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 چکیده

 شاان، یهااسات یرفتارهاا و س  قیاز طر ژهیها، به واشاره دارد که در آن سازمان یتیبه وضع یسازمان ییزداتیانسان زمینه و هدف:

 یشالل  تیو رضاا  یوربهاره  زه،یا منجار باه کااهن ان     تواناد یامر م نی. ارندیگیم دهیکارکنان خود را ناد یارزش و کرامت انسان

با هدف شناسایی و تحلیل راهکارهاای ماوثر بار     مطالعه نیا آنها داشته باشد. وانبر سلامت ر یمنف راتیتأث یکارکنان شود و حت

 هادف  جامعاه کمی( بود. -روش پژوهن آمیخته )کیفی :روش .گرفتزدایی سازمانی در بخن دولتی ایران انجاممدیریت انسانیت

نفار بعناوان    76، تعاداد  تا مرحلاه اشاباع   هدفمند در دسترسبرحسب انتخاب تحقیق بودند که آگاه به موضوع پژوهن خبرگان 

-هایبود، داده زوجیمقایسه  هایو پرسشنامه نیمه ساختاریافته هایها مصاحبهداده آوریابزار جمع گردید.تحقیق مشخص نمونه

کلارک و  و مدل براون تماتیک مبتنی بر شیوه تحلیل بازدایی سازمانی راهکارهای موثر بر مدیریت انسانیت شناسایی کیفی جهت

اساتفاده   2016Excelو  10Maxqdaافزارهاای  و برای ایان منواور از نارم   دیمتل تحلیل شد  کمی با استفاده از تکنیک هایداده

زدایای  مادیریت انساانیت  اصالی ماوثر بار     تام  73فرعی و  تم 63اولیه درقالب  مفهوم 044 ها،بعداز تحلیل داده ها:یافتهگردید. 

مقابال   ها داراسات، در راهکاربیشترین اثرگذاری را بر سایر « تقویت مشارکت» راهکاربندی شدند. نتایج نشان داد، دسته سازمانی

-نتیجـه دارد.  قارار های دی ر راهکارتاثیر  شدت تحت است که به مقدار را به خود اختصاص داده کمترین« شلل توسعه» راهکار

 نیآن دارد. مشارکت فعاال کارکناان منجار باه افازا      ییایو پو تیدر موفق یاتیمشارکت کارکنان در سازمان، نقن ح تیتقو گیری:

 .کندیسازمان کمک م یبه بهبود عملکرد کل تیو در نها شودیم یشلل تیو رضا ینوآور ،یوربهره

 های انسانی، ارتباطات انسانیزشارفشار روانی،  زدایی سازمانی،انسانیت کلیدواژه :
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Abstract 

Background and Aim: Organizational dehumanization refers to a situation in which 

organizations, especially through their behaviors and policies, ignore the value and human 

dignity of their employees. This can lead to a decrease in employees' motivation, productivity, 

and job satisfaction, and even have negative effects on their mental health. This study aimed to 

identify and analyze effective strategies for managing organizational dehumanization in the 

Iranian public sector. Method: The research method was a mixed (qualitative - quantitative) 

method. The target population of the research was experts who were aware of the research 

topic, and 13 people were selected as the research sample based on purposive sampling 

available until saturation. The data collection tools were semi-structured interviews and paired 

comparison questionnaires. Qualitative data were analyzed using thematic analysis based on the 

Braun and Clark model to identify effective solutions for managing organizational 

dehumanization, and quantitative data were analyzed using the DEMATEL technique. For this 

purpose, Maxqda10 and Excel2016 software were used. Findings: After data analysis, 200 initial 

concepts were categorized into 35 sub-themes and 15 main themes effective for managing 

organizational dehumanization. The results showed that the "strengthening participation" 

solution has the greatest impact on other solutions, while the "job development" solution has 

the least impact, which is heavily influenced by other solutions. Conclusion: Strengthening 

employee participation in the organization plays a vital role in its success and dynamism. 

Active employee engagement leads to increased productivity, innovation, and job satisfaction, 

ultimately helping to improve the overall performance of the organization. 

Keywords: Organizational Dehumanization, Psychological Stress, Human Values, Human 

Communication 
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 مقدمه

-محققان اخیراً توجه خود را به مفهاوم انساانیت   7کارفرما -در بررسی جنبه تاریک رابطه کارمند

شاود کاه از طارف    اند که به عنوان تجرباه کارمنادی تعریای مای    معطوف کرده 0زدایی سازمانی

و  راستبوگ، لاگیاوس، برایساون  ، گلهمبرنیاست وس،یلاگکند )می 6سازمان خود احساس عینیت

اسات کاه باه منواور      ییهاروش رییبه معنای بکارگزدایی سازمانی انسانیت(. 0401، 1کسینس

باعا    تواناد یو ما  ردیگیها انجام مسازمان افراد، توسط یانسان هایکردن ارزشییو تحر ریتحق

 کنناد کاه ارزش و   احسااس  و کارکنان شاود، باه طاوری کاه کارکناان      رانیمد نیفاصله ب جادیا

 اباد ییآنها کاهن ما  یشلل و خشنودی زشیان  جهیو در نت شودیاحساساتشان در نور گرفته نم

زدایی سازمانی، یک نوع احسااس فاردی اسات کاه از     انسانیت .(7146عقیلی، نعامی و هاشمی، )

. ایان  (0477، 3)بل و خوریپندارند همانند یک شی می طریق تجربه آن افراد در سازمان خود را

و در حاوزه   1وبار و کاالبرگ  ، 1دورکایم و بااس  ، 3ماارکس شناساانی واون   مفهوم از آثار جامعاه 

، ویاس،  رودری از لایانس، پاالادینو،   ) 74ساازی از طریق نوریه فرا انساانی  9شناسی اجتماعیروان

هار دو   بطوریکاه متولد شده است. 70زداییانسانیتو مدل دوگانۀ  (0444، 77پرز و گائنت، دمولین

کنند و معتقد هستند گروهی تحلیل میگروهی و برونهای دروننوریه تبیین انسانیت را در گروه

هاا را بارای   دهند و این ویژگیهای خود نسبت میی انسانی را به خود و گروهها جوهرهکه انسان

مطالعاات متعاددی    (.0400، 76یجاورج  کارتر و ون اس، لما،یو ،ونیآر)کند ها انکار میدی ر گروه

هاا برحساب فرآیناد    طاور خااص ساازمان   های مختلای باه  کند در حوزهوجود دارد که تأیید می

اناد و باه مباباه قطعااتی از یاک      ها از دست دادهها جای اه خود را در سازمان، انسانونیزاسیمکان

طور روزافزونی باه  ها بهها و رهبران آنشود. در این فرآیند سازمانها ن ریسته میدنده به آنورخ
                                                           
1. Employee - employer relationship 

2. Organizational Dehumanization 

به تمایل به نماین دی ران یا تقلیل آنها به اشیا یا وسایلی برای رسیدن به هدف اشاره دارد، به جای سازی . عینی 6

 شود و باع می فردیت شخص انکارسازی اینکه آنها را به عنوان افرادی با احساسات و عواطی ن اه کند. در عینی

 برای اهداف سازمان است. ای شود او احساس کند ابزار یا وسیلهمی
4. Lagios, Stinglhamber, Restubog, Lagios, Brison & Caesens 

5. Bell & Khoury 

6. Marx 

7. Durkheim & Buss 

8. Weber & Kalberg 

9. Social psychology 

10. Theory of infrahumanization 

11. Leyens, Paladino, Rodriguez-Torres, Vaes, Demoulin, Rodriguez-Perez & Gaunt 

12. Dual model of dehumanization 

13. Ariño, Vielma, Venegas, Carter & Jorge 
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، 7)هسالم ن رناد  سازد میها را محقق مینیروی انسانی خود به مانند ربات یا ابزاری که اهداف آن

و به موجب آن نیروی انسانی از جاوهره انساانی خاود فاصاله گرفتاه و دی ار رهباران و         (0473

ها پندارند و با آنها را ضعیی میمدیران برای کارکنان خود احترام قائل نیستند، در عین حال آن

این فراگرد  افزون بر این، در نتیجه(. 0471، 0سالملا -یو لار ننیواورکنند )تفاوتی رفتار میبا بی

هاای  مکانیسام  و همچناین  پذیرناد را نمای  همادی ر های السابق دیدگاهدی ر کارکنان نیز کمافی

لامارس، گالینساکی، گاوردین و   ) یابدمیافزاین  در سازمان هازدایی و رفتارهای منفی آنفردیت

 .(0470، 6اوثن

در  .فتاد یمختلای اتفااب ب   ریراه و مس نیوند قیدر سازمان ممکن است از طر ییزداتیانسان

شود کاه   یرفتاری طراح کردیرو ایال و  کیبه عنوان  تواندیمیی زداتیانسان ،یسازمان هایطیمح

، 1)ساالم، بااکیر و الشاریی    شود و شناخت افرادی انسان هاییژگیها، حقوب، وباع  کاهن ارزش

 ازهاا یبه ن یتوجه یمانند ب یها شامل موارددر سازمان ییزداتیهای انساناز شکل ی. برخ(0403

ای کارکناان خاود را، مانناد    هیا و حقاوب پا  ازهاا یبه ن توجه هاکه سازمان یوقتی )و حقوب شخص

 تواناد یما  نیا ا کنناد، ینما  لیتبد تیاولو کیبه  ،یشخص میحقوب مادی و معنوی، احترام و حر

کاه   یوقتا ) استفاده از کارکناان باه عناوان ابازار     (.در آنها شود ییزداتیانسان ادراک جادیباع  ا

کساب   ایا  یبه اهداف مال دنیدنبال استفاده از کارکنان به عنوان ابزار برای رس به ها فقطسازمان

. (شودیمحسوب م ییزداتیانسان نیا رند،یگیم دهیآنها را ناد یهای انسانهستند و ارزش تیموفق

منجر  تواندیم و کارکنان رانیمد نیوجود فاصله و عدم ارتباط معنادار بی )ارتباطات انسانکاهن 

 تواندیم قیو تشو تیعدم ارائه حما ایکارکنان،  ریمورد، تحق یشود. نقد کردن ب ییزداتیبه انسان

رفتاار   ایا اساتفاده از زباان   ی )هاای انساان  ارزش ییا و تحر ریا تحق(. کند ییتضع را یروابط انسان

عادم   (.اسات  یهای انسانافتراب از ارزش ای مورد یب هایهیافراد، توج ریتحق ای نیتوه ز،یرآمیتحق

 دهیا ناد را یو اجتمااع  یها تنوع فاردی، فرهن ا  که سازمان یوقت) توجه به تنوع و احترام به افراد

ممکن است منجار باه ادراک    نیا ،(گذارندیهای فردی احترام نمها و ارزشو به تفاوت رندیگیم

 .(7146)عقیلی و همکاران،  شود ییزداتیانسان

ابعااد مختلای   زدایای را در  ان نیاز باروز انساانیت   ایار  در کشورهایی پژوهن نتایجکما اینکه 

محمادی بشایری و همکااران،    ؛ 7147سازمانی و رفتارهای کارکناان آن )بختیااری دسات ردی،    

کاه لازوم    اناد ( را تایید کارده 7146؛ عقیلی و همکاران، 7140فتاحی سرند و همکاران، ؛ 7140

