
©2022 ASP Ins., Afarand Scholarly Publishing Institute, Iran 

ISSN: 2322-2166: Journal of Islamic Life Style Centeredon Health, 2022:6(1): 901-911 

Presenting a Model to Explain the Unhealthy and Contrary to the 

Islamic Way of Life and Behavior of Organizational Indifference 

of Human Resources (Case of Study: Employees of Payam Noor 

University) 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article Type 
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 Purpose: in this study; The researchers intend to investigate the 

causes and roots of organizational indifference using the qualitative 

approach of theme analysis, and then present the model of 
organizational indifference in Payam Noor University by using the 

quantitative approach of structural interpretive modeling. 

Materials and methods: Research method, mixed and statistical 
population in quantitative and qualitative part; The experts, 

professors and managers of the university were selected using a non-

random, purposeful (judgmental) sampling method using the 
principle of saturation of 25 people. Data collection was done 

through literature review in the field of indifference, semi-structured 

interviews and structured self-interaction matrix questionnaire; 

whose validity and reliability were measured and confirmed. data 
analysis method; Theoretical coding was done by using theme 

analysis and by using interpretive structural modeling method and 

MICMAC technique . 
Findings: The results of theme analysis led to the extraction of 220 

open codes, 26 basic themes and 6 organizing themes of 

indifference, under the headings; "Management factors", 

"motivational factors", "structural factors", "extra-organizational 
factors", "cultural factors" and "personal factors" resulted. Then, 

with the application of interpretative structural modeling, these 

factors were classified into four categories and by considering the 
final accessibility matrix, the final model of organizational 

indifference of human resources was drawn . 

Conclusion: Cultural, structural and extra-organizational factors act 
as the foundation stone of the indifference model and indifference 

starts from these variables and spreads to other variables. Also, 

motivational factors have the greatest impact on organizational 

indifference in Payam Noor University. 
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 سیره با متضاد و ناسالم رفتار تبیین برای مدلی ارائه

 :مطالعه مورد) انسانی منابع سازمانی تفاوتی بی  و اسلامی

 (نور پیام دانشگاه کارکنان

 1عبداللهی محمد
 ان،تهر نور، پیام دانشگاه دولتی، مدیریت گروه دکتری، دانشجوی

 .(مسئول نویسنده) ایران
 

 *2موسوی محمد
 .ایران تهران، نور، پیام دانشگاه دولتی، مدیریت گروه دانشیار،

 
 3احمدی اکبر علی

 .ایران تهران، نور، پیام دانشگاه دولتی، مدیریت گروه استاد،
 

 4امیرخانی امیرحسین
 .ایران تهران، نور، پیام دانشگاه دولتی، مدیریت گروه دانشیار،

 
 دهیچک

 رویکرد از استفاده با دارند، قصد محققین پژوهش؛ این در: هدف
 پرداخته یسازمان تفاوتی بی پیدایش علل بررسی به تم تحلیل کیفی

 رائها به تفسیری ساختاری مدلسازی کمی رویکرد از استفاده با و
  .بپردازند نور پیام دانشگاه در سازمانی تفاوتی بی مدل
 آماری؛ جامعه و( کیفی کمی،) آمیخته تحقیق روش: ها روش و مواد

 وشر به گیری نمونه که است دانشگاهی مدیران و اساتید خبرگان،
 در نفر 25 اشباع اصل از استفاده با( قضاوتی) هدفمند تصادفی غیر
 ادبیات بررسی طریق از ها داده گردآوری. است شده گرفته نظر

 و هیافت ساختار نیمه هایمصاحبه تفاوتی،بی زمینه در تحقیق
 و روایی که شده انجام ساختاری خودتعاملی ماتریس پرسشنامه

 ها؛ داده تحلیل روش. گرفت قرار تایید و سنجش مورد آن پایایی
 روش از استفاده با و تم تحلیل از استفاده با نظری کدگذاری
 انجام MICMAC تکنیک و تفسیری ساختاری الگوسازی

  .پذیرفت
 مضمون 6 و پایه مضمون 26 باز، کد 220 استخراج به نتایج: ها یافته

 لعوام" ، "مدیریتی عوامل" عناوین؛ تحت تفاوتی، بی دهندهسازمان
 ، "سازمانی برون عوامل" ، " ساختاری عوامل" ، "انگیزشی

 عوامل این سپس. گردید منتج "فردی عوامل" و "فرهنگی عوامل"
 رستدس در ماتریس گرفتن نظر در با و بندی سطح دسته چهار در

