within the research model. 

Conclusion: The manifestation of the greedy organization model can lead to the squandering of 

resources, diminished productivity, and severe detriment to the organization's service-oriented mission. 

Consequently, establishing a dynamic balance between institutional development and social 

accountability is a fundamental prerequisite for maintaining sustainable organizational performance. 
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Introduction 

The primary institutional challenge within the Kerman Regional Water Company stems from the persistence 

of "greedy dynamics" that have systematically permeated the organization's structure and administrative 

culture. Over time, these practices have severely depleted the psychological and physical energy of 

specialized personnel. The resulting decline in employee motivation, coupled with widespread organizational 

indifference and diminished productivity, serves as a critical warning sign for an enterprise tasked with 

managing the province's most vital resource: water. Despite the strategic significance of this issue, a 

comprehensive review of the extant literature reveals a pronounced theoretical gap. To date, no cohesive 

empirical study has analyzed the "causal model of organizational greed" within the specific context of public 

service and infrastructure-driven government agencies in Iran. Most prior research has either focused 

narrowly on the individual ethical dimensions of managers or measured general organizational behavior 

variables—such as organizational justice or commitment—while neglecting the potent, hidden influence of 

institutionalized greed. 

Consequently, the lack of a indigenous, scientifically validated framework capable of identifying and 

explaining the antecedents, operational dimensions, and consequences of the greedy organization model 

represents a significant gap in human resource literature. Without a granular understanding of these structural, 

cultural, and managerial roots, developing effective interventional and corrective strategies remains 

impossible. Furthermore, while related phenomena (e.g., organizational silence, attrition, administrative 

corruption, and transparency deficits) are often studied in isolation within Iran's public sector, the literature 

lacks an integrated, comprehensive causal model that explicitly maps structural antecedents to their 

underlying transmission mechanisms and institutional outcomes. This study aims to fill both theoretical and 

practical voids through a systemic and comprehensive analysis. 

 

Research Methodology 

To identify, structure, and prioritize the components of the greedy organization model within the Kerman 

Regional Water Company, this study adopted a fundamental-applied focus utilizing an exploratory mixed-

methods (qualitative-quantitative) research design. Chronologically cross-sectional and survey-based in 

nature, the research process was executed in two primary phases: 

• Qualitative Phase (Thematic Analysis): Initial codes and dimensions were extracted through a systematic 

review of the literature combined with semi-structured interviews. The purposive sample consisted of 18 

experts, including university professors, senior managers, and executive specialists working at the 

headquarters of the Kerman Regional Water Company. Eligible participants were required to possess a 

minimum of 8 years of relevant administrative experience and hold decision-making roles with direct access 

to systemic process information (e.g., group heads, middle managers, and senior analysts). While thematic 

saturation was reached by the 13th interview—where no novel conceptual codes emerged—an additional 5 

interviews were conducted to ensure data adequacy and validity. The textual data was processed using 

NVIVO software via thematic analysis, systematically categorizing raw data into basic, organizing, and 

overarching themes. 

• Quantitative Phase (ISM and DEMATEL): To map the structural relationships, feedback loops, and 

hierarchical priorities among the validated themes, the DEMATEL (Decision-Making Trial and Evaluation 

Laboratory) technique and Interpretive Structural Modeling (ISM) were implemented using Excel 2019. This 
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dual-approach mathematically separated causal driving factors from dependent effects and established a clear 

structural hierarchy. 

Finding 

The qualitative thematic analysis successfully condensed the empirical data into 157 primary codes, 56 basic 

themes, and 9 core organizing themes. These organizing themes represent the comprehensive dimensions of 

the greedy organization model within the financial and administrative ecosystem of the regional water sector: 

• A1: Instrumental Rationality and Short-Term Result-Orientation 

• A2: Power Networks and Self-Centered/Authoritarian Leadership 

• A3: Rent-Based Reward and Appointment Systems 

• A4: Centralized Structure and Process Ambiguity 

• A5: Lack of Transparency and Accountability 

• A6: Culture of Silence and Unethical Normalization 

• A7: Employee Burnout and Organizational Cynicism 

• A8: Decline in Productivity and Service Quality 

• A9: Weakening of Public Trust and Social Capital 

Structural Hierarchy (ISM Matrix Results) - The Interpretive Structural Modeling (ISM) analysis organized 

these 9 dimensions into a 5-tier hierarchical framework, mapping the trajectory from root causes to ultimate 

outcomes: 

• Level 5 (The Foundational Root): A4 (Centralized Structure) and A5 (Lack of Transparency) sit 

at the absolute base of the model. These function as the primary causal drivers, exerting massive driving 

power over the entire system. 

• Level 4 (Managerial Layer): Driven by structural centralization and low transparency, A2 

(Authoritarian Leadership) and A3 (Rent-Based Appointments) emerge to consolidate institutional control. 

• Level 3 (Cultural Environment): These managerial behaviors foster A1 (Short-Term Result-

Orientation) and A6 (Culture of Silence/Unethical Normalization). 

• Level 2 (Internal Outcomes): The cultural climate leads directly to A7 (Employee 

Burnout/Cynicism) and A8 (Decline in Productivity/Service Quality). 

• Level 1 (External Impact): At the peak of the hierarchy sits A9 (Weakening of Public Trust), 

functioning as the ultimate dependent variable and systemic casualty of organizational greed. 

Complementing these structural layers, the DEMATEL analysis confirmed that organizational interventions 

must target net causal factors rather than surface symptoms. If leadership focuses solely on cultural initiatives 

or ethical guidelines without radically reforming structural transparency (A5), accountability protocols, and 

the appointment architecture (A3), the institutional system will deploy defensive mechanisms to block 

meaningful change. 

 

Conclusion  

Addressing institutional greed within a regional water authority is highly critical due to the organization's 

mandate: providing a vital public service where operational choices directly affect regional security, safety, 

and social welfare. When an infrastructure-driven entity shifts toward an aggressive, short-term profit logic, 

professional values dissolve, work ethics weaken, and long-term public accountability declines. 
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While greedy practices may temporarily yield positive metrics on superficial balance sheets, they generate 

massive hidden costs over time. These include steep drops in staff morale, a breakdown in inter-departmental 

knowledge sharing, heightened internal conflict, and the erosion of stakeholder relationships. To counter these 

systemic risks, human resource management policies must be re-engineered. Evaluation, promotion, and 

reward systems should be intentionally structured to discourage greedy behavior, while embedding procedural 

justice, transparent accountability, and performance sustainability as the core pillars of organizational 

decision-making. 
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 کرمان ی امنطقه شرکت آب یص در سازمان حرمدل  یآوردهاو ره ندهای آپيششناسایی و اولویت بندی 

 3، مهدی محمدباقری2، سنجر سلاجقه2*امين نيک پور، 1مرضيه ناظری زاده

 ران ی کرمان، ا ،یواحد کرمان، دانشگاه آزاد اسلام ،ی دولت  تیریمد  یدکتر ی دانشجو .1

 ایران  کرمان،  اسلامی،  آزاد دانشگاه  کرمان، واحد  دولتی،  مدیریت گروه دانشیار، .2

 ایران   کرمان، اسلامی،  آزاد دانشگاه   کرمان، واحد  دولتی، مدیریت گروه  استادیار،  .3

 

 چکيده       اطلاعات مقاله 

 

قدرت خود هستند، بدون    حوزه  یبه دنبال گسترش دائم رانیمد ایاشاره دارد که در آن، نهادها  یبه ساختار صیسازمان حر زمينه و هدف:

مدل   یآوردهاو ره  ندها یآپیش ی بند تیو اولو  ییشناسا، پژوهش این هدف. رندیرا در نظر بگ   ی طیمح  ازین ایسازمان  ی واقع  تیآنکه ظرف 

 .می باشد کرمان  یادر شرکت آب منطقه صیسازمان حر

آم  نیا  :تحقيق  روش کاربرد،  ختهیپژوهش  هدف،  نظر  ح  یاز  از  پت یماه  ثیو  باشد.    یشیمای،  گردآوری  می  ها،  ابزار  با  داده  مصاحبه 

استان    یاو کارشناسان ارشد شاغل در ستاد شرکت آب منطقه  رانیمد  دانشگاه،  شامل اساتید  خبرگان  آماریجامعه .  دخبرگان و پرسشنامه بو 

نمونه  بودند که    کرمان نمونهنفر    18حجم  انتخاب شدند  یریگ به روش  داده منظور تجزیهبه  .هدفمند  نرموتحلیل  از  و   NVIVO   افزارهایها 

Excel 2019  گردید استفاده. 

 56 ه،یهه کههد اول 157شههامل  یادر شرکت آب منطقههه صیسازمان حر یآوردهاو ره  ندهایشایمربوط به مدل پ مینشان داد که مفاه  جینتا  ها:یافته 

خودمحور/اقتدارگرا، نظههام پههاداش و   یمدت، شبکه قدرت و رهبرکوتاه   ییگراجهیو نت  یابزار  تیدهنده عقلانمضمون سازمان  9و    هیمضمون پا

 ینیو بههدب  یفرسودگ  ،یاخلاق یب  یسازیفرهنگ سکوت/عاد  ،ییو پاسخگو   تیضعف شفاف   ندها،یو ابهام فرا  ییمحور، تمرکزگرارانت  بانتصا

 نشههان داد یریتفسهه   یمعههاد ت سههاختار  جی. نتههاباشههدیم  یاجتماعهیو سرما  یعموماعتماد  فیخدمات و تضع  تیفیو ک  یورکارکنان، افت بهره 

 ی تاثیرپذیرترین ابعاد مدل پژوهش هستند.  اعتماد عموم  فیتضعتاثیرگذارترین و   تیضعف شفاف و   ساختار متمرکز

حر   یاجرا  گيری:  نتيجه  سازمان  بهره   تواندیم  صی مدل  کاهش  منابع،  اتلاف  آس  یورموجب  مأمور  بیو  شود.   یخدمات  تیبه  سازمان 

 عملکرد سازمان است.  یداریحفظ پا یبرا یشرط اساس یاجتماع ییگو توسعه و پاسخ انیتوازن م ن،یبنابرا

 

 ی کرماناشرکت آب منطقه ،صیسازمان حر حرص سازمانی، های کليدی:واژه 
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  )/http://creativecommons.org/licenses/by/4.0است. 
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 مقدمه 

  ی ری گبهره  ازمندی ها نآن  تیکه بقا و موفق   کنندیم  تی فعال   یشدت رقابت و به  دهی چ ی پ  ا،یپو  یط ی ها در محدر عصر حاضر، سازمان

نوآور  نهی به منابع،  پا  یاز  و  حرفه  یبندیمستمر  اخلاق  اصول  ا  یابه  با  فشارها  ن یاست.  کسب    یبرا  ندهیفزا  یوجود، 

. ( 2024،  1)ژو   شود یها مدر سطح کلانِ سازمان  یمخرب و انحرافات رفتار  یهاده یپد  یری گمنجر به شکل  یدستاوردها، گاه

و    یاز پژوهشگران حوزه رفتار سازمان   یاری توجه بس  ری اخ  یهاکه در دهه  زابیشدت آسنوظهور و به  یهادهیپد  ن یاز ا  یکی

حرص در مفهوم  (.  2017و همکاران،    2ی است )هاینسحرص سازمان  دهیوکار را به خود جلب کرده است، پداخلاق کسب

مفهوم از    نیکه ا  ی اما هنگام  شود؛ یم  فیتعر  یواقع   از ی کسب ثروت، قدرت و منابع فراتر از ن  یبرا  ریناپذیری س   ی لیعام، تما

  ن ی. در ا(2024،  3)انویروز  گرددیبدل م  « ی به »حرص سازمان  دواند،یم  شهیر  ستمی س  کیفراتر رفته و در تاروپود    یسطح فرد