                                                           
1. Haslam 

2. Väyrynen & Laari-Salmela 

3. Lammers, Galinsky, Gordijn & Otten 

4. Salem, Bakeer & El Shrief 
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زدایی به یاک  اما مساله این است که انسانیت سازد.آشکار می مساله راپین به این  توجه بین از

ای دی اری  زدایی تابع عوامل زمیناه شود، در عین حال انسانیتاندازه در همه کارکنان ایجاد نمی

شاایان ککار اسات از زماان پدیادار شادن مفهاوم         ها وجود ندارد.ت از آننیز قرار دارد که شناخ

های پرشماری با نتایج تقریباً متفاوتی در این حوزه به ثبت رسیده زدایی سازمانی پژوهنانسانیت

هاا آن را  است که درک این پدیده را با مشکل همراه کرده است. به این معنی که برخی پاژوهن 

دانند و به تناسب آن پیشایندها و پیامدهای ی ر آن را یک پدیده منفی میپدیده مببت و برخی د

 ن اشاته شاده   هاای اند. نور به اینکه اکبر قریب به اتفاب مطالعهمختلفی را برای آن معرفی کرده

پندارند که عملکرد سازمان و کارکنان را باا مشاکل هماراه    زدایی را یک پدیده منفی میانسانیت

و بکارگیری راهکارهاای   بایسته است برای درک بهتر این پدیده و اجتناب از اثرات منفیکند، می

آن مشخص و تبیین گردد، ورا که محتمل است با کنترل پیشاایندهای منفای و مرتفاع    کارآمد 

های مقتضی و ارائاه راهکارهاای علمای و عملیااتی از پدیادار شادن آن در ساازمان        کردن ضعی

ابل اگر این پدیده در سازمان کنکاش نشود و دانان ساازمانی پیراماون آن    جلوگیری کرد. در مق

ها در آینده نه وندان دور به خطار بیفتاد   افزاین پیدا نکند، محتمل است حیات و بقای سازمان

هاا جای ااه خاود را در    تارین منباع ساازمان   عنوان مهام ورا که در این وضعیت نیروی انسانی به

اندیشای  دهند و مدیران سازمانی برای رویارویی با این والن از قبل وااره یها از دست مسازمان

زدایی پدیده جدیدی است و با پیامدهای منفای زیاادی هماراه    سرانجام اینکه، انسانیت اند.نکرده

ها در آینده از آن مصون بمانند، لازم است ایان پدیاده   است و برای اینکه منابع انسانی و سازمان

سازی شده و راهکارهاای مناساب و کارآماد در    مفهوم ی در ایرانبخن دولت هایازمانسمختص 

کنناد، بناابراین اگار در    ها از یک ال وی مشترک تبعیت مای این راستا ارائه شود. ورا که سازمان

های صنعتی این پدیده رایاج شاده اسات، محتمال اسات در آیناده ناه ونادان دور باه          سازمان

لتی نیز نفوک پیدا کند. به علاوه، موضوع دی ر اینکه هم کشورهای توسعه یافتاه و  های دوسازمان

هاای  آوریهم کشورهای در حال توسعه از جمله ایران به دلیل عصر رشد تصاعدی و پیشرفت فن

های سازمانی ها و زمینهشوند، کما اینکه در بسیاری از عرصهنوین به ناوار با این پدیده مواجه می

ای پیرامون آن ثبت و توان آن را مشاهده کرد ولیکن به دلیل نو بودن این پدیده شواهد و ادلهیم

ها و نهادها را ارزیابی کرد. براین اسااس ضارروی   ضبط نشده است که میزان درگیر شدن سازمان

پدیاده در   ها کمک کنیم تا در مواجهه باا ایان  ها و اینکه به سازماناست برای پر کردن این خلاء

زدایی سازمانی در بخن دولتی انسانیت مدیریت راهکارهای موثر برلازم است آینده غافل نشوند، 

 شناسایی و تحلیل شود.
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

جنا،، کشاتار    هیا توج یبرا که اغلب است یکشبه نسل کیتحر یهاکیاز تکن یکی ییزداانسان

 ریو ساا  یاز حاق را  تیا ، محروم1مصادره اماوال ، 6نیسقط جن، 0یداربرده، 7یرقانونیو غ ییقضا

هاا،  ناه یدر هماه زم  بااً یتقر .اساتفاده شاده اسات    یاسا یمخالفان س ایحقوب و حمله به دشمنان 

ماورد اساتفاده قارار     یاجتمااع  یهمراه با اخاتلال در هنجارهاا   زیرآمیصورت تحقبه ییزداانسان

دهد و اغلاب باه   رخ می یسازمان یهاطیاغلب در مح یرانسانیغ یها و رفتارهان رش. اما ردیگیم

 یتلقا  یو ساازمان  یاهاداف شخصا   بیا تعق یبرا یضرور یقابل قبول و حت یاستراتژ کیعنوان 

 (. 0471، 3)کریستی شودیم

در نور مردم عاادی،   1سازی جوهره انسانیدر تلاش برای مشخص(، 0444) 3لینز و همکاران

های ثانویه و زبان )ارتباط( دست یافتند. بناابر  به سه مقوله هوشمندی )استدلال و تفکر(، هیجان

ها برای ماهیت انسان ضروری است. به عبارت دی ار،  نور این پژوهش ران، هر یک از این خصیصه

براسااس ایان   داریم. ا دی اران را کمتار انساان ب نا    ها کافی است تفقدان هر یک از این خصیصه

حالی که باه  درکنند، های انسانی را برای گروه خود حفظ می، جوهره1ها اعضای درون گروهگزاره

کاهی نامیده شده و خارج از انسانیتدهند. این پدیده، ها انسانیت کمتری را نسبت میدی ر گروه

شاود، رخ  ا دیاده نمای  ه ونه تعارضی در بین گروهعمل کرده و حتی در شرایطی که هیچآگاهی 

( ویژگای برجساتۀ نوریاه    4430م )لسا (. ه0406، 9گلهمبار ، برایسون و اساتین دهد )دمولینمی

 شمارد.زدایی بر میوجه به نمود ضمنی و جزئی انسانیتکاهی را تانسانیت

زدایای برشامرده و باا    ( ارائه تعریفی مشخص از انسانیت را لازمه فهم انساانیت 0443م )لسه

جهی برای تعریای انساانیت پیشانهاد    و کاهی، مدل دوهای حاصل از نوریۀ انسانیتیافتهالهام از 

کرده است. مبتنی بر این مدل، تعریی انسانیت به مبابه خصایصی که به گونه ما اختصاص داشته 

گردد، تنها یکی از وجاوه تعریای انساانیت را در برگرفتاه و     و سبب تمایز بین انسان و حیوان می

هماانطور کاه در   اشاره دارد. ها ند رباتوجه دی ر انسانیت بر تمایز بین انسان و اشیاء بی جان مان

شاود. صافاتی   شکل زیر مشخص است، در این دیدگاه انسانیت با دو دسته از صفات مشخص مای 

                                                           
1. Judicial and extrajudicial killing 

2. Slavery 

3. Abortion 

4. Confiscation of property 

5. Christoff 

6. Leyenes 

7. The Human Essence 

8. In-group 

9. Demoulin, Brison & Stinglhamber 
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که انسان را از حیوان جدا کرده و مختص انسان هستند و صفاتی که انسان را از سایر اشیای بای  

  دهند.جان متمایز کرده و هسته معنایی انسانیت را تشکیل می

 

 
 و خصایص مربوط به ماهیت انسان. مصادیق خصایص مختص به انسان 4شکل 

 

( استدلال کرده است که اگار انساانیت از دو وجاه متماایز     0443م )لسمبتنی بر این گزاره ه

زدایای را شااهد خاواهیم باود،     دو مادل از انساانیت  تشکیل شده باشد، پس با انکار این دو وجه، 

زدایی مکاانیکی )شایء ان ااری(. انکاار صافات      )حیوان ان اری( و انسانیتحیوانی زدایی انسانیت

شود تا افراد به طور مبال فاقد منطق و عقلانیات پنداشات شاده و باه     مختص به انسان سبب می

زدایی به اختصار حیوان ان اری ت شبیه شوند. این نوع از انسانیتصورت جزئی یا آشکار به حیوانا

زدایی مکانیکی، خصایص مرباوط باه ماهیات انساان     در مقابل در انسانیتشود. در نور گرفته می

های  دساردی و عادم پاسا    مورد انکار واقع شده که به دنبال آن سطحی باودن، انفعاالی باودن،    

دهد که شیء ان اری ها نشان میزدایی شده است. نتایج بررسیهیجانی از مشخصات فرد انسانیت

مادل  (. 0477، 7، پاالادینو و پاویاا  زدایی مارتبط اسات )ویاس   یتجنسی زنان با این نوع از انسان

زدایی را در دو وجه معنا کرده و آن را در ( بدین دلیل که انسانیت و انسانیت0443م )لسدوگانه ه

کااهی  بافت روابط بین گروهی و بین فردی مورد مطالعه قرار داده است، نسبت به نوریه انسانیت

برخوردار است. کاربست نوریه دوگانه در بافات رواباط باین فاردی نشاان      از گستردگی بیشتری 

دهد که افراد، صفات مربوط به ماهیت انسان را بین از دی ران به خود نسبت داده و به نوعی می

، نااگیون، لاگیاوس،   گلهمبار نیاسات همچناین  گذارناد.  به نماین مای  پروری رااثر خود انسانیت

 که کردمیم احساس"ین واقعیت کاری بیان شده توسط یک کارمند ( ا0406) 0دمولین و مائورج

 کهنماان  میدهینم اجازه م، هرگزیشوینم متوقی هرگز یم کهباش ییهاربات ما خواهدیم شرکت

                                                           
1. Vaes, Paladino & Puvia 

2. Stinglhamber, Nguyen, Lagios, Demoulin & Maurage 
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 از را مان  یکارآماد  که یانسانی هاشکست سرکوب یبرا را یباورنکردن فشار. شود منحرف کار از

 باه زدایای  انساانیت  .نامندمی یسازمانزدایی را انسانیت "کردم کرد، احساسیم کمتر نیماش کی

 یمنف جنبه دهنده نشان( 0407، 7گلهمبر)ن یوان و استین سازمان یسو از یبدرفتار کی عنوان

 یخاور  و بال  (.0471، 0گلهمبر، دمولین و دوایات ، استین)کیسنس است سازمان -کارمند رابطه

 یابزار ای ابزار کی مانند کندمی احساس که یکارمند تجربه" عنوان به را زداییانسانیت( 0477)

 سالب  ناد یفرآ باه  یساازمان  زدایای انسانیت ،اند. همچنینهکرد ییتعر "است سازمان اهداف یبرا

 از تواناد که می دارد اشاره کار محل ای سازمان کی در افراد تیانسان و ت، استقلالیبیح نوام مند

 کارکنان مشارکت ارزش کاهن و سخت و سفت مراتب خرد، سلسله تیریمد مانند یاعمال قیطر

 (.0407، 6ساینز، دل ادو و موریانو) دهد رخ

های تاثیرگذار بر آن مورد توجه زدایی سازمانی و مولفههای اخیر مطالعه ابعاد انسانیتدر سال

-این حوزه اشاره مای شده در است که در ادامه به برخی از مطالعات انجام پژوهش ران قرار گرفته

کااهی  انسانیتهای مروری بر نوریهدر پژوهن خود ( 7147تقی پناهی، مرتضائی و ساوند ) شود.