 یمترس انسانی منابع سازمانی تفاوتیبی نهایی مدل نهایی، پذیری
 .گردید
 همانند سازمانی، برون و ساختاری فرهنگی، عوامل: گیری نتیجه
 متغیرها نای از تفاوتیبی و کرده عمل تفاوتی بی مدل زیربنایی سنگ
 انگیزشی عوامل همچنین. کندمی سرایت متغیرها سایر به و شروع

 .دارد نور پیام دانشگاه در سازمانی تفاوتی بی بر را تاثیر بیشترین

_________________________________ 
1- Competitive Advantage 

 ن،مضمو تحلیل سازمانی، تفاوتیبی تفاوتی،بی :واژگان کلید
 .انسانی منابع تفسیری، ساختاری مدلسازی

 
 23/09/1400: دریافت تاریخ
 30/11/1400: پذیرش تاریخ

 :نویسنده مسئولabdollahy@pnu.ac.ir 

 مقدمه
کنیم که سازمانهای مختلف با تشکیلات ندگی میما در عصری ز

کوچک و بزرگ پیرامونمان را فرا گرفته اند. ظهور سازمان های 
از ویژگی های بارز تمدن بشری اجتماعی و گسترش روزافزون آنها، 

دهد امروزه منابع انسانی ارزشمندترین منبع بررسی ها نشان میاست. 
ع انسانی، مهمترین عامل کسب و مناب( 1)آیندسازمانها به شمار می

تنها  سازمانها بدون وجود آن نه(. 3-2)، سازمانهاست1مزیت رقابتی
ندارند، بلکه اداره آنها نیز میسر نخواهد بود. به عبارت  مفهومی

 اهدافشان به سازمانها را که است انسانی نیروی دیگر؛ این

کلات دهد، مسایل و مشرساند، تصمیمات سازمانی را شکل میمی
بخشد و بخش اصلی و وری را عینیت مینماید، بهرهرا حل می

(. بر این 4باشد )تأثیرگذار در رشد و ماندگاری یک سازمان می
 (.5) باشدرضایت آنان از عوامل بسیار مهم در سازمان میو اساس 

تفاوت بوده، بی انسانی عوامل دلیل هر به حال با این توضیح؛ اگر
 را مساعی تشریک کار، فعالیت و برای یکاف رغبت و انگیزه

 روبرو مشکل با خود اهداف به رسیدن در سازمان باشند نداشته

مشارکت عوامل انسانی کلید موفقیت سازمان بعبارتی شد.  خواهد
ترین سازمانها، آنهایی هستند که بتوانند بهترین موفقو (. 6) است

 روح(. 7) نمایندافراد را جذب کرده، انگیزه داده و آنان را حفظ 

 آنها از را تلاش و کار منابع انسانی، انگیزه رفتار تفاوتی دربی

 شکل را تفاوتبی تفاوت، سازمانبی کارکنان بالطبع؛ و گیردمی

   .(8دهند)می
 دلسردی و انگیزگی، سکوتتفاوتی ، بیبیان می دارد؛ بی 2اوزمیر

 تفاهم و درک عدم و سازمان هایبرنامه و سرنوشت به نسبت

 عملکرد کاهش برای خطری مدیریت، زنگ و کارکنان بین مؤثر

که توانایی حل مسائل جدید، رشد و پیشرفت مداوم  است سازمانی
رساند می آسیب جامعه به کلانتر سطح و در( 9) گیردرا از آنان می

ترین مسایل منابع انسانی تفاوتی سازمانی یکی از مهم. لذا بی(10)
آنچه حائز اهمیت است شیوع و گسترش این رفتار است و امروزه 

 انشگاهد و است دولتی سازمانهای اکثر گریبانگیر ایران در که است
حالتی که می توان از آن  .نیست مستثنی قاعده این از نیز نور پیام

بعنوان یک عامل تخریبی در سازمان یاد کرد که در آن تحقق یا 
یا گروهی از اعضا تفاوت  عدم تحقق اهداف سازمان برای یک عضو

کند و نوعی انحراف از وضعیت متعادل در سازمان تلقی نمی
تفاوتی را بحران خاموش، سقوط آرام و یا گردد. و شاید بتوان بیمی

 صدا نام نهاد.تخریب مستمر و بی
منابع  میان تفاوتی دربی شیوع بر این اساس، بررسی و تبیین علل

بود. لذا ضروری  کننده خواهد و تعیین مهم بسیار انسانی، موضوعی
است، مراکز دانشگاهی و آموزش عالی به عنوان طلیعه دار جبهه 

2- Ozdmir 
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  و همکاران               عبداللهی  903

 1401بهار ، 1، شماره 6دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

این بحران  از خروج برای ها سازمان سایر علم و دانش همچون
 د.بپردازن شناسایی و تبیین این پدیده به تفاوتی(، بی )بحران