ن   کارمند  ای  ریمد  کیصرفاً صفت    گریحالت، حرص د   ه یفرهنگ غالب و رو  شده،نهی نهاد  یالگو  کیبلکه به    ست،ی خاص 

تبد  یری گمیتصم تمام  شودیم  لیدر کل ساختار سازمان  س   ها یاستراتژ  یکه  مرا تحت  هایگذاراستی و  قرار    دهدیالشعاع 

 (. 1399)قلی پور، 

و   ی ری گمیتصم  یچگونگ بلکه    ست؛ی ن   یادار  یها یدشوار  ایفقط کمبود منابع    یمسئله اصل  ،ی دولت   ی هااز سازمان  یار ی در بس

مس  کندیم  ن ییتع   یسازمان   یحکمران الگوها  ای  ماندیم  یباق  یعموم  تیمأمور  ری سازمان در    ی اشوندهتی خودتقو  یبه سمت 

د ابییغلبه م   ی رسانو خدمت  یی قدرت بر پاسخگو  ی هامدت، انحصار، و حفظ شبکهکه در آن، منفعت کوتاه  کندیحرکت م 

رساله از آن با عنوان    ن یشود که در ا  یت یوارد وضع  جیتدربه  تواندیسازمان م  ،یطیشرا  ن ی . در چن(1401،  و همکاران  یرجائ)

حر سازوکارها  یسازمان  یعن ی   شود؛یم  ادی  صیسازمان  آن  در  گونه  یررسمی غ/یرسم  یکه  م  یابه  که    کنندیعمل 

انرژ  یخواهش ی ب و  زمان  بودجه،  اطلاعات،  )قدرت،  منابع  تصاحب  بازتول   یو  را  هز  دی کارکنان(  و    ی هانهیکرده 

 .( 2025، 4دبروین ) کندیمنتقل م  ریگمیاز حلقه تصم رونی را به ب یخواه ش یب  ن یا ی اجتماع/یاخلاق

ا  زیتما در  که    نجایمهم  است  سازمانآن  معنا   یحرص  به  حر  یصرفاً  افراد  ن  صی وجود  سازمان    ی الگو  کیبلکه    ست؛ی در 

  ت ی اعمال قدرت تثب  یهاپاداش/انتصاب، و سبک  یهانظام  ،ی ری گمیساختار تصم  ها،هیقواعد، رو  قیاست که از طر  یسازمان

بنابرا( 2025،  5)اوهانا   شودیم تغ   یحت  ن،ی.  افراد  الگو   دکنندهی بازتول  یکه سازوکارها  یزمان  تاکنند،    ریی اگر  باشند،    ی پابرجا 

 یرانگریو  یامدهای پ  یکه حرص سازمان  دهدی نشان م  ینظر  اتی ادب  . (2320و همکاران،    6تاکه )  ابدیتداوم    تواندیم  صانهیحر

برون   یسازماندرون  نفعانیذ  یبرا سازمان  یسازمانو  دارد.  همراه  افراط  ص، یحر  یهابه  تمرکز  کوتاه  یبا  منافع  و  بر  مدت 

مک )  کنند یم  ی قربان  ار  یاجتماع  یریپذتیکارکنان و مسئول  یسلامت روان   ، یممکن، اصول اخلاق  متی انباشت منابع به هر ق 
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اورداگن و  به  ، ییهاطی مح   ن ی(. در چن 2320،  1کلین  نه  سرماکارکنان  ابزار  ،یانسان  ی هاهیعنوان  عنوان  به  صرفاً    ی برا  یبلکه 

  ی فرسودگ   ،یبه کاهش تعهد سازمان  ت یدر نها  ،ینگرش ابزار  ن ی. اشوندیدر نظر گرفته م  ستمی س  ریناپذیری تحقق اهداف س

رفتارها  رخن  ش ی افزا  ،یشغل بروز  و  سو  دی ضدتول   یخروج خدمت  م  یاز  منجر  و  )  گرددیکارکنان  (.  1398،  سپهوندزارع 

  یهارا از دست داده و با بحران  ط ی انطباق با مح  ییتا سازمان در بلندمدت توانا  شودیموجب م  یحرص سازمان  ن،یعلاوه بر ا

 . (2023، 2)انویروز مواجه شود تی و مقبول  تی مشروع

پ  یحال  در مطالعات  عمده  شرکت  دهیپد  ن،ی شیکه  بستر  در  را  نهادها  ی خصوص  ،یتجار  یها حرص  ماه  یمال  یو    تاًی)که 

بررس هستند(  اکرده  یسودمحور  بروز  پ  یدارا  « ی و بخش عموم  یدولت   یهادر »سازمان  دهیپد  ن یاند،  و    ار ی بس  یامدهای ابعاد 

ارائه خدمات    یخود را بر مبنا  یرسالت اصل  یدولت   یها(. سازمان6201و همکاران،    3کارنول است )   یترو خطرناک  تردهی چی پ

مل  صیتخص   ،یعموم منافع  حفظ  و  منابع  نهاده  یعاد نه  ابنا  با  بوروکراس  نیاند.  متمرکز،    یساختارها  ده،ی چیپ  ی هایحال، 

س  در  برا  یاب یارز  ی هاستمی ضعف  پنهان  رقابت  و  دولت  ی عملکرد  منابع  و  بودجه  مناسب  تواندیم  ،یجذب    یبرا  یبستر 

 (.  2018و همکاران،  4برانها فراهم آورد )سازمان  ن یدر ا کی ستماتی حرص س   ینوع یری گ شکل

  ی سازیبلکه خود را در قالب »امپراتور  کند،ینم  دای پ  ی تجل  یلزوماً به شکل انباشت سود مال   یحرص سازمان  ، یدر بخش دولت 

»رقابت  «،یت یریمد منابع«،  و  اطلاعات  ب  ی ها»احتکار  ب  افت یدر  یبرا  یواحدن یمخرب  انرژ  شتر« ی بودجه  »استثمار    ی روان  ی و 

برا گزارش  یکارکنان  م   « ی شینما  یکارهاارائه  فرسا  ن ی ا.  دهدینشان  موجب  عموم  شیامر  مل  ،یاعتماد  منابع  و    یاتلاف 

شد ارائه  تی فیک  دیکاهش  مخدمات  شهروندان  به  سالیوان   ردد گیشده  همکاران،    5)ا    یهاشرکت  ان،ی م   ن ی ا  در  .(2025و 

خدماتشان، در خط    یو انحصار   کیاستراتژ  تی ماه  لی به دل  ، یاآب منطقه  یهااز جمله شرکت  ،یاتی منابع ح  تیریمد  یمتول

حساس اجتماع   یسازمان  یهاتی مقدم  منطقه  یو  آب  »شرکت  دارند.  عنوان    یاقرار  به  کرمان«  کل   یکی استان    ن یتریدی از 

ا  یدولت  یهاسازمان منابع آب  انت ی و ص  صیتخص  ت،یریمد  ری خط  فهیپهناور و خشک، وظ   استان   ن یدر  بر عهده دارد.    یاز  را 

بحران  یمی اقل  طیشرا کرمان،  استان  کم  یهاخاص  فزا  یآبمداوم  انتظارات  صنا  نفعانیذ  ندهیو  )کشاورزان،  و   عیمختلف 

شواهد (.  1398  سپهوند،  و  زارع)  شرکت وارد ساخته است  ن ی و کارکنان ا  یت یریرا بر ساختار مد  یروندان(، فشار مضاعفشه

تحقق    یاز کمبود منابع در سطح کلان و تلاش برا  یناش   یکه فشارها  دهدیسازمان نشان م  ن ی در ا  هیاول  یهایو بررس  یدانی م

ا  یبر حرص سازمان   یمبتن   یِرفتار  ی بروز الگوها  سازنهی گاه زم  ،یاو بخشنامه  یدستور  یهاشاخص به    الگوها  ن یشده است. 

خدمات،    تی فیک  یبه جا  یکم  یهایتمرکز بر آمارساز  رموثر،ی غ  یهایکاراضافه  یبرا  یفرسا بر منابع انسانشکل فشار طاقت

 . شودیارشد مشاهده م رانیجلب نظر مد یبرا یسازماندرون یشیفرسا  یهاو رقابت
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در    کی ستمات ی که به شکل س  صانه یحر  یهاهیرو  ن یاستان کرمان، تداوم ا  یااست که در شرکت آب منطقه  ن یا  یاساس   مسئله

تخل باعث  زمان  مرور  به  کرده،  رسوخ  سازمان  فرهنگ  و  جسم  یروان  یانرژ  هیساختار  است.    یو  شده  متخصص  کارکنان 

 تیریمد  یاست که متول   یسازمان  یبرا  یجد  یزنگ خطر  کارکنان،  یورو افت بهره  یسازمان  یتفاوتیبروز ب  زه،ی کاهش انگ 

با وجود اهم  ،آبیعنی    ،عنصر استان  ن یتریاتی ح م  نهی شی بر پ  یموضوع، مرور  ن یا  تی است.  که تاکنون    دهدیپژوهش نشان 

در    ییربنایز-ی خدمات  یِدولت   مان ساز  کیرا در بستر    « یحرص سازمان  یکه به طور خاص »مدل علّ  یمطالعه جامع و منسجم

موجود،    یهاقرار داده باشد، صورت نگرفته است. اغلب پژوهش   ی( مورد واکاویاآب منطقه  ی هابر شرکت  دی )با تأک  رانیا

تعهد( را بدون در نظر    ایعدالت    ری )نظ   یرفتار سازمان  یرهای متغ   ریسا  ا یاند و  پرداخته  رانیاخلاق مد  ی ابعاد فرد  یبه بررس   ای

 .انددهی سنج شده« نهیهمچون »حرص نهاد یپنهان و قدرتمند ری متغ  رفتن گ

  یحرص سازمان   یامدهای دهنده(، ابعاد، و پ)عوامل شکل ندهای شای که بتواند پ یو مدل بوم یچارچوب علم  کیفقدان  ن،یبنابرا

. بدون شودیاحساس م  قی عم  یقات ی شکاف تحق  کیبه عنوان    د،ینما  ن ییو تب   ییاستان کرمان شناسا  یارا در شرکت آب منطقه

دق  ساختار  دهی پد  ن یا  ی هاشهیر  قی شناخت  از  مد  ی فرهنگ  ،ی)اعم  مکانیت یریو  درک  و  عملکرد    یرگذاری تأث  زمی (  بر  آن 

راهکارها ارائه  امکان  سازمان،  و  اصلاح مداخله  یکارکنان  و  ا  یگرانه  بر  داشت.  نخواهد  حاضر    ن یوجود  پژوهش  اساس، 

نگاه با  تا  است  همه  ق ی عم  ی درصدد  او  نظر  نیجانبه،  کاربرد  یخلأ  نما  یو  پر  اهم  با.  دیرا    اتی ادب  امدها،ی پ  نیا  ت ی وجود 

سازمان  ژهویبه  موجود بستر  سازمان   یهادهیپد  اغلب  رانیا  یعموم  یهادر  )مثل سکوت  ادار  ،یفرسودگ  ،یمرتبط    ،یفساد 

به    بررسی  جداگانه  صورتبه  را(  و...  تی شفاف  کمتر  و  قالب  آن  یسازکپارچهیکرده  در  علّ  کیها  پرداخته    ی»مدل  جامع« 

  ی و نهاد یانسان ی آوردهادهد و هم سازوکار انتقال و ره حی را توض ی رهبر/یفرهنگ/یساختار  ی ندهای شای هم پ که   یاست؛ مدل

   را نشان دهد.