ر و د عیشاا  ییامادها یپ ییزداتیانسانند و در نتایج خود بیان کردند که زدایی انجام دادو انسانیت

رفتاار   نیجانبداراناه، افازا   یپساندانه، همادل   همچاون کااهن رفتاار جامعاه     یمیوخ حالنیع

شده را به همراه دارد؛ کاه بار    ییزداتیانسانهای افراد و گروه یو نقض حقوب اخلاق یضداجتماع

 نیامادها یو پ دهیا پد نیا ا کنناده  لیو تعد کنندهی ریش یپ یبه راهکارها شتریضرورت توجه ب

مشاترک   تیهو جادیو ا یتماس اجتماع نیهمچون افزا ییراهکارها ،راستا نی. در همارداشاره د

خاود   ناماه ( در پایاان 7147بختیاری دست ردی ) اند.کرده شنهادیمرسوم را پهای یریسوگ یورا

 نقان  زماان کارکناان:   یدزد دانان و  یسااز درک شده، پنهان ینزاکتیب بر ییزداتیانسان ریتأث

دو  ینقان محاافوت  را بررسای و   کارمحل در تیمعنو و یروانشناخت هیسرما گرلیتعد یهاریمتل

 .دکردنا  دییا باه نحاو مطلاوب تأ   را  کاار در محال  تیو معنو یروانشناخت هیگر سرمالیتعد ریمتل

 وارا  و یکسا  وه یبرا»( پژوهشی از نوع تجربی را تحت عنوان 0406و همکاران ) گلهمبرنیاست

و نتاایج آن نشاان داد   انجاام دادناد   « اسات  مارتبط  یانحراف یرفتارها با یسازمان زداییانسانیت

 باه  خود نوبه به که ییجوانتقام افکار توسعه با کنند، ابتدایم تجربه را زداییانسانیت که یکارکنان

این مطالعه همچناین  . کنند شرکت متقابل ندیفرآ کی شود، دریم لیتبد شتریب یسازمان انحراف

 از یانحرافا  یرفتارهاا  بار  را یساازمان  زداییانسانیت میرمستقیغ انطباب، اثرفرآیند  که نشان داد

( با نورسنجی از کارمنادان  0406کیسنس و برایسون ) .کندیم یخنب را ییجوانتقام افکار قیطر

                                                           
1. Nguyen & Stinglhamber 

2. Caesens, Stinglhamber, Demoulin & De Wilde 

3. Sainz, Delgado & Moriano 



 مسعود بسطامی و العابدین شجری، عادل صلواتیزین

   741 

هاای ایمنای و ان یازه ایمنای بار      مشاغل مختلی نشان دادند که احساس تعهد نسابت باه رویاه   

( در پژوهشی با 0406) 7اغلو و خوآ، گیوویت، پاشامهمت گیپدارد.  زدایی سازمانی تاثیرانسانیت

زدایای  ها نشان دادند بهزیساتی روان شاناختی رابطاه باین انساانیت     نورسنجی از کارکنان هتل

همال، اساکریما،    کند.گری میسازمانی با عملکرد بازیابی خدمات و خرابکاری خدمات را میانجی

و تعهاد ساازمانی را    ، عدالتیسازمان فرهن،( در نتایج پژوهن خود 0406) 0مسعوت و مونتالان

  کارکنان معرفی کردند. ییزداتیانسانموثر بر 

علیارغم اهمیات و اثارات    بررسی پیشینه پژوهن ملاحوه شاد،   بطور خلاصه همانطور که از

، ایان ساازه و همچناین سااز     زدایی ساازمانی هوم انسانیتامطلوب فردی و سازمانی حاصل از مفن

ویژه های مختلی در ایران بهپیامدهای شللی و سازمانی در سازمان وکارهای اثرگذاری آن بر انواع

های انجام شاده  های دولتی مورد بررسی قرار داده نشده است. همچنین، با بررسی تحقیقسازمان

به عناوان متلیار وابساته    بیشتر  زدایی سازمانیدر خارج از کشور مشخص شد که مفهوم انسانیت

ر از است و در برخی دی  امل تاثیرگذار بر آن شناسایی و تبیین شدهمورد بررسی قرار گرفته و عو

تاثیر آن در سازمان و در ابعاد مختلی زندگی فردی و همچنین  ها به بررسی پیامدهای آنتحقیق

اما نکته قابال توجاه   وری پرداخته بودند. طور ویژه نقن آن در عملکرد کارکنان، ان یزش و بهرهب

بارای   ارائه راهکارهاای ماوثر و کارآماد    طور مشخص بهها بپژوهن نیاز ا کی چیکه ه است نیا

. از اناد اثرات فردی و ساازمانی آن ن رداختاه   مدیریتزدایی در راستای جلوگیری از بروز انسانیت

زدایی ساازمانی  انسانیت مدیریتشناسایی و تحلیل راهکارهای موثر بر رو این پژوهن بدنبال این

 باشد که قبلا هیچ پژوهشی به این موضوع ن رداخته است.می ایراندر بخن دولتی 

 

 شناسیروش

 در دو بخنی متوال ختهیشکل آم بود که به یکاربرد -ی براساس هدف از نوع اکتشاف این مطالعه

 زدایای انساانیت  مدیریت جهت شناسایی راهکارهای موثر بر بخن کیفی .انجام شد یو کمّ یفیک

انجام گرفت.  (0443مبتنی بر رویکرد براون و کلارک ) 6تحلیل مضمون روشبر مبنای ، سازمانی

تواند از ایان نیاز   کند، اما میدهی کرده و در قالب جزئیات توصیی میها را ساماناین روش، داده

متخصصان علمی و دانش اهی،  های مختلی موضوع مورد بررسی را تفسیر کند.فراتر رفته و جنبه

بخن دولتی متمرکز بر امور اجتماعی و فرهن ی )آموزش و پارورش،   و کارکنان معاونانمدیران، 

بهداشت و درمان، تعااون، کاار و رفااه اجتمااعی، فرهنا، و ارشااد اسالامی، میارا، فرهن ای،          

                                                           
1. Gip, Guchait, Paşamehmetoğlu & Khoa 

2. Hamel, Scrima, Massot & Montalan 

3. Thematic analysis  
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کنندگان ایان پاژوهن   رزش و جوانان( واقع در شهر تهران مشارکتگردش ری و صنایع دستی، و

هاای کیفای   ترین شکل مصاحبه در پژوهنکه رایج ه ساختاریافتههای نیمرا برای انجام مصاحبه

هدفمناد در دساترس و باا معیارهاای      ،روش انتخااب نموناه  . گفتنی است تشکیل دادند است را

باا مفااهیم    کامال  سال، آشنایی 73داشتن سابقه بالای ، تمایل کامل افراد برای همکاریورودی 

 پژوهشا ر در انتخااب   باود. هاای علمای تاالیی شاده     و افراد دارای کتاب و مقالاه  زداییانسانیت

 متنوع گوناگون، از هر دو جنس، زمینه فرهن ی نندگان تلاش کرد تا افرادی در سنینکمشارکت

تبعاً تجربیات متفاوتی  را که هاهای مختلی سازمانو شاغل در بخن و سطوح متفاوت تحصیلاتی

هاای  ها با توصیی ویژگیمصاحبه فراهم شود. تا حداکبر تنوع در نمونه ب نجانددارند، در مطالعه 

های اصلی اداماه پیادا کارد.    شناختی مصاحبه شوندگان شروع شد و س س با ارائه سوالجمعیت

های بعدی براساس پاسا   های مصاحبه باز پاس  بوده و با توجه به انعطاف این روش، سوالسوال

زدایای ساازمانی و ارائاه راهکارهاای     تر پدیاده انساانیت  راستای فهم عمیق کنندگان، درمشارکت

توان به موارد زیر اشااره کارد:   های مصاحبه می، مطرح گردید. ازجمله سوالاین زمینه رد مناسب

بنوار شاما ساازمان باه     ایی سازمانی ارائه دهید؟ دزتوضیح مختصری در ارتباط با مفهوم انسانیت

آیا سازمان  کند؟های رفاهی، خدماتی و ... نسبت به کارکنان عمل میزمینه تمام تعهدات خود در

آیاا   ای برای کارکنان خود قائل است؟های دی ر ارزش و احترام شایستهشما در مقایسه با سازمان

زدایای( اساتفاده   کنید که در این سازمان از کارکنان به عنوان ابزار یا ماشاین )انساانیت  تصور می

زدایی در سازمان ویست و وه اتفاقاتی در ایان مادت بارای    های انسانیتلائم و نشانهع شود؟می

راهکارهای مدنور شما برای کسب آمادگی لازم بارای رویاارویی باا پدیاده      کارکنان افتاده است؟

کاهن اثارات   مدیریت و توان در سازمان برایزدایی سازمانی ویست؟ وه اقداماتی را میانسانیت

دقیقاه متلیار باود و باا کساب اجاازه از        13تاا   64ها باین  زمان مصاحبهانجام داد؟ این پدیده 

 پاس از اشاباع اطلاعاات،   ها به صورت الکترونیکی ضبط گردیاد.  کنندگان، همه مصاحبهمشارکت

بعد از انجام بدین ترتیب،  بلافاصله برروی کاغذ نوشته شد. هاهای صوتی و محتوای مصاحبهفایل

بدون اینکاه کادهای جدیادی رااهر شاوند      ؛ زیرا اطلاعات بدست آمده تکراری شدمصاحبه  77

و کفایات   جهت اطمینان از رخداد اشاباع  شدند.ها توسط مصاحبه شوندگان تکرار میهمان ایده

دادن اطمینان لازم جهت محرماناه مانادن هویات     ادامه یافت. مصاحبه 76ها تا ، مصاحبههاداده

شاناختی  مشخصاات جمعیات   ملاحوات اخلاقای در ایان قسامت پاژوهن باود.     افراد ازجمله از 

 ( نشان داده شده است. 7کنندگان در پژوهن در )جدول مشارکت
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 کنندگان در پژوهششناختی مشارکت. مشخصات جمعیت4جدول 

 سن جنس رشته تحصیلی تحصیلات ارتباط با پژوهش ردیف

1p 37 زن دولتیمدیریت  دکتری هیئت علمی دانش اه 

P2 30 مرد مدیریت دولتی دکتری هیئت علمی دانش اه 

3P 19 مرد مدیریت دولتی دکتری هیئت علمی دانش اه 

4P 13 مرد مدیریت صنعتی دکتری هیئت علمی دانش اه 

5P 
 1و پرورش منطقه  آموزش ریمد

 تهران

کارشناسی 

 ارشد
 36 زن مدیریت فرهن ی

6P 

-سازمان پژوهن و برنامه سیرئ

ی آموزشی وزارت آموزش و زیر

 پرورش

 13 مرد تیو ترب میفلسفه تعل دکتری

7P 

منابع  یزیرمرکز برنامه سیرئ

ی وزارت آموزش و امور ادار یانسان

 و پرورش

 33 مرد مدیریت آموزشی دکتری

8P مدیر خدمات پرستاری بیمارستان 
کارشناسی 

 ارشد
 13 زن پرستاری

9P 
 یاداره کل منابع انسان معاون

 وزارت بهداشت
 دکتری

و  یصنعت یروانشناس

 سازمان
 11 مرد

10P 

مدیریت پشتیبانی و توسعه منابع 

انسانی اداره کل تعاون، کار و رفاه 

 اجتماعی استان تهران

 19 مرد فرهن ی شناسیجامعه دکتری

11P 
امور مجلس و  ،یمعاونت حقوق

 وزارت ورزش و جوانان یهااستان
 34 مرد حقوب دکتری

12P 
اداره کل توسعه منابع رئیس 

 ی وزارت ورزش و جوانانانسان
 11 زن مدیریت دولتی دکتری

13P 

معاون توسعه مدیریت و منابع اداره 

کل فرهن، و ارشاد اسلامی استان 

 تهران

کارشناسی 

 ارشد
 37 مرد حسابداری

 