اده فبدین منظور نوشتار حاضر به طور مشخص درصدد است با است
ضمن   ISMمضمون و روش کمی از روش تحقیق کیفی تحلیل

تفاوتی بی تفاوتی سازمانی منابع انسانی، الگوهای بیاستخراج مؤلفه
 سازی سازمانی را در دانشگاه پیام نور طراحی و تدوین نماید. مدل

بکار  نآ شاخصهای و ابعاد بین روابط تفسیر تفسیری برای ساختاری
 و شناسایی برای مطلوب استقرار روش یک کورمذ مدل. است رفته

ط تحلیل است و به طرز قابل توجهی  شاخصها و بـین ابعاد روابـ
رابطه سلسه مراتبی و سطح بندی بین عوامل و مولفه های مستخرج 
را تبیین می نماید. همچنـین بـا بـه کـارگیری روش مدلسازی 

 واهد آمد.ساختاری تفسیری، ارتباط و توالی عوامل به دست خ
 باشد؛بر همین اساس سوالات اصلی این پژوهش به شرح ذیل می

تفاوتی سازمانی در دانشگاه پیام های اصلی بیعوامل و مولفه -1
 نور کدامند؟ 

تفاوتی سازمانی در دانشگاه پیام نور کدام مدل مفهومی بی -2
 است؟ 

در سالهای اخیر وارد حوزه مدیریت و  1تفاوتی سازمانیمفهوم بی
زمان شده است و صاحب نظران مختلف تعاریف و نشانه های سا

اند. بایرد  تفاوتی سازمانی ارائه کردهمتعددی برای رفتار بی
 هاینشانه و رفتاری هاینشانه گروه دو به را تفاوتی بی هاینشانه

 از دسته آن رفتاری هاینماید. نشانهمی بندی تقسیم کارکردی

کند. می پیدا نمود سازمان در فرد کلی رفتار در هستند که هانشانه
هایی هستند که در عملکرد فرد و اجرای های کارکردی نشانهنشانه

وظایفی که بر عهده دارد و همچنین رفتار فرد در قبال ارباب رجوع 
 نظر تفاوت ازعنوان میدارد؛ فرد بی 2رابینر(. 11) شودپدیدار می

. همچنین (12د )شومی تهی احساسی و جسمی، فیزیکی، ذهنی
 ناامیدی و پوچی، درماندگی احساس با همراه عاطفی فرسودگی

آنهاست از علائم  فیزیولوژیکی و عاطفی هایخواسته دلیل به که
 تفاوتبی دارد؛ فردبیان می 3. اسنل(13تفاوتی ذکر شده است )بی

 کار شدت به و نشیندمی صندلی یک روی بر متمادی ساعات گاه

 طرف به که میزند. احساسی حرف خود با گاهی و کندمی

 مصنوعی آدمک فرد این که است آن دهدمی دست او مخاطب

است.  عادی امر یک تفاوتبی فرد در عاطفه نیست. فقدان بیش
افراد،  گونه این نظر شود. بهنمی یافت فرد این در ایعلاقه اصلاً

 ئم وعلا 4ندارد )همان(. کورمن آینده و حال با تفاوتی گذشته

_________________________________ 
1- Organizational Indifference 

2- Robbins 

3- Snell 

4- korman 

5- Powerless 

6- Meaningless 
7- Normesncss 

8- Social isolation 

9- alienation 

10- Indifference toward organization 

 ، انزوای7هنجاری ، بی6، بیهودگی5ناتوانی تفاوتی راهای بیمشخصه

آنچه حائز اهمیت  .(14نماید )تشریح می 9بیزاری خود ، از8اجتماعی
 افراد برای تفاوتی سازمانیسازمانی، بی سطح است اینکه؛ در

. (15کند )می سرکوب را پذیری ریسک و خلاقیت و است مخرب
ه کرد مطرح را گانه ایپنج ابعاد وتی سازمانیتفابی همچنین برای

  :(13) از اندکه عبارت ندا
  10سازمان به نسبتبی تفاوتی  .1
  11همکار به نسبتبی تفاوتی  .2
  12کار به نسبتبی تفاوتی  .3
  13مشتری به نسبتبی تفاوتی  .4
 14مدیر به نسبتبی تفاوتی  .5

 پیشینه پژوهش
 جمله زا سازمانی رفتار از مختلف هایحوزه تفاوتی دربی

(، 2002)مورفی ،  سازمانی های(، ارزش2002، 15)هوبر گیریتصمیم
 و عدالت (1981، 16)شایبرا شغلی ویژگیهای (، انتخاب2002