بستر سازمان  یمسئله اصل استان کرمان(،   یابر ستاد شرکت آب منطقه  دی )با تأک   یدولت   یهاپژوهش حاضر آن است که در 

الگو قابل  ییهنوز  و  منسجم  برامشخص،  شکل  ن یی تب   یآزمون  حر  یری گ سازوکار  ره  ص« ی»سازمان  وجود    یآوردهاو  آن 

بر ا علّ  ن ییآوردها و تب و ره  ندهای شای پ  ییشناسا  اب  کوشدیاساس، پژوهش حاضر م  ن یندارد.  ارائه    یها، مدلآن  انی م  یروابط 

نظر نظر  از  هم  مد  یکند که  نظر  از  و هم  باشد  دفاع  گ  یمبنا  ،یت یریقابل  قرار  و اصلاح  راستا، سؤال    ن یهم  در  .ردی مداخله 

چن  یمحور ره  ندهایآپیش   :  شودیم  یبندصورت  ن یپژوهش  حرمدل    یآوردهاو  منطقه  صیسازمان  آب  شرکت    ی ادر 

 ؟ ند و اولویت بندی آنها چگونه استکدامکرمان 
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 مبانی نظری 

 ت ی ری و مد یشناسروان اتيحرص در ادب فی تعر

رفتار  یاجتماع  ،یشناختروان  یژگیو  کی  حرص »م  یو  به  که  ب  انیپایب  لی است  داشتن  نارضا  شتری به  آنچه وجود    یت یو  از 

ادب با مفاه  تیریمد  اتیدارد« اشاره دارد. حرص در  بر منافع فرد  ،ییجومانند طمع، آز، سلطه  یمی اغلب  و کسب   ،یتمرکز 

 ی برا  ی نقطه اشباع  چی سازمان، ه  ایاست که فرد    یحالت  حرص  (.2019،  1حیات و نقوی قدرت نامحدود مرتبط است )  ایسود  

  ، ی شناسروان  در  .(2021و همکاران،    2)ساجکو   ست ی ن  ی هرگز کاف  تیموفق   ای  ت ی و احساس مالک   شناسدیخود نم  ی هاخواسته

  یانباشت منابع مال  قیخود را از طر  یو عاطف  ی روان  ی ازهای فرد ن  رایز  شود، یمحسوب م  یگذاراختلال در ارزش  یحرص نوع 

م  ای جبران  به  زی ن  تیریمد  در   .کندیقدرت  معمو ً  رفتار  کیعنوان  حرص  است    شود یم  لی تحل  یمنف   ی رانش  قادر  که 

 (. 2025، 3خان دهد )  ریی بلندمدت تغ یهاارزش انیمدت و به زرا به نفع منافع کوتاه یری گمیتصم

)پول،  شتری آوردن ب دست  به یبرا ریناپذی ری س ل یعنوان تماو سازمان، »حرص/طمع« معمو ً به ی اجتماع ی روانشناس اتی در ادب

  گرفتن  دهیبه ناد  تواندیو م  کند یانصاف عبور م  ی هنجارها  ا ی  ازی که از حد ن  یلیتما  شود؛یم  فیمنابع( تعر  ا یقدرت، منزلت  

د )  گرانیحقوق  همکاران،    4سنتجنسمنجر شود  ا9201و  »جاه  ف،یتعر  ن ی(.  از  را  موفق  ازی »ن  ای  « ی طلب حرص   زیمتما  ت« ی به 

هنجارها  تواندیم  یطلبجاه  رایز  کند؛یم افراط  یاحرفه  یبا  شکل  در  حرص  اما  باشد،  سازگار  انصاف    صه ی خص   ،یو 

  ی فرد  یژگیو  کیصورت  »حرص« را به  ن یهمچن  پژوهشگران  (.2020،  5براگا و هاینسدارد )  «یخواه ش ی و »ب  یریناپذیری س

پا براانددهی سنج   زی ن  دارینسبتاً  م  6«ی »حرص سرشت   اسی نمونه، مق  ی.  ب  لیتما  زانی افراد در م  دهدینشان  داشتن«    شتری به »هرچه 

  ن ی ا  ، یدر سطح سازمان.  کند  ینی ب ش یرا پ  یدهنجارض  یطلبانه و گاه فرصت  ، یرقابت  ی رفتارها  تواندیتفاوتها م  ن ی متفاوتند و ا

ترک  ست؛ی ن  کنندهیین تع   یی تنها  به  یفرد  یژگیو ساختارها  یفرد  یهازهی انگ   ب ی بلکه  فرهنگ    ی با  و  عملکرد  فشار  پاداش، 

 (. 2019، سنتجنس و همکاران) دهدیم ش ی را افزا صانهیحر  یاحتمال بروز الگوها ،یسازمان

 یو سازمان  یحرص در سطح فرد  انواع

پژوهش   ریکاربردپذ  یبرا در  حرص  مفهوم  تفک   توانیم  ،یسازمان   یهاکردن  سطح  سه  در  را  )  کی آن  حرص  1کرد:   )

رقابت    ،یرواقع ی مثل اهداف غ  یت یموقع  یهااز فشارها و محرک  ی)ناش  یت ی ( حرص موقع2(، )یفرد   یها)تفاوت  یسرشت /یفرد

  « ی خواهش ی»ب  داریطور پا  به  ی ررسمی غ/یرسم   ی زوکارهاو سا  هاهیرو  ی )وقت   ی( حرص سازمان3پاداش(، و )  یهاو نظام  دیشد

و فشارزا شوند،    یبعد  کیاهداف ظاهراً مثبت، اگر    ی حت  دهدینشان م  خته« ی»اهدافِ افسارگس  اتی (. ادبکنندیم  دی را بازتول 
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رفتارها  توانندیم تقلب    یبه  ب   تی ف یک  کردنیقربان  ایپرخطر،  اخلاق  هم9120،  1ندزی)  نجامندی و  در  پژوهش   ن ی(.  ها  راستا، 

به    جه ی»نت   ی ت یریمد  یامهای همراه با پ  یوقت  ژهیودهد، به  ش یاحتمال تخلف و تقلب را افزا  تواندیاند فشار عملکرد م نشان داده

ق )  مت« ی هر  همکاران    2میشل باشد  داده  هاپژوهش   (. 2018و  فردنشان  حرص  که  رفتارها  تواندیم  یاند    ، یاخلاق  یکاهش 

حیات و نقوی،  را به همراه داشته باشد )  گرانی از د  یکشبه فساد و فشار بر کار و بهره  لیتما  طلبانه،فرصت  ی رفتارها  ش یافزا

2019 .) 

سازمان  در م  ،یسطح  ادراک  تواندیحرص  »استثمار  قالب  استثمار    یسازمفهوم  4کش«بهره  ی»رهبر  ای  3شده«در  شود. 

اادراک از  کارکنان  ادراک  به  به  ن یشده  سازمان  که  دارد  نظام  اشاره  بطور  آنان  از  م  شی مند  استفاده  حد  منافع    کندیاز  و 

م   طرفهیکرا    اصلح پ  ن یا  کند؛یتصاحب  رفتارهانگرش  یبرا  یجد  ی امدهای ادراک  و  )  ی ها  دارد  ، 5اوفر -لیونهکارکنان 

الگوبهره  یرهبر  ن،یهمچن   (.2019 به  برا  یرهبران   یرفتار  یکش  که  دارد  شخص  یاشاره  د  یمنفعت  را    گرانی خود، 

م  اعتباری ب   ،یکاردست مصرف  همکاران،    6اشمید)  کنندیو  م  یزمان  یسازمان  حرص  (. 2019و  و    دهدیرخ  ساختارها  که 

 انیامر به ز  ن یاگر ا  یمطلق قرار دهد، حت  تیقدرت را در اولو  ایکه عملکرد، سود    ردی شکل گ  یافرهنگ سازمان به گونه

مح  باشد.  ایکار    طی کارکنان،  )  جامعه  همکاران  و  بهسازمان  یبرخ ؛  کنندیم  انی ب(  2008پینتو  »ذاتها    نیفسادآفر  « ی صورت 

 . (2021، 7)تاکه  کندیم قیرا تشو صانهیحر یها عملکردها ساختار و فرهنگ آن رایهستند، ز

 در سازمان یرفتار زهيعنوان انگبه  حرص

سازمان از    کنندیکه احساس م   یکارکنان رابطه معکوس دارد. کارکنان   زش ی (، حرص با انگ 2006)  8پژوهش ساکس  براساس

بهرهآن مد  ای  کندیم  ی کشها  درگ  یت یریحرص  کمتر  بود.  ی شغل  ری با ست،  همکاران  خواهند  و  ن2015)  گرینبام    ان ی ب  زی ( 

ابزار مصرفکارکنان را به  صانه،یوکار حرکسب  یهاکه مدل  کندیم آنان با سازمان کاهش    ی عاطف   وندی و پ  نندیبیم   یعنوان 

 . (2026و همکاران،  9)تاکاس هاینس ابدییم

 ص ی سازمان حر مفهوم

  کوزر مند توسط  صورت نظامبار به  ن یسازمان دارد و نخست   یشناس جامعه  کی کلاس   اتی در ادب  شهیر  ص« ی»سازمان حر  مفهوم

خود را    یاعضا  ری هستند که تعهد کامل، مستمر و فراگ  یی هاسازمان  صی حر  ی ها، سازمانکوزرمطرح شد. از منظر    (1974)

  ،ییهاسازمان  ن ی. در چن شوندیافراد قائل نم  یرکاری و غ  یکار  یزندگ  انی م  یروشن   مرزمطالبه،    ن ی ا  یو در ازا  کنندیمطالبه م
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منابع زمان  یکارکنان بخش قابل توجه   رودیانتظار م خود را در خدمت اهداف سازمان قرار دهند،    ی و شناخت   یعاطف  ،یاز 

و   تیریمد  ات یمفهوم در ادب  نی ا  ر،ی اخ   ی هاسال  در  کنند.  افتیدر  یجبران کاف   ای  ت یتعهد، حما  نیکه متناسب با ابدون آن

سازمان بازتعر  یرفتار  است   یترقی دق  ی هافیبا  شده  همکاران  1گریملیکهیوجسن.  (2021  تاکه،)  همراه  سازمان 2020)  و   )

صرفاً    صیحر نه  پ  کیرا  بلکه  استثمارگر،  وبرهم  امدی ساختار  سازوکارها  یاجتماع   یهنجارها   ،یفرد  یهایژگیکنش    ی و 

ادراک    کیعنوان  و هم به  یجمع   یرفتار  یالگو  کیعنوان  هم به  تواندیم  یآنان، حرص سازمان  دگاهید  از.  دانندیم  یسازمان

م در  گ  یاعضا  انی مشترک  ا  در  .ردی سازمان شکل  سازمان2017)  همکارانو    هاینس   ر،یمس  ن ی ادامه  مفهوم حرص  از    ی(  را 

  یهااستی س  ،یراهبرد  ماتی که در تصم  کنندیم  فیتعر  شدهنهینهاد  یمنطق نهاد  کیعنوان  فراتر برده و آن را به  یسطح فرد

است که در    یسازمان  صیحر  سازمان  دگاه،ید  ن ی. بر اساس اشودیم  یعملکرد سازمان متجل  یابیارز  یارهای و مع  یمنابع انسان

و بلندمدت به    یاخلاق  ،یملاحظات انسان  ریشده و سا  لیتبد  یری گ می مدت« به قاعده مسلط تصم منافع کوتاه  یآن »حداکثرساز

است    نیدر استثمار، برداشت کارکنان ا  رایزمفهوم سازمان حریص با استثمار سازمان همپوشانی دارد؛  .  شوندیرانده م  ه ی حاش 

طور   به  سازمان  بهره  طرفه یککه  آنان  اصل  .کندیم  یبرداراز  حر  ن ی ا  یتفاوت  سازمان  که  منطق    صیاست  بر  علاوه 