مضامون  ای تحلیال  گیاری از روش شان مرحلاه   ها، با بهرههای بدست آمده از مصاحبهداده

. مرور 1ها؛ . جستجوی مضامین و تم6. ایجاد کدهای اولیه؛ 0ها؛ . آشنایی با داده7مطابق مراحل 

. تحلیل نهایی و تهیه گازارش، تجزیاه و   3ها و . تعریی مضامین و تم3ها؛ و بررسی مضامین و تم
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 افازار  هاا از نارم  همچناین، بارای شناساایی مضامون     (.0406، 7تحلیل گردید )براون و کالارک 

10Maxqda.یاا   0کیفی، دو معیار مشاهده ماداوم  هایبه منوور اطمینان از روایی داده استفاده شد

، حسانی، مرتضاوی و طباطباایی    شد )طباطباییبکار گرفته  1و بازبینی توسط همکار 6وریغوطه

شده توسط محقق صوتی ضبط مشاهده مداوم، وندین بار فایلوری یا (. از نور غوطه7690، وهر

شد، پس از هایی از محتوای صوتی و فحوای کلام آنها نوشته با دقت گوش داده و س س یادداشت

ها، هر متن وندین بار مطالعه شد تا مضامین در کهن محقاق نقان ببنادد.    سازی مصاحبهپیاده

شناسای مطالعاات کیفای و فرآیناد کدگاذاری و      ه روشعلاوه بر این، از یک نفر همکاار آشانا با   

شد؛ کدگذاری وند مصاحبه با نوارت وی انجام و  های متنی نورخواهی و مشورت گرفتهبرداشت

استفاده شد، که ایان   3ها از شاخص دو کدگذاربعد از بررسی تایید شد. برای محاسبه پایایی داده

دگاذار نتاایج یکادی ر را تکارار کنناد )خواساتار،       ای اشاره دارد که دو یا وند کشاخص به درجه

(، برای این منوور از همکاار پاژوهن )کدگاذار( درخواسات شاد تعاداد ساه مصااحبه را         7611

کدگذاری کرده و از تقسیم دو برابر تعداد کدهای ماورد توافاق باین دو کدگاذار بار تعاداد کال        

رود و ص پایایی تحلیل بکار میکدهای ایجاد شده، درصد توافق درون موضوعی که به عنوان شاخ

 شود، محاسبه شد. معمولا به صورت درصد ارائه می

 
 . پایایی دوکدگذار2جدول 

 عنوان مصاحبه ردیف
تعداد کل 

 کدها

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

درصد پایایی 

 بازآزمون

7 M4 69 71 6 %90 

0 M7 64 71 0 %96 

6 M12 63 73 6 %97 

 90% 1 11 741 کل

 

درصد بدست آمد. با توجاه باه    90گرفته، برابر های انجامپایایی بین کدگذاران برای مصاحبه

(؛ در نتیجاه قابلیات اعتمااد    91: 7146اسات )هاومن،   درصاد   34ی بیشاتر از  اینکه میزان پایای

 توان ادعا کرد که مصاحبه، از پایایی خوبی برخوردار است. ها مورد تایید است و میکدگذاری

                                                           
1. Braun & Clarke 

2. Persistent observation 

3. Immersion 

4. Peer debriefing 

5. Intercoder reliability 
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)راهکارهاای   بخن کمی پژوهن برای تحلیل روابط علّی و معلولی عوامل شناسایی شاده  در

از اناواع   یکا ی کیا تکن نیا ا بهره گرفته شاد.  7ک دیمتلیاز تکن زدایی سازمانی(انسانیتمدیریت 

-لفهومره قضاوت خبرگان دربا ازی مندبا بهره یزوج یهاسهیبراساس مقا یریگمیتصم یهاروش

عناصار را   انیا م)روابط(  متقابل یرگذاریو تأث یریرپذیتأث متلیشده است. روش د استخراج یها

. دهاد ینشان م یعدد صورت و شدت اثر روابط را به کندیم گراف ارائه هیبا استفاده از اصول نور

در ساطوح    ار ید بر عناصار  تواندیهر عنصر م یعنی ،کندیروش از بازخورد روابط استفاده م نیا

تنهاا   نه مدل، و وزن هر عنصر در تی. اهمردیب ذ ریب ذارد و از آنها تأث ریتأث ترنییبرابر، بالاتر و پا

 نیای تع کال مادل   ایهمه عوامل موجود  لهیوس بلکه به ،یدست نییو پا یعوامل بالادست لهیوس به

مشاخص   شاده ی بررس یهالفهوم دیدر مرحله نخست با متلید کیتکن یمنوور اجرا به. شودیم

خبرگان محاسبه شود. سا س   ینورها نیان یاجرا شده و م یزوج یهاسهیمقا آن شود و پس از

 لیا تحل یبارا  تیا ارتباط کامال محاسابه شاود و درنها    سینرمال و ماتر میمستق ارتباط سیماتر

پرداختاه   اگرامیا آوردن د دسات  و محاسبه مقدار آستانه و به یعلّ نمودار جادیها به الفهوروابط م

( کاه  متال ید کارد یروکمی پژوهن ) توجه به ماهیت روش با (.0473، 0)گویندن و وادوری شود

کیفای و  آماری در بخان و نمونه  نیاز به خبرگان و افراد آگاه به موضوع پژوهن دارند، لذا جامعه

کننده در تحقیاق باه شایوه قضااوتی     نفر از خبرگان شرکت 74 تعداد و انتخاب شدکمی یکسان 

خاود را بیاان    ور، نشدههای شناسایی شاخصبین  زوجی درخصوص وجود رابطهدرخواست شد، 

ماتریسای باه صاورت    شاده در جادول   عوامال شناساایی   ها کمای،  آوری دادهبرای جمع .نمایند

گرفت، باا توجاه   تحقیق قرار  مقایسه زوجی با تکنیک دیمتل تنویم و در اختیار نمونه پرسشنامه

اسات بناابراین در بخان کمای مااتریس       تم اصلی شناساایی شاده   73به اینکه در بخن کیفی 

عنوان پرسشنامه مقایسه زوجی تنویم شد تا متخصصان نحوه ارتباط دو به دو عوامل  به 73*73

 0تااثیر بسایارکم،    7تاثیر، بی 4و با استفاده از مقیاس پنج ارزشی )با یکدی ر را به صورت زوجی 

هاا توساط   روایای و پایاایی پرسشانامه    مشخص کنند.( تاثیر بسیار زیاد 1تاثیر زیاد،  6تاثیر کم، 

کمای و تعیاین   هاای  مورد تایید قرار گرفت. در ادامه، برای تجزیه و تحلیل داده متخصص اساتید

 طی شد. 2016EXCEL افزارگیری از نرمدیمتل با بهرهها، مراحل پنج انه تکنیک راهکارروابط بین 

 

 های پژوهشیافته

، لازم بود کاه  زدایی سازمانی در بخن دولتیانسانیت مدیریت تحلیل راهکارهای موثر برمنوور به

ابتدا راهکارهای موثر در این زمینه شناسایی شود. بدین منوور، پس از تحلیل و بررسی مضامون  
                                                           
1. Decision Making Trial and Evaluation (DEMATEL Technique) 

2. Govindan & Chaudhuri 



 ایرانزدایی سازمانی در بخن دولتی شناسایی و تحلیل راهکارهای مدیریت انسانیت

 7141/ تابستان 36، شماره 71فصلنامه مشاوره شللی و سازمانی/ دوره                                                   770

فرعای   تم 63اولیه در مرحله بعدی در  مفاهیماولیه استخراج شد،  مفهوم 044ها، تعداد مصاحبه

تقویات  ، ساازمانی همدلاناه  فرهن،، رهبری سازمان) اصلی تم 73نهایی در ها در مرجله و این تم

، واگاذاری وراایی باه کارکناان    ، سبک مادیریت ، تقویت هویت کارکنان، ترویج عدالت، مشارکت

، توساعه شالل  ، بهبود محیط کاری، توسعه تعاملات، تارویج کاارتیمی  ، ایجاد ساختار دموکراتیک

( 6مطاابق جادول )   ترویج ایاده پاردازی(  ، ارتقای ان یزش، بهبود شرایط کاری و رفاهی کارکنان

 بندی شدند.دسته

 
 زدایی در سازمانمدیریت انسانیت. راهکارهای 3جدول 

 مفهوم اولیه تم فرعی تم اصلی بعد

ی 
ها
کار

راه
ت
ری
دی
م

 
ت
انی
نس
ا

ان
زم
سا
در 

ی 
دای
ز

ی
ولت
 د
ی
ها

 

رهباااااری 

 سازمان

-رهبری الهاام 

 بخن

 شناخت نقاط قوت افراد و ایجاد فرصت برای رشد

 ها بصورت شفافها و ارزشبیان ایده

 ای روشن برای سازمان و کارکنانترسیم آینده

 اعتماد به کارکنان و واگذای مسئولیت

 کارکنان سازمان القای حس اعتماد در بین

 ارتقای سبک رهبری کاریزماتیک در سازمان

رهبری تحاول  

 آفرین

 ایجاد حس معنا و هدف برای ترغیب کارکنان

 های روشنانداز قوی با ارزشترسیم وشم

 تشویق کارکنان برای خلاقیت و نوآوری

 سازمان یاعضا نیو تعامل موثر ب یهماهن  جادیا

 کارکنان یاو حرفه یو توسعه فردمشارکت 

 های کارکنانتوجه به نیازها و توانایی

 رهبری تعاملی

 ارتباط مداوم با کارکنان و انتقال اطلاعات شفاف

 های کارکنانها و استفاده از ایدهگیریمشارکت در تصمیم

 ارتقای احترام و اعتماد بین مدیر و کارکنان

 پذیریتلییرات محیطی و تقویت انطبابتوجه به 

-فرهناااا،

سااااازمانی 

 همدلانه

 ارتقای همدلی

 هایریگمیمشارکت دادن کارکنان در تصم

 منافع کارمندانحمایت از 

 یسازمیت یهاتیفعالترغیب کارمندان به انجام 

 از مشکلات کارکنان تیحما

 میت یمناسب کارکنان و اعضا یهنجارها قیتشو

 تقویت فرهن، قدردانی در ایجاد همدلی

توجااااه بااااه  

هااااااای ارزش

 کار طیدر مح یانسان یهابر ارزش دیتأک

 رانیکارکنان و مد نیو ارتباطات ب یهمدل جیترو
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 های خود و همکاراناحترام و اعتماد به توانایی انسانی