است. این  گرفته قرار بررسی مورد (1985، 17خواهی )مارکوفسکی
 چه که اندشده متمرکز موضوع این روی بر دسته از تحقیقات

 . (10دهد )می قتفاوتی سوبی سمت به را اشخاص عواملی
ی، تفاوت( در تحقیق خود با توسعه مفهوم بی16گوردون و همکاران )

تفاوتی را عاملی از آن به عنوان یک اختلال روانی یاد نموده و بی
گریفین و شمارند. نشینی و انحراف سازمانی برمیبرای عقب
تفاوتی و به آزمون مدل ویژگیهای شغلی بر بی( 17همکاران )
در مطالعه خود نشان داد ( 18شغلی پرداختند. کریسمن )فرسودگی 

که دریافت بازخورد، باعث بروز نتایج مثبتی چون رضایت شغلی و 
 تفاوتی و قصد ترکرفتار شهروندی سازمانی بیشتر و همچنین بی

( در مطالعات انجام داده به 19) 18لی اندرخدمت کمتر خواهد شد. 
ر تفاوتی در سازمان تاثیبیگیری حالت این نتیجه رسید که شکل

نامطلوبی بر سطح انگیزه کارکنان و به تبع آن بر روی سه مولفه 
تعهد سازمانی، وفاداری سازمانی و ایجاد هویت سازمانی خواهد 

 تأثیر بررسی به خود مطالعه در (20) 19بینگ و دیویسونداشت. 

 پرداختند.  عدالت ارزیابی بر تفاوتی افرادبی
 رضایت و کاری انگیزش ، روی ایمطالعه در (21) 20کامادرون

 که داد نشان استونی کشوررسمی بالای مقامات سطح در شغلی

 انجامیده ثبات بی کار محیط به استونی در وزرا اخیر تغییرات

 مورد تفاوتی دربی و انگیزه آمدن پایین نتیجه آن در که است

عنوان کردند؛  یامطالعه مورفی و همکاران، در. است بوده کار نتایج

11- Indifference toward coworkers 

12- Indifference toward work 

13- Indifference toward client 

14- Indifference toward manager 

15- Huber  

16- Shabira  
17 - Markovsky, B 

18- Leander 

19 - Davison & Bing 

20- Kamdron 
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 بروز و هاارزش رسمی بر ها )پافشاریگرایی در ارزش سو دو

 عنوان به هاارزش برایشان که تفاوتی کارکنانبی در آنها( واقعی

  .(22شود)می دارد، منعکس موضوعیت شرکت اقدامات و مشیخط
 مواد و روش 

حاضر مسئله ای را مورد توجه قرار می تحقیقبا توجه به اینکه 
، 1صورت به آن پرداخته نشده؛ لذا از نظر هدف دهد که قبلا به این

است؛ زیرا در چنین نوع تحقیقی  2اکتشافی پژوهش از نوع تحقیقات
یافتن درک عمیق از  ها برایهدف، جمع آوری الگوها و ایده

 .شودموضوع است؛ از اینرو این تحقیق بدون طرح فرضیه انجام می
و به دنبال ساخت  ه طور عمده اکتشافیهایی که بدر چنین پژوهش

های نهایی از باشند، اغلب یافتهها میمفاهیم، الگوها و چارچوب
 .(23معلوم نیستند ) پیش

کمی( است؛ یعنی قسمت  -روش انجام این تحقیق، آمیخته )کیفی
کیفی؛  ها به صورتو مؤلفه ها، عوامل، متغیرهااول استخراج داده

باشد و قسمت دوم برای تحلیل تم می انجام مصاحبه و با روش
 شود. استفاده می ISM کمی الگو از رویکرد ساخت

اوتی تفدر گام نخست از طریق بررسی ادبیات ارائه شده در زمینه بی
های منابع انسانی و همچنین مطالعه دقیق تحقیقات انجام شده، مولفه

ن تفاوتی؛ کدها، مضامین پایه و مضامیمد نظر در حوزه بی
ساختاریافته، به روش تحلیل تم به دقت استخراج گردید تا الگو 

تحلیل تم، روشی برای شناخت، تحلیل و اولیه و ابتدایی تهیه شود. 
، 3های کیفی است. مضمون یا تمگزارش الگوهای موجود در داده

با سؤالات تحقیق است و تا  رابطهدر ها بیانگر مطلب مهمی در داده
را نشان ها از دادهای م الگوی موجود در مجموعهحدی معنی و مفهو

سپس به جهت بررسی، تکمیل و اصلاح آن  .(24دهد )می
های نیمه ساختار یافته ای با خبرگان، اساتید و مدیران مصاحبه

ها به روش نمونه گیری دانشگاهی صورت گرفت. این مصاحبه
نفر  20تا هدفمند )قضاوتی( انجام گرفت و به جهت غنای تحقیق 

ادامه یافت که بعد از آن نتایج به تکرار رسید و محققین به اشباع 
 رسیدند. 