 (. 2019اوفر، -لیونه ) کندیم  دی تأک زی ن یها و حرف یفرد یزندگ  یمطالبات« و نفوذ به مرزها یریناپذیری بر »س ،ی بهرهبردار

اجتماع مبادله  منظر  غ   ، یاز  را  رفتار سازمان  ادراک    بهره  ا ی  رمنصفانهی اگر کارکنان  تماکشانه  مثبت    لیکنند،  بازپرداخت  به 

  ح ی توض  تواندیسازوکار م   نی. اابدی  ش یممکن است افزا  یانحراف   یرفتارها  ای  2گرفتن«و اشکال مختلف »پس   ابدییکاهش م

حر سازمان  چرا  که  نها  ص یدهد  سرما  یریادگیخدمت،    تی فی ک   ت یدر  تضع   یاجتماع   هیو  را  و  )بران    کندیم  فی سازمان 

 . (2018، همکاران

 

 پيشينه پژوهش 

ستیانینسیه  و  عنوان  2026)  3پوتریانی  با  پژوهشی  برداشتیسازمان  DNAعنوان  به  صی حر(  خارج  یها :  انجام  حسابرسان  ی 

همچون  یسازمان  صیحر  یحسابرسان خارجدادند.   م DNA را  رهبر  دارشهیر  یایژگیو  یعنی  نند؛ی بیسازمان  در    ،یکه 

  . شودیم  دهیو در کل ساختار د  ستی قابل کتمان ن  صیاز نگاه حسابرسان، حر.  رسوخ کرده است  هایری گمیو تصم  ندهایفرآ

  یی هاسازمانانجام داد.    کار و سازمان  طیمح  ،یفرد  یکاراضافه( پژوهشی با عنوان تاثیر حریص سازمانی بر  2025)  4دبروین 

بر    یکه حت   کنندیم  جادیا  یو حرص عملکرد  یریپذاز فشار، رقابت  ی ناخواسته سازوکار  کنند،یم  قیرا تشو  یکار که اضافه

اثر من ی والد  یکارکنان )مثل مرخص  یخانوادگ  یهایری گمیتصم نه    هاهیاز ساختارها و رو  تواندیمبودن    صیحر.  گذاردی( 

 
1 Grimmelikhuijsen 

2 withdrawal 

3 Putriani & Setiyaningsih 

4 Debruyne 
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  ف ی تضع   بودن،صی: حریدر اخلاق کار  یندگیادراک ناپا( پژوهشی با عنوان  2025و همکاران )  1. برهان شود  یفقط افراد ناش

کار،    طیدر مح  ی ندگیناپا  ای  یاب ی ادراک کم ی انجام دادند.نتایج نشان داددر کار و احساس استحقاق روان  یکوتاه   ،یاجتماع 

. نتیجه  دهدیم   ش یافزا  ار  قاحساس استحقار و  در کا  یکوتاهی،  اجتماع  فی تضع  چون  ییامدهای و پ  کندیم  دیرا تشد  صیحر

و همکاران    2آرانگو   .کنندیم   تیرا تقو  ص یاز حر  یناش   یراخلاقی غ  ی مبهم و محدودکننده رفتارها  ، یرقابت   یهاطی مح اینکه  

عنوان  2023) با  پژوهشی  ادراک حرمصرف  یهایریسوگ (  در  دادند.سازمان  صی کنندگان  انجام  هنگام  مصرف   ی  کنندگان 

را    یسازمان  یرفتارها  شودیباعث م  هایری سوگ  ن ی ا؛  دارند  یذهن   یهایری ها سوگ شدن آن  صیها نسبت به حرسازمان  یابیارز

و    3جینیون   .ستی ن  یکننده رفتار واقعلزوماً منعکس   ص« یادراک حرد.  کنن   ری تفس   یمتفاوت از قصد واقع  ای  یبدتر از حد واقع

مطالعه با    نیاانجام دادند.    ندهیآ  یها و افق  اتی بر ادب  ی: مروریدر حوزه سازمان  صی حر  ( پژوهشی با عنوان2022)همکاران  

 سندگانینو.  جامع است  یهنوز پراکنده و بدون چارچوب نظر  یاز نظر علم  یسازمان  صیکه حر  دهدینشان م  اتی مرور ادب

 . بلندمدت حرکت کند یامدهایپ یسنجش معتبر و بررس ،یمفهوم ی سازبه سمت مدل دیپژوهش با ندهی که آ رندی گ یم جهینت 

)  ی رجائ عنوان    (1401و همکاران  با  به  یبررس پژوهشی  به سازمان  نسبت  نهاد حرنگرش کارکنان  تأث   یصعنوان  بر    یرو  آن 

دادند.    سازمانییتهو شغلانجام  هو  یفشار  حرد؛  دار  داریمعن   یرتأث  یسازمان  یتبر  دستکار  یصنهاد  تعهد    یت،هو  یبا 

اند. تمرکز کرده  صی حر  یهاسازمان  ی امدهای پ  ی بر رو  یاریبس   یهاپژوهش   ر، ی اخ  ی هاسال  در   کندیم  یدرا بازتول   سویهیک

در این پژوهش سازمان حریص به عنوان سازمانی معرفی  انجام داد.    های حریصسازمانپژوهشی با عنوان    (1394عسگری )

ها داشته باشد و تعهد  برداری را از آنکند با کنترل شدید زمان، انرژی و منابع کارکنان، بیشترین بهرهشود که تلاش میمی

سازمان چنین  کند.  مطالبه  سازمان  به  را  کارکنان  ایجاد  کامل  سازمانی  الزامات  و  فردی  زندگی  میان  تعارض  اغلب  هایی 

 کنند.می

سال رهبر   ر، ی اخ  یهادر  ا  ی استثمار  یمفهوم  سازمان   رانیدر  رفتار  مطالعات  دق   یوارد  و  حر  قاً ی شده  سازمان  منطق    ص یبا 

و    ینمونه، قنبر  یبرا  (. یفشار روان  دیو تشد  ، یاز منابع انسان  یاز کارکنان، استفاده ابزار   طرفهیکجهت است )اخذ منافع  هم

  ی, سازپنهان    یانجی با عملکرد نوآورانه به واسطه نقش م  یستثمارا  یرابطه رهبر  یبررس  پژوهشی با عنوان(  1401)  همکاران

نتایج    دانش  دادند.  دادهانجام  رهبرنشان  پنهان  یاستثمار  یاند  ا  یسازبا  و  دارد  رابطه  مس  ن یدانش  از   یشانیپر  رِی رابطه 

مس  ی عن ی   شود؛ یم   یتتقو  یشناختروان فرسای »فشار  ری همان  رفتارهایروان  ش ،  و  گزارش  همچنین    .« یرانه گ کناره/ یدفاع  ی 

 .کندیم فای ا یانجی نقش م دانش ی سازدارد و پنهان یبا عملکرد نوآورانه رابطه منف یاستثمار یاند رهبرکرده

ترجمان  یکی سازمان  یواقع   اری بس   یهااز  ادار  «ی»حرص  بافت  تبعیضانه مختلف    یهاشکل  ران،یا  یدر  )پارتی    4طرفداری 

ها و منابع بر اساس روابط، نه  فرصت  عیتوز  یعن ی؛  (1403نیا و همکاران،  )طاهری  است  2باندبازیو    1خویشاوندسا ری ،  بازی(

 
1 Burhan  

2 Arango  

3 Jinyun  

4 Favoritism 
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همکارانطاهری  .یستگ یشا و  عنوان  (  1403)  نیا  با  ا  یشاوندسا ریخو  ری تأث  یبررسپژوهشی    نیب  یاجتماع   هیسرما  جادیبر 

تعد نقش  به  توجه  با  دادند.  اطلاعات    ی فناور  یلگری کارکنان  مانجام  شده(رابطه  دهدینشان  یاد  مورد  )سه  هم    سا ری 

مستق به افزاکارکنان  یرانه گکناره  ی رفتارها  میصورت  به  دهدیم  شیرا  هم  غو  مس  میرمستق ی صورت  سرما  ر ی از    ه یکاهش 

تشد  ن یای  اجتماع  را  می.  کندیم  دیاثر  داشتبنابراین  اظهار  حر  توان  “سخت  صیسازمان  با    ست؛ی ن  ر”ی گ فقط  بلکه 

 . دهدیهل م  یری گو کارکنان را به سمت کناره خوردیرا م  یاجتماع  هیسرما ،یمحورو رابطه یساختار یهایعدالت یب

هرکدام    یو فرسودگ  یسکوت سازمان  ،یمخرب، استثمار سازمان  یمانند رهبر  یمی اگرچه مفاه   دهدینشان م  اتی ادب  یبندجمع

به مستقل  اما  مطالعه شده  یخوببه طور  قالب    یسازکپارچهیاند،  در  علّ  کیآنها  )با    صیاز سازمان حر  « ی چندسطح  ی»مدل 

 شده است  کمتر انجام رانیا یعموم  یها( در بستر سازمانیبرو ره یفرهنگ  ،یساختار  یزمان بر سازوکارهاهم دی تأک 

 

 روش پژوهش 

در شرکت    ص یمدل سازمان حر  یآوردهاو ره  ندهای آپیش و اولویت بندی    یی هدف پژوهش حاضر شناسا  نکه یبا توجه به ا

  خته ی ها از نوع آمداده  یو از نظر روش گردآور  یکاربرد-  یادی ؛ روش پژوهش برحسب هدف، بن است  کرمان  یاآب منطقه

برحسب زمان  یف یو ک  ی)کم مقطع  یگرداور(  ماه  یداده،  برحسب  منظور  به  پژوهش   این   در  .است  یشیمای پ  وهش،پژ  ت ی و 

  طریق   از  پژوهش   متغیرهای   کدها و مضامین   ابتدا  ،کرمان  یادر شرکت آب منطقه  صیمدل سازمان حر  کدها و مضامین  تبیین 

و مصاحبه با خبرگان به روش تحلیل  ...(    و  مجلات  کتب،  قبیل  از  مکتوب  مدارک  و  اسناد  به   مراجعه)  ایکتابخانه  مطالعات

   است.قرارگرفته شناسایی  مضمون مورد

  از   حاصل  اصلی  مفاهیم  مبنای  بر  نظریه  آن  طریق  از  که  شودمی  محسوب  پژوهش   راهبردهای  از  یکی  مضمون  تحلیل  فرآیند

  مضمون   تحلیل   فرایند  در.  است  کل به  جز  از   حرکت   راهبرد  این   در  نظریه  گیریشکل  روند  یعنی  گیرد؛می  شکل   هاداده

: گیرندمی  قرار  دسته  سه  در  اولیه  هایمضمون  سپس .  گیرندمی  قرار  اولیه  هایمضمون  قالب  در  متنی  و  ایمصاحبه  هایداده

دیمتل    سپس .  فراگیر  مضمون  و  دهنده  سازمان  هایمضمون  پایه،  هایمضمون تکنیک  مدل  ابعاد  بندی  اولویت  منظور  و  به 

  مربوط  کدهای  و  مضامین   شناسایی  درصدد  حاضر  پژوهش   اساس،  این   بر  مدنظر قرار گرفته است.معاد ت ساختاری تفسیری  

 .باشدمضامین می بندیشده و اولویتاستخراج مضامین تائید پژوهش، مدل به

استان کرمان که    یاو کارشناسان ارشد شاغل در ستاد شرکت آب منطقه  رانیمد  دانشگاه،  اساتیدشامل  پژوهش    یجامعه آمار

حداقل    دیافراد با  نیهستند. ا  ی ررسمغی –یو روابط رسم   یریگ می تصم  ی سازوکارها  ندها،یبر فرا  ی تجربه و اشراف کاف  یدارا

موقع  8 در  و  داشته  مرتبط  سابقه خدمت  اطلاعا  یبا دسترس  ی شغل  یهاتی سال  فرابه  تصم  یندیت  رؤسا  یری گمیو    ی )مانند 