 کارکنان یرفتارها نهیزم نیدرک پ

 دی رانپذیرش خود و 

 امن یطیدر مح هایاحساسات و ن ران انیبه ب قیتشو

تقویاااااات 

 مشارکت

احساااااااااس 

 ارزشمندی

 هایریگمیمشارکت کارکنان در تصم یبرا ییهافرصت جادیا

 کارکنان یها و دستاوردهااز تلاش یقدردان

 مخرب یانتقادها یجامببت و سازنده به یارائه بازخوردها

 مشارکت کارکنان قیتشو یبرا ریمد تیحما

توساااااااااعه 

 همکاری

 یریادگیرشد و  تیپرورش کهن

 مربوط به عملکرد کارکنان یگفت وها برگزاری

 کارکنان و اعضای تیممناسب  یهنجارهاتشویق 

 رو در روتوسعه ارتباط 

تاااااارویج 

 عدالت

 شفافیت

 های مشخصتدوین قوانین و رویه

 رسانی دقیقاطلاع

 های برابرایجاد فرصت

 سیستم پرداخت و پاداش براساس عملکرد

 منابع صیها، ارتقاها و تخصعدالت در پرداخت تیرعا

 ناعادلانه یو رفتارها ضیمبارزه با تبع

 احترام

 و عدم رقابت ناسالم یهمکار هیروح تیتقو

 تدوین و اجرای منشور اخلاقی

 و گوی باز و سازندهایجاد فرهن، گفت 

 قدردانی و ارج نهادن به کارکنان

 های فرهن ی، جنسیتی و فکریاحترام به تفاوت

تقویاااااات 

هویاااااات 

 کارکنان

 هویت فردی

 کارکنان یاو حرفه یاز توسعه فرد تیحما

 یو رشد مهارت یریادگی یهافراهم کردن فرصت

 به رسمیت شناختن کارکنان

 تاثیرگذاری فرد در موفقیت سازمانالقای حس 

 های مشخص و والن بران یزارائه نقن

 ایجاد فضای کاری مببت و حمایت کننده

هویاااااااااات 

 اجتماعی

 به سازمان یحس تعلق و وابست  جادیا

هاای ساازمان بصاورت همساو باا      ها و ماموریتتدوین و ترویج ارزش

 کارکنان

 اندازهای سازمانوشم سازی نقن کارکنان درشفاف

 منسجم یبرندساز یاستراتژ کیتوسعه 
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 واضح یهادگاهیها و دارزش ییتعر

ساااااابک 

 مدیریت

ماااااااادیریت 

 کارآمد

 تعیین اهداف و استراتژی روشن

 کنترل و نوارت هوشمندانه

 سازی فرآیندهای کاری در سازمانبهینه

 های سازمانیمدیریت کارآمد پارادوکس

 های احتمالی در سازمانبینی وضعتپین

 مدیریت منابع انسانی

 های مبتنی بر دادهگیریتصمیم

ماااااااادیریت 

 اثربخن

 ایجاد ارتباطات دوسویه بین مدیر و کارکنان

 کاهن سوء تفاهمات و تقویت فرهن، سازمانی

 توانایی انطباب با تلییرات و ایجاد نوآوری در فرآیندها

ای و همکااری  ها، اخلاب حرفاه ایجاد فرهن، سازمانی مبتنی بر ارزش

 تیمی

ماااااااادیریت 

 حمایتی

 پذیری کارکنانافزاین حس استقلال  مسئولیت

 توجه به نیاهای شخصی کارکنان

 ایهای یادگیری و پیشرفت حرفهارائه فرصت

 ایجاد محیطی کم تنن برای کارکنان

 های رشداز طریق پاداش، قدردانی و فرصت تشویق کارکنان

واگااااذاری 

وراایی باه   

 کارکنان

 خلق فرصت

 ارائه فرصت برای انجام کارهای جدید

 های جدیدارائه فرصت یادگیری مهارت

 تعریی مسیر شللی مشخص

 فراهم کردن شرایط ارائه ایده

 تشویق به یادگیری مستمر

تقسااااااااایم 

 مسئولیت

 شفافیت در مورد اختیارات فردایجاد 

 سازی فرآیند همکاریبهینه

 شرح ورایی برای هر موقعیت شللی

 در سازمان ییورا یبندتیاولو

 مشخص کردن اهداف و انتوارات برای نقن

 تفویض اختیار

 برقراری ارتباط مداوم با اعضای سازمان و تیم

 انجام وریفهواگذاری اختیارات همراه با 

 ارائه بازخود مناسب

 مشخص شدن اهداف، ورایی و معیارهای سنجن

 اعتماد به کارکنان

 اجتناب از کنترل بین از حد
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ایجااااااااد 

سااااااختار 

 دموکراتیک

 کاهن تمرکز

 گیری مشارکتی در سازماناستقبال از تصمیم

 عادلانه در سازمان تمسئولی میلزوم تقس

 سازی سازمانتمرکز در راستای وابککاهن 

 گرترویج سبک رهبری تسهیل

 ایجاد ساختار ارگانیک و منعطی در سازمان

 استقرار ساختارمنعطی و پویا

 ها و مدیرانگیری در میان تیمتوزیع قدرت تصمیم

اسااااااتفاده از 

 فناوری

 بازخوردهای دیجیتال برای دریافت گیری از پلتفرمبهره

 ایجاد بسترهای آنلاین برای مشارکت کارکنان

 استفاده از ابزارهایی برای تسهیل ارتباطات افقی

کااااااااااهن 

 بروکراسی

 کاهن بروکراسی و تشریفات زائد اداری در سازمان

 دیجیتالیسیون و اتوماسیون فزآیندهای سازمان

 سادگی و شفافایت در فرآیندها

 اولویت و کاهن موازی کاریتعیین 

 تسهیل و بهبود ارتباطات داخلی سازمان

 یوندوجه یساختارها یطراح

 بهبود  

-محااااایط

 کاری  

 جو کاری

 کارهای لازم برای احساس خوشایندی در محیطایجاد زمینه

 بخنآرامن یکار طیایجاد مح

 ایجاد محیط کاری مببت و دوستانه

 دکوراسیون مناسب برای فضادرنور گرفتن 

 کارسازی محیطایمن

-در نور گرفتن فضای منحصر به فرد برای مبادله اطلاعات افراد و تیم

 ها

 کار برای کارکناندر نور گرفتن اتاب استراحت در محیط 

توسااااااعه 

 تعاملات

بهبااود ارتباااط 

 با همکاران

 افزاین همکاری در سازمان

 مشترکایجاد هویت 

 ها در بین کارکنانها و کمرن، نمودن تفاوتتوجه به شباهت

 رعایت اصل شفافیت و صداقت در ارتباطات

بهبااااااااااود 

ارتباطاااااااات 

 مدیریتی

 برقراری ارتباطاات دوجانبه در داخل سازمان

 احترام متقابل بین مدیران و کارکنان

توسط مدیران در جهت رشد های سازنده و ارزیابی مببت ارائه واکنن

 کارکنان

 توجه به عواطی ، احساسات و علایق افراد در سازمان

 تلقی انسان به عنوان موجودی ارزشمند در سازمان

 ارتقاء سیستم پاسخ ویی دوجانبه بین مدیران و کارکنان
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 تر باکارکنانهای اجتماعی بیشتر و با کیفیتبرقراری تماس

هاا و نیازهاای کارکناان و تالاش در جهات بارآورده       به خواستهتوجه 

 کردن آنها

تاااااارویج 

 کارتیمی

-ارتقااای هاام 

 افزایی

 توجه به انجام کارها به صورت تیمی

 فکری کارکنان و مدیرانریزی در جهت افزاین همکاری و همبرنامه

 صورت گروهی و مشارکتیتوجه به انجام کارها به

 استراتژیک تصمیمات فردی و سازمانیهمسویی 

 ترویج فرهن، همکاری و همدلی

 صورت همفکری و مشارکتیتوسعه فرهن، حل مساله به

 رهن،فلازم برای دستیابی به تعالی  هایتدوین استراتژی

 تلاش در جهت ایجاد همبست ی و همدلی بین اعضای سازمان

توسااااااعه 

 شلل

غنااای ساااازی 

 شلل

 پذیری در زمان و مکان شللانعطاف

 تعامل اجتماعی و تیمی

 پاداش و تشویق

 های کارکنانایجاد تنوع در ورایی و مسئولیت

 توانمندسازی و اعطای مسئولیت بیشتر

 آموزش و توسعه مهارت

ارتقااای آزادی 

 عمل

 های دست و پا گیربررسی و اصلاح سیاست

 نوآوریتشویق به 

 پذیری در فرآیندهاتوسعه انعطاف

 ترویج تفویض اختیار در سازمان

 اعتماد به کارکنان

 تقویت فرهن، همکاری و تیمی

ارتقای کیفیت 

 شلل

 طراحی شللی مناسب

 های توسعه فردیایجاد فرصت

 مدیریت منابع انسانی با رویکرد فردی

 استقلالافزاین مسئولیت و 

بهبااااااود  

شااااارایط 

کااااااری و 

رفاااااااهی 

 کارکنان

 تکریم کارکنان

 احترام و تکریم کارکنان

 احترام متقابل بین مدیران و کارکنان

 ایجاد مسیرهای شللی مشخص

 و گوش دادن فعال احترام به نورات افراد در سازمان

 اهاز کارکنان سازمان یو قدردان ریتقد

ارتقاااااااااای 

 بهزیستی

 های حمایتی از خانواده کارکنانمشیتصویب خط

 سازمان رانیکارکنان و مد یکار یزندگ تیفیک نیافزا
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 کارکنان یهابه خانواده یحیو تفر یارائه خدمات رفاه

 اهنکارکنان سازما یط زندگینوارت بر رفاه و شرا

 ارائه بیمه درمانی و خدماتی کامل

 کارکنان یایسطح حقوب و مزا نیافزا

 ماندن در سازمان لیکارکنان و م یبه زندگ دیام نیافزا

 رانیکارکنان و مد یشلل تیرضا نیافزا

 تعالی کارکنان

 گیری روحیه همکاری و اتحاد در سازمانشکل

 یکار و زندگ نیتعادل ب جادیا

 سلامت روان یهاتیو حمای رفاه یایارائه مزا

 شناخت نیازهای عاطفی و روانی کارکنان و برآوردن آنها

 یو انتوارات نامعقول کار یرضروریغ یحذف فشارها

 گرایی کارکنانتقویت کمال

ارتقااااااای 

 ان یزش

 آموزش

 خدمت برای کارکنانآموزش ضمن

 آموزشیهایبرگزاری کارگاه

 ها و سمینارهاشرکت در کنفرانس

 های مطالعاتی برای کارکنانفرصت ایجاد

 تسهیل مبادله دانن و تجربه بین اعضای تیم

 تعیین مبنای تعامل و همکاری در راستای ارتقای دانن

هاااای مشاااوب

 مالی

 طراحی نوام پرداخت منصفانه و رقابتی

 های پاداش و ان یزشیاجرای برنامه

 گذاریانداز و سرمایههای پسایجاد صندوب

 توسعه مسیرهای رشد شللی و مالی

 هاپذیر برای پرداختهای انعطافارائه گزینه

 ارزیابی مستمر

-قابال  ،یریا گاندازه قابل ،یمهم عملکرد اختصاصی هاشاخص نیدوت

 دارو زمان یابیدست

 هاشاخص لیتحل قیاز طر یتیریمداخلات مدانجام 

 ارزشیابی در سازمانهای تشکیل کمیته

 های کلیدیتعیین شاخص

 افزاری ارزیابیهای نرمسازی سیستمپیاده

 ایبرگزاری جلسات ارزیابی دوره

توسعه و رشاد  

 ایحرفه

 مسیر شللی مشخص

 های جدیدامکان تجربه والن

 ها را جدی ب یریدنورات و ایده

 ایجاد شفافیت در ارتباطات
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 73هاای دولتای )  زدایای در ساازمان  انساانیت  مادیریت پس از شناسایی راهکارهای موثر بار  