ح تفاوتی سازمانی و تعیین سطوبه منظور تدوین الگو بیدر گام دوم 
و روابط میان مضامین سازمان دهنده استنباط شده از ادبیات موضوع 

ردید. استفاده گ 4)گام نخست( از روش الگوسازی ساختاری تفسیری
بدین جهت پرسشنامه ماتریس خودتعاملی ساختاری تنظیم گردید و 

خبرگان حوزه مدیریت دولتی، اساتید دانشگاهی، برای تکمیل و  به
 20ارائه نظر تقدیم شد که بدین منظور، جهت تکمیل پرسشنامه 

 نفر از متخصصان این حوزه ما را یاری رساندند. 
( 1974) 5ار توسط وارفیلدمدلسازی ساختاری تفسیری که اولین ب

مطرح شد، ابزاری است که به وسیله آن می توان بر پیچیدگی بین 
پژوهش  6های نرماین روش یکی از تکنیک .(25عناصر غلبه کرد )

در این متدولوژی ابتدا باید عناصر، پیامدها یا  (.26) باشدعملیاتی می
 آنها تعیینعوامل شناسایی شوند. در گام بعد، رابطه مفهومی بین 

 .(27میگردد)
در این پژوهش متخصصانی ما را یاری رساندند که دارای شرایط 

 ذیل بودند:

 الخصوص مباحث آشنا به مباحث حوزه علوم اداری و علی
 حوزه نیروی انسانی

 اه های دانشگدارابودن سابقه و تجربه کافی در یکی از مدیریت
 پیام نور

 ددارا بودن حداقل مدرک کارشناسی ارش 
 

 یافته ها
با توجه به مطالعه عمیق نظری در ادبیات موضوع و همچنین انجام 

 6مضمون پایه و  60کد باز،  220نیمه ساختار یافته های مصاحبه
عوامل "،  "یریتیمد عوامل"مضمون سازمان دهنده تحت عناوین؛ 

،  "یرون سازمانبعوامل "،  "ساختاری  عوامل"،  "انگیزشی
 استخراج شده است.  " "عوامل فردی" و "عوامل فرهنگی"

 تفاوتی سازمانیبی بخشی از مضامین پایه و سازماندهنده الگوی -1جدول 

 کد مضمون پایه مضمون سازماندهنده ردیف

 عوامل انگیزشی 1

 اتاق ها و چیدمان نامطلوب محل کار نیازها و مشوق های محیطی
 وقیعدم رضایت از شرایط حق نیازها و مشوق های مادی

 عدم ترفیعات بر اساس شایستگی افراد نیازها و مشوق های سازمانی
 توجه به قدرت تحلیل و نوآوری به عنوان پیامد انگیزه نیازها و مشوق های رفتاری

 عوامل برون سازمانی 2

 فرهنگ کم کاری در جامعه مقوله های فرهنگی
 رات سیاسیمشکل تغییرات در مدیریت با تغیی مقوله های سیاسی
 عدم اصلاح قوانین و مقررات بالادستی مقوله های حقوقی
 نقش مؤثر جامعه در گسترش ناهنجاری ها مقوله های اجتماعی

 عوامل ساختاری 3

 اشکال در تسریع انجام امور با وجود سلسله مراتب نظارت و کنترل ناکارآمد
 جموعهشکاف ارتباط ریاست با م ارتباطات سازمانی ناموثر

 بوروکراسی بیش از حد در سازمان رسمیت بالا

_________________________________ 
1- Purpose of study 

2- Exploratory 

3- Theme 

4- Interpretive Structural Modeling 

5- Warfield 

6- Soft 
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 منحصر بودن دسترسی به اطلاعات در مدیریت تمرکز
 بی نظمی از رأس هرم مدیریت تا سطح عملیاتی پیچیدگی زیاد

 عوامل فردی 4

 بی رقبتی در انجام کار و طولانی کردن کار ویژگی های شخصیتی و اخلاقی
 انزوای فردی و گوشه گیری وحیویژگی های ذاتی و ر

 باور نداشتن به ارزش کار و خدمت ویژگی های اعتقادی و فرهنگی

 عوامل فرهنگی 5

 گسترش زیرآب زنی، چاپلوسی ، کرنشگری ناهنجاری های فرهنگی
 انجام دستور در ظاهر، و کم کاری در خفا فرهنگ کم کاری و بی تفاوتی