 
1 Nepotism 

2 Cronyism 
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مدگروه  ارشد،  کارشناسان  باشندیانی م  رانیها،  داشته  قرار  موردن   باشد؛یم،  (  اطلاعات  اخت   ازی که  در  را    داشتند.  اری پژوهش 

  .گیری هدفمند، انتخاب شدندو با روش نمونه باشدینفر م 18نمونه پژوهش شامل حجم 

  صورت به  شدهانجام  های. مصاحبهپرسشنامه بوده استای، مصاحبه و  مطالعات کتابخانهگیری در این پژوهش  ابزارهای اندازه

است.    دقیقه  60  تا  30  بین   پژوهش   این   در  که  هامصاحبه  زمان  و  رفتاری  شخصیتی،  مقتضیات  بنابر  یعنی؛  بوده  ساختارمند  نیمه

  دریافتی   اطلاعات  در   تکرار  بعد   به  دوازدهم  مصاحبه   از.  شد  انجام  مصاحبه  خبرگان  از   نفر  18  با  درمجموع  پژوهش  این  در

  خبرگان  از  دیگر  تن پنج  با  اطمینان  برای  اما  رسید  اشباع  به  دهمسیز  مصاحبه  در  پژوهش   گیرینمونه  که  معنا  این   به.  شد  مشاهده

   .کرد پیدا ادامه مصاحبه

 

 پژوهش مشخصات خبرگان . 1 جدول
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ترتیب   به  که  داد   نشان  3  و  2  ، 1  ،0  اعداد  با  و  نمود   تقسیم  سطح  چهار  در  توانمی  را   گیریاندازه  پرسشنامه دیمتل نیز سطوح

  هستند نشان داد.  اثرگذاری با ی بسیار  سطح و  اثرگذاری با ی سطح  اثرگذاری،  پایین  سطح  اثرگذاری،  و ارتباط عدم بیانگر

 تحصیلی مدرک  جنسیت مورد
سابقه شغلی  

 )سال(
 محل فعالیت  حوزه تخصصی 

 وزارت نیرو  مدیریت منابع انسانی 27 کارشناسی مرد  1

 وزارت نیرو  مدیریت منابع انسانی 13 کارشناسی ارشد  مرد  2

 سازمان دولتی مدیریت منابع انسانی 17 کارشناسی ارشد  مرد  3

 دانشگاه  مدیریت بازرگانی 9 دکتری مرد  4

 سازمان دولتی مدیریت پروژه  8 کارشناسی ارشد  مرد  5

 سازمان دولتی مدیریت بازرگانی 6 کارشناسی ارشد  زن 6

 سازمان دولتی مدیریت منابع انسانی 22 کارشناسی مرد  7

 سازمان دولتی مدیریت منابع انسانی 13 کارشناسی ارشد  مرد  8

 سازمان دولتی مدیریت صنعتی  19 کارشناسی مرد  9

 وزارت نیرو  مدیریت منابع انسانی 17 کارشناسی ارشد  مرد  10

 سازمان دولتی جامعه شناسی  16 کارشناسی ارشد  زن 11

 وزارت نیرو  مدیریت منابع انسانی 12 کارشناسی ارشد  مرد  12

 سازمان دولتی علوم اداری  30 کارشناسی مرد  13

 دولتیسازمان  مدیریت بازرگانی 14 کارشناسی ارشد  زن 14

 دانشگاه  مدیریت دولتی 10 دکتری مرد  15

 وزارت نیرو  مدیریت منابع انسانی 25 کارشناسی ارشد  مرد  16

 سازمان دولتی جامعه شناسی  11 کارشناسی ارشد  زن 17

 دانشگاه  مدیریت منابع انسانی 16 دکتری مرد  18
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نتا  قیاز طر  ی ف یبخش ک  ییروا به آزموندستبه  ج یارائه  اگر    کهیطور. بهدیگرد  یشوندگان )خبرگان پژوهش( بررسآمده 

تائ  هاافتهی  زی ها نآن منظور تعیین روایی بخش  به.  دیمطمئن گرد  شتری پژوهش ب  یینسبت به روا  توانیقرار دهند؛ م  دی را مورد 

نفر از همان    5از نظرات    پرسشنامه  1روایی محتوایی برای سنجش  است.    شدهاستفادهاز روایی محتوا  پژوهش،    پرسشنامه  کمی

 شده است.اند، بهره گرفتهخبرگانی که در ساخت مدل مشارکت داشته

 
 کرمان  یادر شرکت آب منطقه  صی مدل سازمان حر یآوردهاو ره  ندهایآپيش. روایی محتوا 2جدول 

 X F xP xx.P گزینه

0/ 000 0 0 کاملاً نامناسب  000 /0  

10/0 5 25/0 نامناسب  000 /0  

14/0 60 5/0 نسبتاً مناسب   70/0  

37/0 165 75/0 مناسب  28/0  

48/0 210 1 کاملاً مناسب  48/0  

86/0 1 440 کل  

 

ها در طول  بندی دادهاستفاده شد که به میزان سازگاری طبقه  2برای سنجش پایایی در این پژوهش از روش پایایی باز آزمون 

توان زمانی محاسبه کرد که یک کدگذار یک متن را در دو زمان متفاوت کدگذاری  اشاره دارد. این شاخص را میزمان  

شده و هرکدام عنوان نمونه انتخابگرفته چند مصاحبه بههای انجامکرده باشد. برای محاسبه پایایی باز آزمون از میان مصاحبه

پایایی در بخش کیفی  1969،  3شوند )هولستی وباره کدگذاری میفاصله زمانی کوتاه و مشخص دها در یکاز آن (. مقدار 

 شده است. محاسبه 80/0پژوهش 
تعداد توافقات ×2

تعداد کل کدها 
 = پایایی 

 محاسبه پایایی بين دو کُدگذار  .3جدول 

 )درصد( ییایپا موردتوافق  یکدُها تعداد کدُها  شماره مصاحبه  فیرد

 81/0 21 52 سوم  1

 79/0 15 38 هفتم 2

 81/0 27 67 دوازدهم 3

 80/0 63 157 جمع کل  

 

 
1 Content Validity 

2 Re-Test Reliability 

3 Holsti 
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-ها از طریق نرمشده است و داده ها، از روش آمار توصیفی و استنباطی استفادهوتحلیل داده منظور تجزیهدر این پژوهش به

 اند.وتحلیل قرارگرفتهمورد تجزیه 26 راستیو  SPSSو  11 راستیو NVIVOافزارهای  

 

 

 

 های پژوهش یافته

 های کيفی پژوهش( مضمون )یافته تحليل فرآیند هایگام

در  الگوی  گزارش  و  تحلیل  شناسایی،   برای   پژوهش   این  در مبحث شاخص  و  معیارها  پیرامون  کیفی   هایداده  موجود    های 

 با .  گردید  استفاده   مضمون  تحلیل  روش  از  کرمان  یادر شرکت آب منطقه  ص یمدل سازمان حر  یآوردهاو ره  ندها یآپیش 

  نخست خرد  : از اندعبارت  که  شد انجام  مرحله  در چهار پژوهش این  انجام فرآیند (2001) 1استرلینگ -آتراید روش  از  اقتباس

،  الگو  ارائه   و   هااکتشاف  کردن  یکپارچه  سوم،  متن   از  مضامین   شبکه   اکتشاف  دوم،  گفتارهاپاره  کدگذاری   و  متن  کردن

 کدهای پژوهش بر اساس یک مضمون انتزاعی  بندیدسته

مضامين  گام و  کدها  شناسایی  اجراشده  ره   ندها ی آپيش های  حر  یآوردهاو  سازمان  آب    صی مدل  شرکت  در 

  به  اولیه  کدهای  اختصاص  کنندگان،مشارکت  گفتارهایپاره  به  اولیه  کدهای  اختصاص  مراحل  خلاصه:  کرمان  یامنطقه

  دهنده،  سازمان  مضامین   به  پایه   مضامین   بندیدسته  پایه،  مضامین   استخراج  و  اولیه  کدهای  ادغام  شده،استخراج  گفتارهایپاره

به    مضمون  به  دهنده  سازمان  مضامین   بندیدسته مربوط  ره  ندهای آپیش فراگیر،  در شرکت    صیمدل سازمان حر  یآوردهاو 

 است.  شدهانی ب 4در جدول  کرمان  یاآب منطقه

 
 کرمان یادر شرکت آب منطقه  صیسازمان حر  یندهایشاي گانه مربوط به پسه  یهامضمون ل يتحل .4جدول 

 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه کدهای اولیه  ردیف
مضمون  

 فراگیر

 مدت کوتاه  سازییمتصم 1
ترجیح سرعت بر کیفیت اجرای  

 کار
عقلانیت ابزاری و  

 مدت گرایی کوتاه نتیجه

در  
ص 

حری
ن 
زما
سا
ی 
دها

این
یش
پ

قه
نط
ب م

ت آ
رک
ش

ان
رم
 ک
ی
ا

 

 مدت کوتاه  گرایینتیجه 2

 مدت کوتاه  یج بر نتا تمرکز 3

 مدت کوتاه  یفشار عملکرد 4
پوشی از اصول برای رسیدن  چشم 

 مدت به اهداف کوتاه 
 فشار  هنجارسازی 5

 مدت کوتاه  گرایییجهو نت یابزار عقلانیت 6

 
1 Attride-Stirling 
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 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه کدهای اولیه  ردیف
مضمون  

 فراگیر

 ی کم ی هاغلبه شاخص 7
های ظاهری بر  ارجحیت گزارش

 ای مسائل حل ریشه
 ی و ظاهر ی عدد هایگزارش 8

 ی افراط گرایینتیجه 9

 فشار زمان 10

 ی فشار رقابت 11 گیری فوری اصرار بر نتیجه

 مدت تحت فشار کوتاه   گیریتصمیم 12

تمرکز بر خروجی ظاهری  تا روش   آگاهی بر روش اجرای کارها عدم  13

 ظاهربینی  14 اجرا 

 یم تمرکز تصم 15

 گیری حلقه محدود تصمیم

شبکه قدرت و رهبری  

 خودمحور/اقتدارگرا 

 اقتدارگرا  رهبری 16

 ی استبداد رهبری 17

 ارشد  یرانبه مد یکینزد 18
ها  فرصتدر دسترس بودن منابع و  

 برای افراد نزدیک به مدیران ارشد 
 یرشایسته غ انتصاب 19

 تقارن اطلاعات  عدم 20

 یسرکوب پرسشگر 21

 یریتی مد گریکنترل  22 پر هزینه بودن انتقاد از مدیران

 یی پاسخگو  ضعف 23

 اقتدارگرا  یرهبر 24
گرانه تا  شیوه رهبری کنترل 

 مشارکت جویانه
 بر ترس  یمبتن مدیریت 25

 یرانه گسخت کنترل  26

 عدم درک مدیران از مشکلات اصلی  27
ارجحیت حفظ منافع شرکت بر  

 حل مسائل 
 منفعت طلبی  28

 گذاری تا حل مسئله دید سرمایه 29

 قدرت طلبی  30
ها توسط افراد  تغییر مسیر تصمیم

 صاحب نفوذ 
 انحصار طلبی  31

 عدم رهبری صحیح  32

 یکی بر نزد ی مبتن یع ترف  33
ها بر مبنای معیارهای  انتصاب

 غیررسمی

نظام پاداش و انتصاب رانت  

 محور 

 یرشایسته غ انتصاب 34

 ها یتحما/هاوابستگی 35

 شدهادراک عدالتییب 36
عدم تناسب امتیازدهی با عملکرد  

 واقعی 
 ناعاد نه  پاداش 37

 یست متناسب ن  یازات و امت هاپاداش 38

 یامد از پ یتمصون 39
مصون بودن افراد خاص از  

 پیامدهای خطا 
 یی پاسخگو  ضعف 40

 ی گروهدرون امتیازدهی 41
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 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه کدهای اولیه  ردیف
مضمون  