روابط  نییو تع  ریکدیبر  راهکارها یرگذاریو تاث یریرپذیتاث دیمتل راهکار(، با استفاده از تکنیک

منادی از نوار خبرگاان باه     روابط بین راهکارها با بهاره ابتدا رو، شود. از اینمشخص می آنها نیب

تعیاین   )تاثیر بسیار زیاد( 1زیاد(، )تاثیر  6)تاثیر کم(،  0)تاثیر بسیارکم(،  7تاثیر(، )بی 4صورت 

 (.1مستقیم وارد شد )جدول ساده نورات خبرگان در ماتریس ارتباط و میان ین 

 
 . شدت روابط براساس نظر خبرگان4جدول 

 راهکار

ف
ظای

ی و
ذار

واگ
 

ل
شغ

ه 
سع

تو
 

ط
حی

د م
بو

به
ی

ار
ک

 

ت
ری

دی
ک م

سب
 

ده
 ای

ج
وی

تر
ی

داز
پر

 

ت
وی

 ه
ت

وی
تق

 

ت
رک

شا
ت م

وی
تق

 

ش
یز

نگ
ی ا

قا
رت

 ا

نه
دلا

هم
گ 

هن
فر

 

ت
لا

ام
تع

ه 
سع

تو
 

 و 
ی

ار
ط ک

رای
 ش

ود
هب

ب

ی
اه

رف
 

ی
یم

رت
کا

ج 
وی

تر
ن 

ما
از

 س
ی

بر
ره

ک 
تی

را
وک

دم
ار 

خت
سا

 

ت
دال

 ع
ج

وی
تر

 

مع
ج

 

واگذاری 

 ورایی

4 

3/0 

3/0 

3/0 

3/6 

6 

6/6 

1/7 

1/7 

6/0 

3/0 

3/7 

6/6 

6/0 

6 63 

 1/7 توسعه شلل

4 

1/7 

9/7 

3/0 

7 

6/7 

0/0 

0/7 

0/0 

0/7 

1/7 

7 

3/7 

1/0 

1/
06 

 برگزاری جلسات منوم برای ان یزه بخشی

 توجه به تفریح و استراحت کارکنان

تاااااارویج 

 پردازیایده

خلاقیاااااات و 

 نوآوری

 ایجاد ساختارهای حمایتی

 های جدیدتشویق و ارائه پاداش به ایده

 پردازیهای جدید برای ایدهاستفاده از فناوری

 ملزیاستقبال از طوفان

 فرصت تحقیق و آزماین در سازمان ایجاد

 گر به افراد در سازمانالقای روحیه پژوهن

 افزاین تعاملات بین تیمی

 های کارکنانبررسی و ایجرای ایده

 نخب ان نوآورانه هایاز طرح افتهیساختار تیحما
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، شاود یاساتفاده ما   N = k * Mاز رابطه  ،مستقیم ی ماتریس ارتباطسازجهت نرمالدر ادامه 

( 1باا توجاه باه مقاادیر )جادول       سا س  دیا گردها محاسبه تمام سطرها و ستون جمع بطوریکه

می مقاادیر  تماا در اداماه  . تعیاین شاد     =401/4Kکه معکاوس آن  ( است 1/63بزرگترین عدد )

𝐾  .(3د تا ماتریس نرمال شود )جدول بر این عدد ضرب شجدول  =
1

max ∑ 𝑎𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1
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هاای  نسبی حاکم بر روابط را بدست آورد. در ادامه، مقادیر درایاه منوور ابتدا باید ماتریس شدت 

شود و در گام آخر این مرحله، معکاوس مااتریس   همانی )واحد( کسر میاین ماتریس از ماتریس 
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3   .) 
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تاوان از  با این روش مای  ،آستانه محاسبه شود باید ارزشداخلی  محاسبه ماتریس روابط برای

روابط را ترسیم کارد.   نقشه شبکه یا هماناعتنا  روابط قابل نور کرده و شبکه جزئی صرف روابط

رواباط   تر باشد در نقشاه شابکه  از مقدار آستانه بزرگ Tها در ماتریس تنها روابطی که مقادیر آن

برای محاسبه مقدار آستانه روابط کافی است تا میان ین مقادیر مااتریس  نماین داده خواهد شد. 

T  .( است، تمامی مقادیر مااتریس  790/4مقدار آستانه در این پژوهن برابر )محاسبه شودT   کاه

 شود،علّی در نور گرفته نمی ( باشد صفر شده یعنی مقدار آن درایه در رابطه790/4از ) ترکووک

 است.( نشان داده شده 1در )جدول  داریمعنبط بنابراین ال وی روا
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ساطرها  د. مجموع یمشخص گرد 𝑇های ماتریسمجموع سطرها و ستوندر ادامه تحلیل دیمتل 

𝐷د. آورده شای زیر بدست هها با توجه به فرمولو ستون = ∑ 𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1  

𝑅و     = ∑ 𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1  

س س با  

میازان   دهناده نشاان که باه ترتیاب    شودیم حاصل D-Rو  D+R، مقادیر Rو  Dتوجه به مقادیر 

 ها هستند.راهکاری رگذاریتأثتعامل و قدرت 

 
 زدایی سازمانیموثر بر مدیریت انسانیت . ترتیب اثرگذاری راهکارهای8جدول 

 رتبه D - R رتبه D R D + R راهکار ردیف

1S 6 31/4 0 43/1 01/6 17/6 واگذاری ورایی 

S2 73 -1/4 1 19/3 03/6 33/0 توسعه شلل 

S3 70 -61/4 70 71/3 13/0 61/0 کاریبهبود محیط 

S4 77 -01/4 76 41/3 31/0 1/0 سبک مدیریت 

S5  9 -41/4 1 06/3 73/6 41/6 پردازیایدهترویج 

S6 1 61/4 74 3/3 33/0 91/0 تقویت هویت 

S7 7 36/4 7 70/1 01/6 11/6 تقویت مشارکت 

S8 3 71/4 9 39/3 16/0 11/0 ارتقای ان یزش 
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 رتبه D - R رتبه D R D + R راهکار ردیف

S9 3 06/4 71 41/3 17/0 36/0 فرهن، همدلانه 

S10 0 3/4 1 1/3 33/0 73/6 توسعه تعاملات 

S11  71 -33/4 73 79/1 61/0 10/7 شرایط کاری و رفاهیبهبود 

S12 74 -73/4 77 00/3 39/0 31/0 ترویج کارتیمی 

S13 1 -40/4 3 11/3 96/0 97/0 رهبری سازمان 

S14 1 70/4 6 39/3 01/6 1/6 ساختار دموکراتیک 

S15 76 -37/4 3 79/3 63/6 11/0 ترویج عدالت 

 

 اثرگذاری، اثرپاذیری و تعامال راهکارهاای شناساایی     ( شدت1با توجه به اطلاعات )جدول 
راهکارها مشخص شاد، بطوریکاه اگار     شدت اثرگذاری  D – Rشده تعیین شد. براساس مقادیر 

 منفای باشاد راهکاار     D – Rمببت باشد راهکار مورد نور اثرگاذار و اگار مقادار     D – Rمقدار 
 راهکارهاای راهکار مورد بررسای در ایان مطالعاه،     73. بر این اساس، از بین اثرپذیر خواهد بود

ارتقاای  واگاذاری وراایی،   ، تقویت مشارکت، توسعه تعاملات، تقویت هویت، فرهن، همدلاناه )
آیناد.  علّی بشامار مای   راهکارهای( دارای ماهیت اثرگذاری بوده و ساختار دموکراتیکان یزش، 
پاردازی، تارویج کاارتیمی، سابک مادیریت،      رهبری سازمان، ترویج ایده) راهکارهایدر مقابل، 

 راهکارهاای ( کاری، ترویج عدالت، بهباود شارایط کااری و رفااهی، توساعه شالل      بهبود محیط
 باشاد. در آنها منفی مای  D – Rشوند ورا که مقدار محسوب می راهکارهااثرپذیر و معلول سایر 

عنوان مهمترین ه داراست و ب راهکارهاذاری را بر سایر بیشترین اثرگ« تقویت مشارکت» راهکار
از باالاترین اولویات   دولتای ایاران    بخان زدایای ساازمانی در   مدیریت انسانیتعلّی برای  عامل

را به خود اختصاص  D – Rکه کمترین مقدار « شلل توسعه» راهکاربرخوردار است و در مقابل 
اثرپذیر بشمار  راهکارهای مدل قرار دارد و مهمترین راهکاراست، به شدت تحت تاثیر سایر داده
دی ار سیساتم    راهکارهاای باا   راهکاار گر میزان تعامل و ارتباط یک نشان D + R آید. مقدارمی

کسب کند، بیشترین تعامل را باا دی ار    D + Rکه بیشترین مقدار  راهکاری، براین اساس است
تقویات  » راهکار( 1گیرد با توجه به مقادیر )جدول داشته و در محوریت مدل قرار می راهکارها
بیشترین تعامل  راهکاراست و این  کسب کرده راهکارهارتبه نخست را در بین سایر « مشارکت

 است. را داشته و در مرکز مدل قرار گرفته
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 زدایی سازمانیمدیریت انسانیت موثر بر . نمودار علت و معلولی راهکارهای2شکل 

 

شاده بار   های شناسایی(، دیافراگم تاثیرپذیری و تاثیرگذری شاخص1به اطلاعات )جدول با توجه 
گر اثر شاخص مبادا باردار بار شااخص     است. جهت هر بردار، نمایان ( ترسیم شده6یکدی ر در )شکل 
 مقصد بردار است.