 تغییر وضعیت و ادامه داشتن مشکلاتباور به عدم  باورهای عمومی

 عوامل مدیریتی 6

 بالا بودن حس قدرت طلبی در مدیر ضعف در ویژگی های شخصیتی مدیر
 عدم مناسبت  سبک رهبری و روش مدیریت ضعف در هدایت و رهبری

 مشکل عدم نظارت حقوقی و اجرایی بر عملکرد ضعف در کنترل
 یه و عمل با تغییر مدیربی ثباتی رو ضعف در سازماندهی

 بی تجربگی مدیران در تصمیم گیری ها ضعف در تصمیم گیری
 نبود برنامه جهت دستیابی به اهداف ضعف در برنامه ریزی

 ارتباط ضعیف ریاست دانشگاه با مجموعه ضعف در برقراری ارتباط

بر اساس این یافته ها، شبکه مضامین بی تفاوتی سازمانی تبیین می 
گردد. در این شبکه بی تفاوتی سازمانی؛ مضمون فراگیر و دارای 

 "یزشیعوامل انگ"،  "یتیریعوامل مد"دهنده؛ شش مضمون سازمان
 "یعوامل فرهنگ"،  "یعوامل برون سازمان"،  "عوامل ساختاری "، 

باشد. نمودار زیر این شبکه مضامین را نشان می "یعوامل فرد"و 
 دهد.می
 

 
 سازمانی تفاوتی بی الگوی در مضامین هشبک -1نمودار 

تفاوتی سازمانی و تعیین سطوح و در ادامه، به منظور تدوین الگو بی
روابط میان مضامین سازمان دهنده استنباط شده از ادبیات موضوع 

خبرگان حوزه  پرسشنامه ماتریس خودتعاملی ساختاری تهیه و به
 .ه نظر تقدیم شدمدیریت و اساتید دانشگاه، برای تکمیل و ارائ

ها را پس از بازبینی نهایی و تعیین نتایج به دست آمده از پرسشنامه
( می توان 2روابط مشترک و اصلاح اختلاف نظرات در جدول )

 مشاهده کرد.
 علائم راهنما:
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1 )V  متغیر :I  سطر( بر متغیر(J .تأثیر دارد )( 2 )ستونA متغیر :J 
 رد.)سطر( تأثیر دا I)ستون( بر متغیر 

3 )X  رابطه متغیرهای :I  وJ .4         دو طرفه است )O متغیرهای :
I  وJ ای با هم ندارند.رابطه 

 ماتریس خود تعاملی ساختاری -2جدول 

 jعامل 

 iعامل 
 مضامین سازمان دهنده

1 2 3 4 5 6 

ده
دهن

ان 
زم

 سا
ین

ضام
م

 

 X V A V A A یعوامل مدیریت 1
 X V V V V - عوامل انگیزشی 2
 X V X X - - عوامل فرهنگی 3
 X A A - - - عوامل فردی 4
 X X - - - - عوامل برون سازمانی 5
 X - - - - - عوامل ساختاری 6

به اعداد صفر و یک  SSIMبا تبدیل نمادهای روابط ماتریس 
س اولیه از دستیابی به ماتریتوان به ماتریس دستیابی رسید که پس می
بایست سازگاری درونی آن برقرار شود. در نهایت ستون قدرت می

هدایت از جمع سطری و ستون وابستگی از جمع ستونی حاصل 
(. 27)1گیردوابستگی شکل می-شود و ماتریس قدرت هدایتمی

برای سازگار کردن ماتریس در این پژوهش از قوانین ریاضی استفاده 
(. به این صورت که ماتریس دستیابی را طبق قاعده 8، جدول )شودمی

می باشد. طبق این قاعده:  K1≥میرساند و  ( + 1Kبه توان ) 2بولن
  .باشدمی 1×1=1و  1+1=1

 ماتریس دستیابی پس از سازگاری -3جدول 

/ دریافتی(  3سپس در این مرحله مجموعه خروجی )مجموعه دستیابی
/ مقدماتی( برای هریک  4و نیز مجموعه ورودی )مجموعه پیش نیاز

د. شواستخراج میشده از روی ماتریس دستیابی سازگارها از متغیر
پس از تعیین مجموعه خروجی و ورودی برای هر متغیر، عناصر 
مشترک در مجموعه خروجی و ورودی برای هر متغیر شناسایی 

رسد. میها ز آن نوبت به تعیین سطح متغیر(. پس ا27شوند)می

متغیرهایی که اشتراک مجموعه خروجی و ورودی شان یکی است، 
 شوندبه عنوان متغیر سطح بالا محسوب می ISMدر سلسله مراتب 

ن شود. ایکنار گذاشته میها سپس آن عنصر از لیست سایر متغیر
شود ادامه پیدا مشخص ها تا زمانی که سطح همه متغیرها تکرار