 فراگیر

عدم دسترسی عاد نه به   نابرابر  یها فرصت 42

های آموزش و یا  فرصت

 ها مأموریت

 رانت محور  تخصیص 43

 سا ری یستهشا عدم 44

 ارزیابی عملکرد ناعاد نه  45
 ارزیابی عملکرد تحت تأثیر روابط 

 نقش پیشینه ذهنی مدیران در امتیاز عملکرد 46

جابجایی/ارتقای کارکنان بدون   جابجایی آنی کارکنان  47

 ارتقا بر اساس رابطه  48 شفافیت معیارها 

های منابع انسانی بر پایه  تصمیم عدم حمایت منابع انسانی  49

 سازمانیهای درونساخت گروه  50 گروهی امتیازدهی درون

ضرورت تأییدات متعدد و سلسله   ییتمرکزگرا 51

های  مراتبی در اجرای تصمیم

 اساسی

تمرکزگرایی و ابهام  

 فرایندها 

 متعدد تأییدهای 52

 یدفاع بروکراسی 53

 ابهام نقش  54
شفافیت در نقش و  عدم 

 ها در برخی فرایندها مسئولیت
 یت ابهام مسئول 55

 گریزیمسئولیت 56

 یررسمی غ ی هاحلراه  57
های غیررسمی به  حلاتکا به راه 

 جای مسیر رسمی
 به اشخاص  وابستگی 58

 یررسمیغ جریان 59

 ی ناکاف یمستندساز 60
کافی نبودن مستندسازی و  

 استانداردسازی فرایندها 
 ی ناکاف  استانداردسازی 61

 تقارن اطلاعات  عدم 62

 مشخص نبودن فرایندها  63
ابهام در فرایندها دلیل عدم  

 پذیری در برابر خطاها مسئولیت
 مسئولیت پذیری نامشخص  64

 عدم اتوماتیک بودن فرایندها  65

 های متعدد دستورالعمل 66
کاری به دلیل  سردرگمی و دوباره 

 ها تغییرات مکرر دستورالعمل
 ها مغایر بودن دستورالعمل 67

 کاری و موازی کاری دوباره  68

 ی نظارت صور 69
های  عدم دراختیارگذاری تصمیم

 مهم بین کارکنان 

ضعف شفافیت و  

 پاسخگویی 

 تقارن اطلاعات  عدم 70

 یت شفاف  ضعف 71

 یف ضع  ییپاسخگو  72
گزینشی بودن پاسخگویی درباره  

 تخلفات 
 یی پاسخگو  ضعف 73

 نظارت  ضعف 74

دهی شفاف در  منظم نبودن گزارش یرشفافغ یدهگزارش 75

 ی حداقل پاسخگویی 76 مورد عملکرد و نتایج 
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 مضامین سازمان دهنده مضامین پایه کدهای اولیه  ردیف
مضمون  

 فراگیر

 عملکرد  یتشفاف عدم 77

گاهاً  عدم پیگری جدی و  طرفانه یب یرغ یگیریپ 78

طرفدارانه در رابطه با شکایات و  

 ها گزارش

 ی صور  نظارت 79

 گری کنترل  80

محدود بودن دسترسی به مستندات   ها عدم ارزیابی تصمیم 81

 های مدیریتیکمبود مستندسازی تصمیم 82 ها برای ارزیابی تصمیم

 مورد های بیانگ زدن 83
تلقی حاشیه سازی در واکنش به  

 ها سوال کردن درباره تصمیم
 های کارکنان واکنش به پرسش 84

 ها عدم پاسخگویی برای تصمیم 85

 عدم تخصیص مناسب منابع  86
کننده درباره  عدم شفافیت قانع

 تخصیص منابع و امتیازات 
 امتیازدهی غیرشفاف  87

 ها عدم مستندسازی قانع کننده تخصیص 88

 

آوردهای سازمان حریص در شرکت آب  گیری مضمون فراگیر و کلی مربوط به رههای اجرا شده در شکلگام،  5جدول  در  

 شود. ای کرمان مشاهده میمنطقه

 ای کرمانآوردهای سازمان حریص در شرکت آب منطقه ره گانه مربوط به های سه تحليل مضمون. 5جدول 

 مضامین پایه کدهای اولیه  ردیف
مضامین 

 دهندهسازمان

مضمون  

 فراگیر

 ی سکوت سازمان 1
ترجیح به سکوت کارکنان درباره  

 مسائل حساس

فرهنگ  

سازی  سکوت/عادی

 اخلاقی بی

ره 
قه
نط
ب م

ت آ
رک
 ش
در
ص 

حری
ن 
زما
سا
ی 
دها
ور
آ

ان 
رم
 ک
ی
ا

 

 یپرسشگر سرکوب 2

 بر ترس  یمبتن مدیریت 3

 گزارش خطا دردسر 4
دردسر  تلقی گزارش تخلف به عنوان 

 درست کردن 
 ی سکوت سازمان 5

 ترس  فرهنگ  6

 اخلاقی یب سازییعاد 7

 زداییاخلاق 8 عادی شدن به مرور رفتارهای نامناسب 

 فشار  هنجارسازی 9

 ناگفته ماندن مسائل  10
عدم مطرح شدن بخشی از مسائل واقعی  

 در جلسات رسمی 
 یت کنترل روا 11

 یک استراتژ سکوت 12

ترجیح امنیت شغلی برای عدم بیان   عدم امنیت شغلی/پست سازمانی  13

 عدم انتقاد کارکنان از مدیران 14 انتقادات صریح 

سازگاری با وضع موجود به عنوان   سازگاری کارکنان با شرایط  15

 عدم رغبت کارکنان در تغییر شرایط  16 راهبرد رایج برای ادامه کار
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 مضامین پایه کدهای اولیه  ردیف
مضامین 

 دهندهسازمان

مضمون  

 فراگیر

 سکوت به عنوان راهبرد رایج  17

 ی شغل  یفرسودگ 18
خستگی مزمن و فرسودگی شغلی در  

 کارکنان

فرسودگی و بدبینی  

 کارکنان

 مزمن خستگی 19

 با   یکار فشار 20

 ی سازمان ینیبدب 21
بدبین بودن کارکنان نسبت به اوضاع  

 سازمان
 اعتمادی بی 22

 سلامت روان  کاهش 23

 انگیزگی یب 24
کاهش انگیزه کاری در مقایسه با  

 گذشته 
 تعهد  کاهش 25

 ی شغل یترضا کاهش 26

 شدهادراک عدالتییب 27
عدم تلاش جدی برخی کارکنان به  

 عدالتی دلیل احساس بی
 ی روان گیریکناره  28

 ییر تغ  فایدگیبی 29

 دیده نشدن ظرفیت  30

 اهمیت انگاشتن احساس بی 31 احساس دیده نشدن فعالیت کارکنان 

 عدم تعلق ذهنی با سازمان 32

فایده بودن تغییر در  نگرش بی عدم اعتماد به ساختار سازمان 33

 مشکل داشتن کل ساختار  34 گفتگوهای غیررسمی 

 های کاری تنش 35
های مزمن کاری بر  اثرات منفی تنش

 روحیه کارکنان 
 نبود روحیه در کارکنان  36

 بی انگیزگی پس از آسیب کاری  37

افت استانداردهای مورد انتظار کیفیت   افت استاندارد خدمات  38

 رسانیکاهش کیفیت خدمت 39 ارائه خدمات 

 اتلاف منابع  40
قابل توجه بودن اتلاف زمان و یا منابع  

 در فرایندهای کاری 

وری و  افت بهره 

 کیفیت خدمات 

 هدررفت زمان  41

 هدررفت منابع  42

 در خدمت  یرتأخ 43
تأخیر در انجام کارها/ارائه خدمات به  

 نفعانذی
 یندها فرا  کندی 44

 با   یکار فشار 45

 یرضروری غ یسازگزارش 46
اتلاف ظرفیت بخشی از کارکنان بر  

 سازی گزارشامور غیرضروری یا 
 ی منابع انسان مصادره  47

 ی زمان و انرژ مصادره  48

وری نسبت به  های بهره کاهش شاخص وری های بهره کاهش شاخص 49

 ها عدم هماهنگی بین معاونت 50 سطح مطلوب 

رجوع از روند  کاهش رضایت ارباب کاهش رضایت  51
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 مضامین پایه کدهای اولیه  ردیف
مضامین 

 دهندهسازمان

مضمون  

 فراگیر

 خدمات نسبت به گذشته  فرایند رضایت سازمانی روند منفی   52

 نفعانیذ یدترد 53
تردید ذینفعان بیرونی نسبت به شفافیت  

 سازمان

تضعیف اعتماد  

عمومی و سرمایه  

 اجتماعی

 یت شفاف  ضعف 54

 ی اعتماد عموم کاهش 55

 یت شکا یشافزا 56
ها و نارضایتی عمومی  افزایش شکایت

 از عملکرد سازمان
 ی عموم نارضایتی 57

 یت مشروع تضعیف 58

 ی کاهش اعتماد عموم 59
کاهش اعتماد عمومی به تصمیمات و  

 رسانی سازمان اطلاع
 تقارن اطلاعات  عدم 60

 متقابل کمتر  اعتماد 61

 اعتماد  یبازساز یبرا ی اقدام جد 62
نیاز به اقدامات  زم در راستای بازسازی  

 اعتماد عمومی 
 ی اجتماع یهسرما تضعیف 63

 ی همکار کاهش 64

کاهش اعتماد متقابل در تعامل با   عدم اعتماد سازمانی به ذینفعان 65

 عدم اعتماد به سازمان 66 ذینفعان 

دشوارتر شدن همکاری و همراهی   دشواری بازگرداندن اعتماد  67

ذینفعان با سازمان در راستای کاهش  

 اعتماد عمومی 

 کاهش همراهی ذینفعان  68

 همراهی کاهش اعتماد ذینفعان با اعتماد عمومی  69

 

ای، ادغام  گفتارهای مشارکت کنندگان و مطالعات کتابخانهدر نهایت، پس از تحلیل مضمون با اختصاص کدهای اولیه به پاره

های  بندی مضموندهنده و دستههای سازمانهای پایه به مضمونبندی مضمونهای پایه، دستهکدهای اولیه و استخراج مضمون

فراگسازمان قالب یک مضمون  پژوهش در  دهنده در  مفهومی  مفاهیم    1شکل  یر، مدل کلی و  نشان داد که  نتایج  ارائه شد. 