 
 زدایی سازمانیمدیریت انسانیت موثر بر . مدل دیمتل راهکارهای3شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه
زدایای ساازمانی در بخان    ن شناسایی و تحلیل راهکارهای موثر بر مدیریت انساانیت پژوهاین هدف 

 73تحقیق،  آگاه به موضوع هایی با خبرگانمصاحبه انجام بادولتی ایران با رویکرد دیمتل بود که ابتدا 
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هاا باا   علّای راهکاار   واباط سا س ر  زدایی سازمانی شناسایی شد؛اصلی موثر بر مدیریت انسانیتراهکار 
   .شدندبندی دیمتل شناسایی و در دو دسته علیّ )اثرگذار( و معلول )اثرپذیر( طبقه استفاده از تکنیک

زدایی در راهکارهای موثر برای مدیریت انسانیتشناسایی  در زمینهبخن کیفی پژوهن  هاییافته
ها اسات، وارا کاه    آن یتیریها توان مدسازمان یرقابت تیمز نیتربزرگهای دولتی نشان داد، سازمان

کنند و باا سانجن نقااط ضاعی و      لیها تبدرا به فرصت دهایتهد توانندیو رهبران سازمان م رانیمد
باا   توانندیرهبران م یکنند. از طرف تیهدا تیبه موفق یابیقوت پرسنل خود سازمان را در جهت دست

ساازمان را   رونیا درون و ب یندهاآیعملکرد سازمان خود را توسعه دهند و فر ینفرهن، سازما یطراح
-اساتین و  (7147بختیااری دسات ردی )  هاای  پاژوهن  کنناد.  تیریحالت ممکن مد نیترحیبه صح

ماورد مطالعاه    هاای ( نیز با اشاره به اهمیت رهبری و مدیریت در ساازمان 0406مبر و همکاران )گلاه
 سو با نتاایج ایان پاژوهن هساتند.    ، همزدایی در سازمانبه عنوان راهکاری برای کاهن انسانیت خود

یکی از ورایی مدیریت در هر سازمانی آن است که موجباتی توان گفت، های میبرای تبیین این یافته
د یکای از  نواران معتقدنا  را فراهم آورد تا فشارهای وارد بر افراد درون سازمانی کااهن یاباد. صااحب   

زدایی را در کارکنان افزاین دهد سبک مدیریت و رهبری واحد محل کاار  تواند انسانیتعواملی که می
اوست. در مواردی که ایجاد ارتباط عاطفی با کارکنان و توجه نسابت باه رفااه آنهاا در مادیریت یاک       

-زدایی سازمانی مای یتسازمان نادیده گرفته شود، درصد بیشتری از کارکنان آن سازمان گرفتار انسان

کنند، نسابت باه افارادی کاه رابطاه      شوند و همچنین کارکنانی که با سرپرستان کم ملاحوه کار می
رو گیرند. از اینزدایی قرار میتری را با سرپرستان خود دارند، بیشتر در معرض ابتلا به انسانیتصمیمی

هاای مختلای ماانع از ورود    حال ارائاه راه توانند با مدیران نقن کلیدی در حل این مشکل دارند و می
(. در واقع مهاارت انساانی مادیر در    7147زا بر کارکنان شوند )بختیاری دست ردی، های تننمحرک

خلق محیطی است که در آن کارکنان احساس امنیت و آزادی کنند تاا بتوانناد عقایاد خاود را طارح      
منحصر به فرد مدیر، توانایی او در رفتار با دی ران  و مهارت ترین توانایینمایند. به طوریکه یکی از مهم

است که همان مهارت انسانی است. مهارت انسانی به این مفهوم است که فرد توانایی کار با دی اران را  
داشته باشد و بتواند در انجام ورایی به خوبی از آنها استفاده نمایاد. تواناایی کاارکردن، درک و ایجااد     

 دهد.ترین کارهایی است که مدیر در سازمان انجام میمهمان یزه در افراد از 
است. هماواره راه   یانسان یروین هیو توجه به سرما یمیها مرهون انسجام تسازمان شرفتیامروزه پ

گاردد. در   ییا خالاب تعر  یانسان یرویتوجه به ن ریتواند از مسیها مو توسعه متوازن سازمان شرفتیپ
باه   میعوا  یلیانسرا از پت رانیها مددر سازمان ،یانسان یرویتک تک ن یهاییعدم توجه به توانا جهینت

. در (0403، 7)خاان، مالیاک و مرتضای    سازدیشده محروم م نییتع نیبه اهداف از پ دنیمنوور رس
اسات   ازیا هاا ن موثر ساازمان  تیهدا نیو همچن یبه سمت بهبود و بازساز کیحرکت استراتژ یراستا

                                                           
1. Khan, Malik & Murtaza 
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ساازمان باه    یآتا  یشده تاا وشام انادازها    یمنسجم معرف یها به عنوان فرهن دهیخلق ا یهاییتوانا
منجار   یساازمان  یو تفکر نو در فضا تیگردد. واضح است عدم توجه به خلاق شخصم ندهیوضوح در آ

بار دوش   کیساتمات یو حال مشاکلات باه صاورت س     یابیا انعطاف، مسئله ،ین رندهیخواهد شد که آ
 جهی. در نتستندین یخود از حمل آن مستبن زیفضا کارکنان سازمان ن نینموده و در ا ینیسن  رانیمد
گار  را نوااره  یزیا خود و کیسازمان و استراتژ یجز شکست در اهداف اصل یطیاشر نیدر ون رانیمد

های تحقیق در راستای تایید مطالب فوب یافته .(7146، زادهساز و قدرتی، ویت)اعتمادی نخواهند بود
هاا توجاه   هاا ارزشامند اسات و باه آن    و نورات آن هادهیکارکنان احساس کنند که ا یوقتنشان داد، 

 نیباعا  افازا   شدندهیحس مشارکت و د نی. اکنندیم دایبه سازمان پ یشتریحس تعلق ب شود،یم
عملکرد سازمان کماک   تیفیو ک یورکه به نوبه خود به بهره شودیدر کارکنان م یو تعهد شلل زهیان 
( نیاز  0406و همکاران ) گلهمبر نیاست( و 0406کیسنس و برایسون )این موارد در تحقیق  به کندیم

 است. اشاره شده
باا   ینقن دارند و تعاملات معناادار  هایریگمیکارکنان در تصم یوقتهای تحقیق نشان داد، یافته

مشاارکت  د. کننیم دایبه سازمان پ یشتریو تعلق ب یو همکاران خود دارند، احساس ارزشمند رانیمد
هاا  در آن یو ارزشامند  یرگاذار یتأث ،یحاس خودمختاار   نیباعا  افازا   ندها،یفعال کارکنان در فرآ

به  د.کنیکمک م زدایی سازمانیی و همچنین انسانیتشلل یکه به کاهن استرس و فرسودگ شودیم
اسات. در راساتای تاییاد    نیز اشاره شده (7147تقی پناهی و همکاران ) های تحقیقاین نتایج در یافته

 یکارکناان آن هساتند. وراکاه کارکناان     ،یمنابع هر سازمان نیتراز مهم یکیتوان گفت، این نتایج می
 یمعناا باشاند. مشاارکت کارکناان باه     یهار ساازمان   تیرمز موفق توانندیم زه،یمتعهد، خلاب و با ان 

و تالاش   شانهادات یارائه نورات و پ ها،یریگمیها در امور مربوط به سازمان، اعم از تصمآن رشدنیدرگ
 یایا هاا مشاارکت کارکناان باالا اسات، مزا     کاه در آن  ییهااست. سازمان یاهداف سازمان قتحق یبرا

 تیرضاا  نیمحصولات و خدمات، افازا  تیفیبهبود ک ،ینوآور یارتقا ،یوربهره نیمانند افزا یمتعدد
، ، احمادی، امیاری و جمشایدی   )حلمای  شاوند یمناد ما  و ترک شلل بهره بتیو کاهن غ انیمشتر
تعاملات کارکنان سازمان برقرار باشد، نقاط قوت هر کدام از کارکناان کشای شاده و     کهیزمان .(7140
 توانناد یهام داشاته باشاند ما     یشتریرا انجام دهند که در آن مهارت ب یکه دوست دارند کار یکسان

باه هادف    یابیکاه دسات   شودیباع  م یبه تعاملات درون سازمان دنیکنند. رس انیدرخواستشان را ب
اهداف ارزشامند   نیکه کارکنان در پشت ا دهدیم یبیترت یسازمانتر باشد. تعاملات درونآسان ییانه

کارکنان دارند به احتماال    ریبا د ییکه تعامل بالا یباشند. کارکنانتلاش کنند و با هم مشارکت داشته
ها در کار خاود شاادتر باوده و    . آنمانندیم یخودشان باق یکار طیدر مح یتریمدت طولان یبرا ادیز

 .دهندیبالا را نشان م هیروح نیا انیبرخورد با مشتر نیدر اول
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ی در کاار و محایط  طیو بهباود شارا   یتوساعه شالل  کنندگان در پژوهن اعتقاد داشتند مشارکت
 نیا که ارزشمند و مورد توجه سازمان هستند. ا دهدیرا ماحساس  نیبه کارکنان ا های دولتیسازمان

بختیااری  هاای  پاژوهن  .شاود یکاهن استرس و بهبود عملکارد ما   ،یشلل تیرضا نیامر باع  افزا
اند. برای تبیین این نتاایج  نیز به این موارد اشاره کرده (0406گیپ و همکاران )( و 7147دست ردی )

هاا  است کاه ساازمان   یتلاش ک،یاستراتژ ندیفرآ کیدر سازمان به عنوان  یتوسعه شللتوان گفت، می
در  یشاتر یب یتا به دستاوردها دهندیکارکنان خود انجام م یهاییو توانا ها، داننبهبود مهارت یبرا

 یهاا از جملاه آماوزش و توساعه، روناد     یشامل اقدامات متعدد ندیفرآ نیمختلی برسند. ا یهاحوزه
متنوع و منوم که باا توجاه باه     یآموزش یهابرنامهد. شویم یشلل یهاو ارتقاء فرصت عملکرد یابیارز
تاا   دهناد یامکاان را ما   نیا باه کارکناان ا   شاوند، یم یسازمان طراح یهایو استراتژ یشلل یازهاین

هم اام   یکاار  طیو محا  یفنااور  راتییکنند و با تل تیخود را تقو ییانجام ورا یلازم برا یهامهارت
نقااط قاوت و    ییباه شناساا   تواندیعملکرد منوم و عادلانه کارکنان م یابیبر آموزش، ارز علاوهد. شون

 ن،یهمچنا د. کن میها تنوآن یواقع یازهایرا بر اساس ن یشللها کمک کند و اقدامات توسعهضعی آن
باه   بیرغداخل سازمان، کارکنان را ت یشلل تیو ارتقاء موقع یاحرفه شرفتیپ یبرا ییهافرصت جادیا
، د )من یسکنیم تیدر سازمان حما یو از ارتباطات مببت و ارتباطات درون کندیم یاحرفه شرفتیپ

در سازمان نه تنهاا باه بهباود عملکارد کارکناان و       یتوسعه شلل جه،ینت در(. 0471، 7یوستی و ساپتا
 نیو افازا  ،یارتقااء فرهنا، ساازمان    ،یشالل  تیرضاا  نیبلکه به افزا کند،یکمک م یوربهره نیافزا
 .شودیمنجر م زین یسازمان تیموفق

های پژوهن حاکی از آن بود ایجاد فرهن، سازمانی همدلانه و هویت سازمانی برای کارکنان یافته
 یوقتا هاا دارناد.   زدایی در این سازمانانسانیت راستای مدیریت های دولتی تاثیر بسزایی دردر سازمان

عملکرد  یبرا یشتریب زهیمنسجم و ارزشمند هستند، ان  میت کیاز  یکارکنان احساس کنند که بخش
حاس   کنناد، یما  تیا را تقو یما یکه فرهن، تعاملات مببت و کار ت ییهابهتر خواهند داشت. سازمان

کارکناان   زهیا نفاس و ان  باه  اعتمااد  نیاحساس تعلاق باعا  افازا   . دهندیم نیتعلق کارکنان را افزا
از  نقان خاود ارزش قائال هساتند.     یو برا دانندیمهم از سازمان م یها خود را عضوآن رایز شود،یم