کند. بدین منظور جدول سطح بندی به شرح ذیل طراحی می می
 گردد؛

 تفاوتی سازمانی های مؤثر بر بیسطح بندی مؤلفه -4جدول 

 گام اول
 سطح مشترک ورودی خروجی عوامل

 - 1 6و5و3و1 4و2و1 مدیریتی 1
 اول 2 6و5و4و3و2و1 2 انگیزشی 2
 - 6و5و3 6و5و3 6و5و4و3و2و1 فرهنگی 3
 - 4 6و5و4و3و1 4و2 فردی 4
 - 6و5و3 6و 5و3 6و5و4و3و2و1 برون سازمانی 5
 - 6و5و3 6و5و3 6و5و4و3و2و1 ساختاری 6

 گام دوم
_________________________________ 

1- Driver Power- Dependence Matrix 

2- Boolean 

3- Reachability Set 

4- Antecedent Set 

 قدرت هدایت ساختاری رون سازمانیب فردی فرهنگی انگیزشی مدیریتی عوامل
 3 0 0 1 0 1 1 مدیریتی 1
 1 0 0 0 0 1 0 انگیزشی 2
 6 1 1 1 1 1 1 فرهنگی 3
 2 0 0 1 0 1 0 فردی 4
 6 1 1 1 1 1 1 برون سازمانی 5
 6 1 1 1 1 1 1 ساختاری 6

 - 3 3 5 3 6 4 قدرت وابستگی
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 سطح مشترک ورودی خروجی عوامل
 - 1 6و5و3و1 4و1 مدیریتی 1
 - 6و5و3 6و5و3 6و5و4و3و1 فرهنگی 3
 دو 4 6و5و4و3و1 4 فردی 4
 - 6و5و3 6و 5و3 6و5و4و3و1 برون سازمانی 5
 - 6و5و3 6و5و3 6و5و4و3و1 ساختاری 6

 گام سوم
 سطح مشترک ورودی خروجی عوامل

 سه 1 6و5و3و1 1 مدیریتی 1
 - 6و5و3 6و5و3 6و5و3و1 فرهنگی 3
 - 6و5و3 6و 5و3 6و5و3و1 برون سازمانی 5
 - 6و5و3 6و5و3 6و5و3و1 ساختاری 6

 گام چهارم
 سطح رکمشت ورودی خروجی عوامل

 چهار 6و5و3 6و5و3 6و5و3و1 فرهنگی 3
 چهار 6و5و3 6و 5و3 6و5و3و1 برون سازمانی 5
 چهار 6و5و3 6و5و3 6و5و3و1 ساختاری 6

 رسم مدل
توان آنها را ها، میدر این مرحله، بر اساس سطوح مختلف مؤلفه

بشکل مدلی ترسیم نمود. بدین منظور ابتدا عوامل بر حسب سطح 
ریس شوند آنگاه بر اساس ماتب از بالا به پایین تنظیم میآنها به ترتی

در  .گردددستیابی سازگار شده، روابط بین متغیرها مشخص می
تحقیق حاضر عوامل در چهار سطح به شرح نمودار ذیل قرار گرفته 

 اند:
 

 
 تفاوتی سازمانیمدل نهایی بی -2نمودار 

تریس و ماتفاوتی سازمانی بیی بعد از ترسیم مدل ساختاری تفسیر
در دسترس پذیری، اقدام به ایجاد جدول ماتریس هدایت وابستگی 
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به چهار  2و وابستگی 1و دسته بندی متغیرها برحسب قدرت هدایت
  .می شویم MICMACدسته بر اساس روش 

 MICMACانواع متغیرهای جدول  -5جدول 

 وابستگی ضعیف وابستگی قوی شرح
 مستقل بطمرت هدایت قوی

 خودمختار وابسته هدایت ضعیف

: این دسته شامل متغیرهایی است 3متغیرهای خودمختار (1
 باشند. که دارای قدرت هدایت و وابستگی ضعیف و متوسط می

: این نوع از متغیرها دارای قدرت 4متغیرهای وابسته (2
سته از باشند. این دهدایت کنندگی کم ولی وابستگی نسبتاً بالا می

  .ا معمولاً متغیرهای نتیجه یا هدف هستندمتغیره

 درجه قدرت هدایت و وابستگی متغیرها -6جدول 

 متغیرها
1 2 3 4 5 6 

 ساختاری برون سازمانی فردی فرهنگی انگیزشی مدیریتی
 3 3 5 3 6 4 قدرت وابستگی
 6 6 2 6 1 3 قدرت هدایت