ره و  پیشایندها  مدل  به  مربوط  شده  منطقهاستخراج  آب  شرکت  در  حریص  سازمان  شامل  آوردهای  اولیه،    157ای    56کد 

 باشد. دهنده میمضمون سازمان 9مضمون پایه و 
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 کرمان   یادر شرکت آب منطقه  صی مدل سازمان حر یآوردهاو ره  ندهایآپيش . شبکه نهایی1شکل 

 

 کرمان  یادر شرکت آب منطقه  صی مدل سازمان حر یآوردهاو ره ندهای آپيش  یبندسطح 

ابعاد گزارش شده است.  مجموعه  6جدول  در جدول   تعیین سطح  نحوه  از   یناش  A8و    A7  سطح شدنهمهای دسترسی و 

مسئله    ن یهر دو برقرار است(. ا  A8→A7و    A7→A8  یعن ی خبرگان است )  یهادر داده  یا چرخه/یوجود روابط بازخورد

 گر یکدی  توانندیم  « یاند »افت عملکرد« و »فرسودگخبرگان درک کرده  دهدیبلکه نشان م  شود؛یمحسوب نم  رادیا  ISMدر  

 کنند.  تیرا تقو

 
 های دسترسی/پيشایند و تعيين سطح ابعاد محاسبه مجموعه . ۶جدول 

 سطح  Reachability Set (R) Reachability Set (R) ( R ∩ A) عامل

1A 9A8, A7, A6, A1, A 6A5, A4, A3, A2, A, 1A 6A, 1A 3 

2A 9A8, A7, A6, A3, A2, A1, A 5A4, A3, A2, A 3A, 2A 4 

3A 9A8, A7, A6, A3, A2, A1, A 5A4, A3, A2, A 3A, 2A 4 

4A 9A8, A7, A6, A5, A4, A3, A2, A1, A 5A4, A 5A, 4A 5 

5A 9A8, A7, A6, A5, A4, A3, A2, A1, A 5A4, A 5A, 4A 5 

6A 9A8, A7, A6, A1, A 6A5, A4, A3, A2, A1, A 6A1, A 3 

7A 9A8, A7, A 8A, 7A, 6A5, A4, A3, A2, A1, A 8A, 7A 2 
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8A 9A8, A7, A 8A, 7A, 6A5, A4, A3, A2, A1, A 8A, 7A 2 

9A 9A , 8A, 7A, 6A5, A4, A3, A2, A1, A

9A 
9A 1 

 

 ارائه شده است. 2شکل و  7جدول   در قالبشده در پژوهش حاضر استخراج یبندسطح بندیجمع

 برای ابعاد سازمان حریص  ISM بندینتایج سطح. ۷جدول 

 ستم ینقش در س ریتفس ابعاد قرارگرفته در سطح  سطح 

1 A9 ی وابستگ  نیشتریو ب یینها امدیپ 

2 A7 ،A8 ی و عملکرد یسازماندرون یامدهایپ 

3 A1 ،A6 کنندهتیو تقو  یانجیم ی هازمیمکان 

4 A2 ،A3 انسانی –ینهاد یهاشران یپ 

5 A4 ،A5 ی و کنترل یساختار یهاشهیر 

 

 
 برای ابعاد در قالب سطوح مختلف  ISMالگوی   .2شکل 

  نیبه ا  هیدو بعد در سطح پا  ن ی ا  یری اند. قرارگ( قرار گرفتهتی)ضعف شفاف  A5)ساختار متمرکز( و    A4سطح،    ن یترن یی در پا

ا  خبرگان،  منظر  از  که  بن   ن یمعناست  آن  ها شرانی پ  ن یتریادی عوامل  اصلاح  بدون  و  تغهستند  پا  ریی ها،  با تر  سطوح   دار یدر 

نبود   و  متمرکز  ساختار  بود.  شکل  ت، ی شفاف نخواهد  اخت  یری گ بستر  پاسخ  ار«،ی »انحصار  و    « یی طلا   ی »امضاها  «، ییگو»عدم 

در    .دهندیم  ش یطلبانه را افزافرصت  یرفتارها  تیامکان تقو  کی ستمات ی صورت س و به  کنندیرا فراهم م   «یسازمان  یکار»پنهان

که »نحوه    دهدیسطح نشان م  ن یاند. امحور( قرار گرفته)نظام پاداش/انتصاب رانت  A3خودمحور( و    ی)رهبر  A2سطح بعد،  

»سازوکارها و  قدرت«  سازما   ه ی تنب/قیتشو  ی اعمال  در  ارتقا«  رو  از  متأثر  تبد  اندیساختار  ی هاشهین،  آنها  نقش  بستر   لیو 

به رفتار مد به  داریپا  یت یرینامناسب  احتمال شکل  تی شفاف   یوقت  گر،ید  انی ب است.  باشد،  متمرکز    یرهبر  یری گ کم و ساختار 
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  ی جوّ سازمان  یری گ عوامل در عمل به موتور محرک شکل  ن ی و ا  افته ی  شیافزا  سا رستهیرشایغ  ی هاخودمحور و نظام پاداش

 . شوندیم لیناسالم تبد

سطح از    ن ی. ارندی گی( قرار می اخلاقیب  یسازی)فرهنگ سکوت/عاد  A6مدت( و  کوتاه  ییگراجهی)نت   A1در سطح سوم،  

تب  ز  یدی کل   اری بس  ینیی نظر  م  رایاست؛    ماند، ینم  یباق  تیریصرفاً در سطح ساختار و مد  ص« ی»سازمان حر  دهیپد  دهدینشان 

انتقال« دارد:    زمی نقش »مکان  A6خاص،    طوربه  .شودیمنتقل م   امدهای به پ  یکنش/یو شناخت   یفرهنگ   ی هازمی مکان  قیبلکه از طر

متمرکز، شفاف  با ساختار  مواجهه  در  مد  ن یی پا  تی کارکنان  به سمت سکوت، چشم  تی ریو  عاد  ،یپوشخودمحور،    ی سازیو 

نت . همکندیدار را فراهم ممسئله  ی امر امکان تداوم رفتارها  نی و هم   شوندیسوق داده م   وانعن مدت بهکوتاه  ییگراجهیزمان، 

  ح یترج  ت« ی فی و ک یداریبر »پا « ی فور جه یرفته و »نت   هیبه حاش  یفی ک /یاخلاق یارهای مع  شودیباعث م ،یری گمیمنطق غالب تصم

  یسطح خدمت( قرار دارند. هم  تی فی و ک   یور)افت بهره  A8کارکنان( و    ی ن ی بدب/ی)فرسودگ  A7در سطح دوم،    داده شود.

م  ن یا نشان  تقو  یاخبرگان رابطه  دهدیدو  عملکرد را کاهش    ت ی ف یک  ، یفرسودگ  اند:آنها مشاهده کرده  انی م  ی ت یدوطرفه و 

  یهاسطح معمو ً »نقطه بروز خسارت  ن ی (. اوبی)چرخه مع  زند یدامن م  ی خود به چرخه فرسودگ  زی و افت عملکرد ن   دهدیم

 .شودیم لیتبد « ی به »عملکرد واقع یت یریمد/یفرهنگ  بیکه آس ییجا  یعن یسازمان است؛  « ی داخل

معناست که از نگاه خبرگان، کاهش    نیبه ا  گاهی جا  نی( قرار گرفته است. ایاعتماد عموم  فی)تضع   A9سطح،    نیدر با تر

  دست ن ییاز مجموعه علل پا  ریعوامل باشد، اثرپذ  ریاز آنکه “مولد” سا  ش یاست و ب  یعلّ  رهیزنج  یینها  جه ینت   یاعتماد عموم

و افت    یمنجر شود و سپس فرسودگ  یسازینامطلوب به سکوت و عاد   تیریدکه ساختار و م  یهنگام  گر،ید  انی است. به ب

 .ابدییکاهش م یو اعتماد عموم دهید  بی از سازمان آس نفعیادراک شهروند/ذ تیرخ دهد، در نها  یوربهره/تی فی ک

 پس   ؟کرمان چگونه است  یادر شرکت آب منطقه   صی مدل سازمان حر  یآوردهاو ره  ندهای آپيشبندی  اولویت

با    یبنداز سطح اثرپذ  یشدت اثرگذار  ن ییتع   ی، گام بعدISMابعاد    متل یبود. د  معلولی –یابعاد و استخراج نقشه علّ   یریو 

مناسب   ن یا  یبرا ابزار  ز  یمنظور  جهت  رایاست،  بر  نعلاوه  را  روابط  شدت  روابط،  کردن  م  زی دار  امکان    دهدینشان  و 

به    0شد که    دهی سنج  3تا    0از    ی اچهاردرجه  فی پژوهش با ط   نیدر ا  ی . شدت اثرگذارکندیفراهم م  یت یریمد  یبندتیاولو

 . است اد« یز اری »اثر بس یبه معنا 3»عدم اثر« و  یمعنا
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کردند.   ن یی تع  متلینامه دابعاد را در پرسش   ریاثر هر بعد بر سا  زانی م  خبرگان:  یسازو نرمال  ميروابط مستق  سی ماتر  ليتشک

م تشک  ن یانگی سپس  مستق  س یماتر  دهندهلی نظرات  ماتر  می روابط  آن  از  پس  شرا  دیگرد  یساز نرمال   س یشد.  محاسبه    طیتا 

 روابط کل فراهم شود.  س یماتر

برا  س یاز محاسبه ماتر  پس :  Rو    D  یهامحاسبه روابط کل و شاخص    Dهر بعد دو شاخص محاسبه شد:    یروابط کل، 

عنوان  به  D+R  ن یاست. همچن   یریاثرپذ  زانی دهنده مها( نشان)جمع ستون  Rو    یاثرگذار  زان ی دهنده م)جمع سطرها( نشان

  Rو    Dخلاصه    جینتا  8جدول  .  شودیم  ری بودن( تفس  یمعلول  ای  یعنوان شاخص »رابطه« )علّ به  D-Rو    « ی شاخص »برجستگ 

 . دهدیرا نشان م

 
 های اثرگذاری و اثرپذیری ابعاد بر اساس دیمتلشاخص .8جدول 

 D عنوان   بعد 
 )اثرگذاری(

R  
 )اثرپذیری( 

D+R  
 )برجستگی(

D-R  
 )علی/معلولی(

 گروه

1A  معلول -0/ 022 2/ 061 1/ 042 02/1 عقلانیت ابزاری/نتیجه گیری کوتاه مدت 

2A  علت 0/ 399 54/2 07/1 47/1 شبکه قدرت/رهبری خودمحور 

3A  علت 59/0 2/ 621 1/ 016 1/ 605 نظام پاداش و انتصاب رانت محور 

4A  علت 1/ 345 2/ 756 0/ 705 05/2 تمرکزگرایی و ابهام فرایند 

5A  علت 1/ 421 2/ 993 0/ 786 2/ 207 ضعف شفافیت و پاسخگویی 

6A  معلول -0/ 438 2/ 938 1/ 688 25/1 فرهنگ سکوت/عادی سازی 

7A  معلول -0/ 979 2/ 723 1/ 851 0/ 872 فرسودگی/بدبینی کارکنان 

8A  معلول -0/ 828 2/ 602 1/ 715 0/ 887 افت بهره وری و کیفیت خدمات 

9A  معلول -1/ 488 2/ 596 2/ 042 0/ 554 تضعیف اعتماد عمومی 

 

بیینظارت و پاسخگو   ت،ی)ضعف شفاف  A5بر اساس جدول فوق،   بنابرا  D-Rمقدار    ن یشتری (  عامل    ن یترمهم  ن یرا دارد و 

بن  A5سازگار است که    زی ن   ISMبا منطق    جهینت   نیاست. ا  یحرص سازمان  ستمی در س  یعلّ قرار داده بود.   ن یادی را در سطح 

آن، از  نقش   A4  پس  ابهام  و  تمرکزگرا  و  )ساختار  فرایندها(  و  ن  A3ها  محور(  رانت  انتصاب  و  پاداش  علّ   زی )نظام    ی نقش 

،  را دارد  D-R  ن یکمتربیشترین اثر پذیری و    )تضعیف اعتماد عمومی و سرمایه اجتماعی(   A9  گر،ی د  یبرجسته دارند. از سو

 . دارد ی همخوان ISM یبندبا سطح زی ن  ن یاست. ا یامدی و پ  یکاملًا معلول  ری متغ  کی ن یبنابرا

 ی تی ری مد یهاتی و اولو معلولی–ینقشه علّ ريتفس 

از    دیکرمان، مداخلات با  یا در ستاد شرکت آب منطقه  صی کنترل و کاهش سازمان حر  یکه برا   دهدینشان م  متل ید  جینتا

»نظام پاداش و    ای  « ییو پاسخگو  تی شفاف   یهاشهیاصلاح »ر  یجا سازمان به  تیریاگر مد  گر،ی د  انی آغاز شود. به ب  یعوامل علّ