 زیها متماسازمان  ریکه آن را از د بخشدیم یفردمنحصربه تیبه سازمان هو یفرهن، سازمانطرفی، 
ه، باه کارکناان کماک    شد نهینهاد یمشترک که در فرهن، سازمان یها، اصول و باورها. ارزشکندیم
 نیاحسااس تعلاق، باعا  افازا     نیهستند. ا ک اروهیمجموعه  کیاز  یتا احساس کنند بخش کندیم
حاال، کارکناان احسااس     نیو در عا  شودیبه اهداف سازمان م یابیدست یزه و تلاش کارکنان برایان 
 یاگساترده  ریباه تاأث  باتوجه  .ندینمایم فایسازمان ا شرفتیو پ یدهدر شکل یکه نقن مهم کنندیم

 کیا  تیا و تقو جادیگفت که ا توانیها دارد، مسازمان تیبر عملکرد و موفق یفرهن، سازمان دیکه فوا

                                                           
1. Manggis, Yuesti & Sapta 
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بلکاه باه    شود،یکارکنان م نیو تعاملات مببت ب یوربهره نیتنها موجب افزانه یقو یفرهن، سازمان
مشاترک در   یو باورهاا  هاا که ارزش ی. زمان(0401، 7)قالب کندیکمک م زیسازمان ن یداریرشد و پا

. در ردیا گیمنسجم و هدفمند شکل ما  یطیو مح افتهی نیکارکنان افزا زهیشوند، ان  نهیسازمان نهاد
مانناد   ییهاا هستند، ممکن است باا واالن   توجهیخود ب یکه به فرهن، سازمان ییهامقابل، سازمان

 جاه، ینت شاوند. در  مواجاه  یشالل  یتینارضاا  نیعملکارد و افازا   تیا فیکاهن تعهد کارکنان، افات ک 
 یهار ساازمان   یبارا  ریناپاذ ضرورت اجتنااب  کی یفرهن، سازمان تیریدر توسعه و مد یگذارهیسرما

همال و  هاای  پژوهن امروز است. یرقابت یایدر دن یو ماندگار شرفتیدنبال پکه به گرددیمحسوب م
تااثیر فرهنا، ساازمانی همدلاناه و      نیز با اشاره باه  (0406( و کیسنس و برایسون )0406همکاران )

هاای ایان   زدایای ساازمانی، باا یافتاه    هویت سازمانی در زمینه راهکارهای کاهن و مدیریت انساانیت 
 پژوهن مطابقت دارد.

های بخن کمی پژوهن در زمینه تحلیل راهکارهای شناساایی شاده ماوثر بارای مادیریت      یافته
مشارکت و توسعه تعاملات و فرهنا، همدلاناه    تیتقو ،های دولتی نشان دادزدایی در سازمانانسانیت
ثر بحاران و بازگشات   وم تیریدر مد یاتینقن ح ،زدایی سازمانیی نویر انسانیتسازمان یهادر بحران

ساازمان، باه بهباود     یاعضا نیب یاعتماد و همکار ،یهمدل نیبا افزا کردیرو نیدارد. ا یبه حالت عاد
مشاارکت کارکناان در    .کناد یبحاران کماک ما    یو کاهن اثرات منف یشلل تیرضا نیعملکرد، افزا

 یهاا حال راه افتنیا که منجر به  آوردیرا به ارملان م یمتنوع یهادگاهیو د هادهیحل مسئله، ا ندیفرآ
احسااس   شاوند، یمشارکت داده ما  هایریگمیکه کارکنان در تصم یهن ام، شودیخلاقانه و مؤثرتر م

آنهاا باه    شتریامر به تعهد ب نیو ا ابدییم نینسبت به سازمان و بحران افزا یریپذتیو مسئول تیمالک
 نی، اعتماد متقابل را افازا سازمان یاعضا نیتعاملات مببت و سازنده ب .کندیکمک م یبازساز ندیفرآ
 طیامر به بهباود عملکارد و کااهن اساترس در شارا      نیکه ا کندیم تیرا تقو یمیت هیو روح دهدیم

 یناشا  راتییتا تل کندیمشارکت در مراحل مختلی بحران، به کارکنان کمک م .کندیکمک م یبحران
در بناابراین   از بحران را بهتر درک کنند و با آنها سازگار شوند و از مقاومت در برابر آنهاا کاساته شاود.   

ت مببات،  فرهن، همدلانه و تعااملا و همچنین ارتقای  است یها، ارتباطات مؤثر و شفاف ضروربحران
ها و سازمان منتقل شود و از سوءتفاهم یو به موقع به همه اعضا یکه اطلاعات به درست شودیباع  م

 شود. یریجلوگ عاتیشا
 یازهاا یگارفتن ن  دهیا صاورت ناد  به تواندیم زدایی سازمانیانسانیت دهیپد نیا ،یدولت یهاسازمان در
 یرانساان یغ کیبوروکرات یهاستمیس جادیها، و اافراد به اعداد و پرونده لیرجوع، تبد کارکنان و ارباب یانسان

منجار   تواندیاست که م یمشکل جد کی یدولت یهادر سازمان ییزداتیانسانبدون شک،  کند. داینمود پ
باا  شاود،  با توجه به نتایج پاژوهن پیشانهاد مای   شود.  یعموم یتیفساد و نارضا نیافزا ،آییبه کاهن کار

                                                           
1. Ghaleb 
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کاهن  یبرا ندهایفرآ ونیاتوماس، از حد نیب ییگراو مدارک یکاهن بوروکراس) یادار یساختارها اصلاح
 یهاا ستمیس جادیو ا یفرهن، انسان جیترو ،(با مشارکت کارکنان ندهایمجدد فرآ یطراحی، انسان یخطاها
 یهاا ساامانه ی، ایجااد  کا یالکترون شانهادات یصاندوب پ  جادیا، منوم یوگوجلسات گفت یبرگزار) یتعامل

دادن کارکنااان در  مشااارکت بااه افااراد یگااذارفرهناا، احتاارام و ارزش تیااتقو ،ی(داخلاا یرسااانامیااپ
در  یعادالت ساازمان  ، ارتقاای  رانیکارکناان و ماد   نیتعهد به احترام متقابل با ) یسازمان یهایریگمیتصم
باه   ییدر انجاام وراا   شتریب اریاخت، اعطای کارکنان یمشورت یهاتهیکم جادیا، هامنابع و فرصت صیتخص

 یهاا و فارم  یرضارور یحاذف مراحال غ  ) ینیماشا  یو رفتارهاا  روحیب یاز بوروکراس یریجلوگ، کارکنان(
 یهاا فرصات  ارائاه ، (نادها یادغام مراحال مشاابه در فرآ  ی، کار یها و ال وهافرمت یاستانداردسازی، تکرار

آماوزش  ی، انساان  یهامتمرکز بر مهارت یآموزش یهابرنامه)برگزاری  کارکنان یبرا یو رشد فرد یریادگی
کاار و   نیتعادل با  جادیاو  (و درک متقابل یهمدل ی ارتقایهاکارگاه، برگزاری خشم و ارتباط مؤثر تیریمد

 یبناد تیا اولوتعیین ساعات کااری مشاخص،   ) ریپذانعطاف یهااستیس تصویب قیاز طر یشخص یزندگ
، ساالم  هیا ورزش مانوم و تلذ ی، شخص یهااز زمان یساعات کار کیتفک، تیو فور تیکارها بر اساس اهم

و  تار یکارآمادتر، انساان   ییهاا طیرا باه محا   یدولتا  یهاا سازمان توانیم (ریپذانعطاف یساعات کارایجاد 
اسات.  هایی مواجه بوده شایان ککر است که این پژوهن در مسیر انجام با محدودیت کرد. لیتبد وترپاسخ 
شناسایی های دولتی در زمینه های مختلی سازماندر این پژوهن از نور خبرگان در حوزهاز آنها،  از جمله
هایی است که ممکن است تفاوتزدایی سازمانی استفاده شده راهکارهای موثر بر مدیریت انسانیتو تحلیل 

هاای  همچنین، ایان پاژوهن در ساازمان    در نورات آنها وجود داشته باشد که در این تحقیق کنترل نشد.
هاای خصوصای بایاد    ها باه ویاژه ساازمان   دولتی انجام گرفته است که در تعمیم این نتایج به سایر سازمان

ت از ایان اسات کاه ایان     عبار گردد،یپژوهن باز م یمفهوم به وارووبکه  ری دیت محدود احتیاط کرد.
ودگی شللی، رضایت شللی، تعهد و جو سازمانی، فرهن، احتمال وجود دارد سایر متلیرهای سازمانی )فرس

سازمانی، تعاملات بین کارکنان و ...( و متلیرهای فردی )سن، جنس، سابقه شللی و ...( نیز در متلیار ایان   
های اجرایی و گسترده شدن پاژوهن، محققاان باه ایان     پژوهن تاثیرگذار باشند که با توجه به محدودیت

هاا اجارا شاود همچناین     شود، طرح پاژوهن در ساایر ساازمان   بنابراین پیشنهاد میاند. متلیرها ن رداخته
های پژوهن کیفی و کمی انجاام شاود و از ابزارهاای مصااحبه،     های آینده با استفاده از سایر روشپژوهن

ه تااثیر ساایر متلیرهاای    هاای آیناد  در پاژوهن فاده شاود و  مشاهده و پرسشنامه به صورت همزمان اسات 
 مورد بررسی قرار گیرد.  زدایی سازمانیای و پیامدهای انسانیتو همچنین عوامل زمینه فردیسازمانی، 

مقالاه   نیدر ا یقلااصول اخ یاست و تمام یمقاله برگرفته از رساله دکتر نای ملاحظات اخلاقی:

آن قارار گرفتناد.    یهدف پژوهن و مراحل اجارا  انیجر در کنندگان است. شرکت درنور گرفته شده
 .داشتند نانیعات خود اطملااز محرمانه بودن اط نیآنها همچن

 گونه حامی مالی نداشته است.این پژوهن هیچ حامی مالی:
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دانیم، از تمامی عزیزانای کاه ماا را در انجاام ایان      بدین وسیله برخود لازم میتشکر و قدردانی: 

م. همچنین، از اساتید ارجمندی که با دقات نوار و   پژوهن یاری نمودند، قدردانی و س اس زاری نمایی
 نماییم.اند، تشکر میدانن خود، به داوری و اصلاح این مقاله پرداخته
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 یبارا  یی. راهبردهاا (7690) محبوباه  ،وهرییطباطبا و حامد ی،مرتضو ؛دهیپرخ ی،حسن ؛ریام یی،طباطبا -
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 ییزداتیانسان ریتاث یبررس(. 7140علینژاد، ابوالفضل و سعادتی، ادریس )فتاحی سرند، وحید؛ فتح -

: دانش اه علوم ی)مطالعه مورد یکارکنان با نقن واسط استرس شلل یانحراف یبر رفتارها یسازمان
در علاوم   نیناو  یهاا افاق  یکنفرانس ملا  نیهفتم، کردستان( یدرمان یو خدمات بهداشت یپزشک
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 ی.حقوب و مطالعات اجتماع ،یتیعلوم ترب ،یدر علوم انسان نینو
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