را    ر یی خود، تغ   یدفاع   ی با سازوکارها  ستم ی تمرکز کند، احتما ً س  یاخلاق   ی هاهی توص   ا ی  ی فرهنگ  یها انتصاب«، صرفاً بر برنامه
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هم در شبکه روابط نقش    یعن ی را دارند؛    ریمقاد  ن یبا تر  A7و    A5  ،A6،  (D+R)  یمنظر برجستگ  از  خواهد کرد.  یخنث 

توضیحات    به باتوجهدر همین راستا و  مدل اثر بگذارد.    یرهایاز مس  یاری بر بس  تواندیها مدر آن  ر یی دارند و هم تغ   یترپررنگ 

 نمایش داده شده است.  3شکل در ( D-Rدر برابر  D+R)نقشه پراکنش   معلولی –ینمودار علّ داده شده، 

 

 DEMATEL-نقشه روابط علُی و معلولی متغيرها )معيارها( .3شکل 

 

 گيری نتيجه

مفاه  جینتا داد که  پ  مینشان  مدل  به  مربوط  ره  ندهایشای استخراج شده  منطقه  صیسازمان حر  ی آوردهاو    ی ادر شرکت آب 

نت   یابزار  تی دهنده عقلان مضمون سازمان  9و    هیمضمون پا  56  ه،ی کد اول  157شامل   قدرت و    شبکه،  مدتکوتاه  یی گراجهیو 

،  ییو پاسخگو تیشفاف ضعف، ندهای و ابهام فرا ییتمرکزگرا،  پاداش و انتصاب رانت محور نظام، خودمحور/اقتدارگرا ی رهبر

بدب  یفرسودگ،  یاخلاقیب   یسازیسکوت/عاد  فرهنگ ک   یوربهره  افت،  کارکنان  ین یو  اعتماد    فیتضعو    خدمات  ت ی فی و 

 . باشدیم یاجتماع  هیو سرما یعموم

نتایج نشان می اینکه  به    ن یرتریرپذی تاث  یاعتماد عموم  فی و تضع   ن ی رگذارتری تاث  تی دهد اختار متمرکز و ضعف شفافبا توجه 

  یفرهنگ /یسازمان  تی وضع  کی عنوان  به  صیسازمان حر  یبخش، مسئله  ن ی در ا  توان استد ل کردمیبود؛  ابعاد مدل پژوهش  

منفعت منطقِ  آن  در  حداکثرسازکه  و  پررنگ  یمحور  نقش  ارزش  یترسهم،  به  تعهدات    ،یاخلاق  یهانسبت  و  عدالت 

  یموضوع در منابع انسان  ن یتوجه به ا   تی . اهمشودیم   لی »معنادار و اثرگذار« تحل  یدر حوزه منابع انسان  کند،یم  فایبلندمدت ا

منابع   ی هامی در قلمرو تصم   ماًی که مستق   دهد یرخ م  یی رهای از مس  ص، یسازمان حر  یامدهای از پ  یاری از آن جهت است که بس

آموزش و توسعه،    ها، تی ها و مسئولنقش   ی عملکرد، نظام پاداش، طراح  یاب یقرار دارند؛ از جمله انتخاب و جذب، ارزانسانی  
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مهم »سازوکو  همه  از  مح   یده شکل  ی ارهاتر  در  م  صی حر  سازمان .  کار  ط ی رفتار«  باعث    ی رسم  ی هاهدف  شود یمعمو ً 

  نی. در چن رندی منفعت قرار گ  عی تجم  ا ی  شتری دستاورد ب  یفشار برا  ی هیسا  ریز  ج یتدر( بهیو تعال  ی ورسازمان )مثل رشد، بهره

انسانی    ،یطیشرا تغ   ممکنمنابع  باشد: کاهش حساس   ریی است شاهد    ی هامی تصم   یریپذهی توج   ،یاخلاق   تی در رفتار کارکنان 

تما و  رفتارها  شتری ب   لینامطلوب،  اکه سود کوتاه  یی به  هز  یحت  کنند،یم  جادیمدت  )مانند کاهش    ی هانهیاگر  آن  بلندمدت 

ک افت  فرسا  تیف یاعتماد،  بیانسان  هیسرما  ش یو  انسانی  یهانظام اگر  .  باشد   شتری (  فقط    یطراح   یطور  منابع  که  شوند 

کاف  یعدد  یهایخروج توجه  )بدون  دهند  پاداش  ش   یرا  تقویابیدست   وه ی به  به  ناخودآگاه  حر  تی(،  کمک   بودنصیمنطق 

رفتارها   یعنی  کنند؛یم سمت  به  را  مفرصت  یسازمان  سوق  ا   یوقت   .دهندیطلبانه  به  قواعد    رسندیم  جهی نت  ن یکارکنان  که 

ارزش  یواقع با  نهم  یاعلام  یهاسازمان  سازمان  ست، ی راستا  م  یتعهد  شکل  ابدییکاهش  احتمال    یرفتارها  یری گ و 

ادراک    یهاشهیتوجه به ر  یعنی  منابع انسانی   ی برا  ص« یرو، توجه به »سازمان حر  ن ی . از اکندیم  دای پ   ش ی مخرب افزا/یکنترل 

مسئله    کیتنها    امدهای پ  ن ی، امنابع انسانی  یبرا  .یسازمان  یشهروند  یو رفتارها  زشی آن بر مشارکت، انگ   یامدهای کارکنان و پ

مستق  ستند؛ی ن  یارزش  طراح  ماًی بلکه  انسان  یهااستی س   یبه  م  یمنابع  نظام شوندیمربوط  کنترل    ،یزنسوت/یده گزارش  یها: 

  ی هانهیبه مرور، هز  تواندیم  صیسازمان حر  نی. بنابرایابیارزشفاف    یو سازوکارها   ،یتعارض منافع، آموزش اخلاق سازمان

 .شودیم انینما  یسازمان  یهاسکیو ر یورافت بهره ،یانسان یروی ن  ش یکند که بعداً در قالب فرسا  جادی ا یهانپن 

  دانش   تخریب  یا  سازی پنهان  به  بیشتر  حریص  ( مشخص شد افراد 2021تاکه )  در مطالعهدر راستای نتایج حاصل از این سؤال  

  اشتراک   بر  فردی  حرص  منفی  اثرات  تواندمی  اخلاقی  دهد رهبریمی  کاهش   را  حرص  اثر  اخلاقی  آورند و رهبریمی  روی

)  تعدیل  را  دانش  همکاران  و  سالیوان  ا  حرص2025کند.  شد  مشخص    نیازمند   آن  مدیریت  و  است  چندبعدی  ایپدیده  ( 

و  می  عمل  سازمانی  و  گروهی   فردی،  سطوح  در  است حرص  خرد  و  کلان  طحس  در  فرهنگی  و  ساختاری  مداخلات کند 

 تواندمی  مدیرعامل  ( حرص2024انویروز )   نتایج پژوهش   .دارند  نقش   حرص  مهار  یا  تقویت  در  ساختاری  و  فرهنگی   عوامل

  را   سازمان   اجتماعی   سرمایه  سود،   بر  مدت کوتاه  تمرکز  زیرا  دهد،  کاهش  کلان   های شوک  برابر  در  را  سازمان  آوری تاب

 کند.می تضعیف

حر سازمان  مفهوم  به  اهم ص ی توجه  از  آب  شرکت  ز  ییبا    ت ی در  است؛  خدمت    ن ی ا  تیماه  رایبرخوردار  )ارائه  سازمان 

  گونه هر  شودی( باعث میمن ی و ا  تیف یبر ک  ها میتصم  میو اثر مستق   ندهایاستمرار فرا  ،یاعتماد عموم  یبا   ت ی حساس  ،یعموم

شرکت آب،    کی  در.  داشته باشد  گرید  یهانسبت به سازمان  یترگسترده  ی امدهای پ  یافراط  ی محوربه منطق منفعت  ش یگرا

تصم و  رفتارها  تأث  ش یب  یت یر یمد  ی هامیاگر  تحت  حد  کوتاه  یحداکثرساز  ری از  منافع  گسهم  قرار  بروز    رد،ی مدت  احتمال 

وفادار   ییامدهای پ ارزش  یمانند کاهش  کار  فیتضع   ،یاحرفه  یهابه  شفاف   ،یاخلاق  پاسخ  تیکاهش  همچن   ،ییگوو    نیو 

خاص ظاهر شود،    یعدد  یها در شاخص  یطور مقطع اگر به  یحت   تواندیم  تی ن وضعی. اابدی یم  ش یخدمت افزا  تیف یافت ک

هز موجب  بلندمدت  انگ   یهانهیدر  افت  جمله  از  شود؛  همکار  زشی پنهان  کاهش  واحدها،    یکارکنان،  در  دانش  انتقال  و 

 تواندیبلکه م  ست، ی ن  یمسئله صرفاً نظر  کی  صی سازمان حر  .نفعانیکاهش اعتماد ذ   تیو در نها  ،یتعارضات داخل   ش یافزا

 ت یریمد  جه، یارائه خدمات در شرکت آب اثر بگذارد. در نت   تی فی و ک   یفرهنگ سازمان   ،یانسان  هیبر سرما  می صورت مستقبه
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  ی سازمان  یالگو  کیبه عنوان    بودنصیو اجرا شوند که حر  یاح طر  یاگونهبه  دیو پاداش با  یابیارز  یهاو نظام   یمنابع انسان

مع  ت یتقو مقابل،  در  و  حرفه  یارهای نشود  رو  ،ی ااخلاق  پا  ، ییگوپاسخ  ، یاهیعدالت  به  یداریو  محور  عملکرد  عنوان 

 گردد.   ت یتقو یسازمان یری گمیتصم

  ،یدی کل   یندهایدر سطح فرا  یشفاف عملکرد و مال  یاستقرار داشبوردهادر پایان با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود:  

گزارش  مات،ی تصم  یبرا  ی ابیردقابل  ی هاشاخص  فیتعر انتشار  به  الزام  حسابرس  ی ادوره  ی هاو    ی واحدها  یبرا  ی قابل 

تعر  یاهمرحله  اری اخت   ضی تفو،  حساس با  روشن   ندهایفرا  یاستانداردساز  ها،تی مسئول  قیدق  فیهمراه  مرز    یسازو 

تصم به  ییپاسخگو/اراتی اخت و  نقش  ابهام  کاهش  شا  ن یتدو،  یاقهی سل  یریگ می منظور  مع   یسا رستهیچارچوب    یارهای با 

اقابل شفاف  ی ابیارز  یهاتهیکم  جادی سنجش،  پاداش  یسازمستقل،  مزامنطق  و  و    ایها  انتصابات  در  منافع  تعارض  کنترل  و 

پست  یشغل   چرخش ،  عملکرد  یابیارز محدودساز  یهادر  در    یحساس،  اطلاعات  تقو  کیتمرکز  محدود،    تیحلقه 

مهارت  ،یانی م  رانیمد  ییپاسخگو  یسازوکارها توسعه  مشارکت  یرهبر  ی هاو  و  ارز  یبازنگر،  محورپاسخگو  نظام    ی ابیدر 

به رضا  یداری پا  ت،ی فیک  که ینحوعملکرد  واقع  نفعانیذ  تیو  جلوگ  یوزن  باشد؛  شاخص  یری داشته  و    یمحوراز  صرف 

از    تیروشن حما  یهااستی س   ،ی دهامن و محرمانه گزارش  ی هاکانال  جادیا،  بر شواهد بلندمدت  یمبتن  یری گ می تصم  قیتشو

 . یمورد ینه کنش ی نهاد هی روکی»بازخورد« به  لیبا کارکنان، و تبد یت یریمنظم مد یوگوهاگزارشگران، گفت
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