: سومین دسته متغیرهایی هستند که 5متغیرهای مرتبط (3
 باشند. ارای قدرت هدایت زیاد و وابستگی زیاد مید

: متغیرهایی که دارای قدرت هدایت 6متغیرهای مستقل (4
ه باشند جزء متغیرهای مستقل یا بکنندگی زیاد ولی وابستگی کم می

 گیرند.عبارت دیگر محرک قرار می

 

 

ت
دای

ت ه
در

ق
 

     6و5و3   6

5  III   VI   

   مرتبط   مستقل  4

3    1    

2  I  II 4   

  2  وابسته  خودمختار  1

 قدرت وابستگی 6 5 4 3 2 1 
 وابستگی –ماتریس قدرت هدایت  -3 نمودار

 نتیجه گیری
در این پژوهش، با تمرکز بر موضوع بی تفاوتی منابع انسانی 

تفاوتی سازمانی و همچنین سازمانی، به مرور ادبیـات مرتبط با بی
های نیمه ساختاریافته با اساتید دانشگاه پیام نور هاستفاده از مصاحب

و مدیران آن جهت تایید و تکمیل مضامین مستخرج ادبیات موضوع 
پرداخته شد که در نتیجه شش دسته از عوامل موثر در تبیین رفتار 

یین و تفاوتی سازمانی، شناسایی، تبتفاوتی به منظور ترسیم مدل بیبی

_________________________________ 
1- Driving power 

2- Dependence power 

3- autonomous variables 

ه کـارگیری روش مدلسازی ساختاری تشریح شد. همچنـین بـا بـ
به  تفاوتی سازمانیتفسیری در چهار سطح، ارتباط و توالی عوامل بی

 دست آمد. 

همانگونه که ملاحظه گردید نتایج حاصل، گواه این مهم بود که؛ 
قرار  "بی تفاوتی سازمانی"در بالاترین سطح مدل نهایی بدست آمده، 

تشریح شده در بحث  گرفته است که خود محصول سایر عوامل
، "فرهنگی"باشد. همچنین در پایینترین سطح مدل عوامل؛ می

4- dependent variables 

5- linkage variables 

6- independent variables 
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کاری عوامل برون سازمانی )همچون فرهنگ کم"و  "ساختاری"
قرار گرفته است که همانند سنگ زیربنایی مدل عمل   "در جامعه(

تفاوتی از این متغیرها شروع و به سایر متغیرها سرایت کنند و بیمی
ین سه متغیر ارتباطات متقابل با همدیگر دارند. در سطح کند. امی

قرار دارد که سه مولفه سطح چهارم  "عوامل مدیریتی"سوم مولفه 
رگذار مولفه تاثی "عوامل مدیریتی"باشند. بر این عامل تأثیرگذار می

؛ باشد. همچنین این عامل تاثیر مستقیم بر مولفهمی"عوامل فردی"بر 
 "بی تفاوتی سازمانی"رد و نهایتا این مولفه بر دا "عوامل انگیزشی"

 تأثیر گذار است.
دهد؛ هیچ متغیری نشان می MICMACهمچنین تجزیه و تحلیل 

در دسته متغیرهای خودمختار و مرتبط قرار نگرفته است. همچنین 
 ، در"مدیریتی"در کنار عامل  "فردی"و  "انگیزشی"حضور عوامل 

دهد؛ این متغیرها به طور عمده دسته متغیرهای وابسته نشان می
تفاوتی منابع انسانی در سازمانها هستند که برای ایجاد نتیجه شیوع بی

توانند زمینه آنها عوامل زیادی دخالت دارند و خود آنها کمتر می

در این میان  "عوامل انگیزشی" .ساز متغیرهای دیگر شوند
 تر است. شاخص

عوامل "های دهد؛ مولفهو در نهایت باید گفت نتایج نشان می
که در  "عوامل ساختاری"، "عوامل برون سازمانی"، "فرهنگی

اند؛ همچون دسته متغیرهای مستقل در این پژوهش قرار گرفته
کنند. تفاوتی منابع انسانی سازمانی عمل میسـنگ زیربنایی الگوی بی

تفاوتی به طرز موفق در این بدان معنا است که بـرای مدیریت بی
ها شروع کـرد. توجه به نشگاه پیام نور، بایستی از این مؤلفهدا
ترین ، شاخص "عوامل فرهنگی"در کنار  "ساختار سازمانی"

تفاوتی منابع انسانی و متغیرهای این دسته اند و برای مدیریت بی
 اصلاح سیستم باید در وهله اول روی آنها تاکید نمود. 

ه در تحقیق حاضر ارتباط بین لذا باید خاطر نشان کرد؛ از آنجاییک
عوامل و مولفه های بی تفاوتی و همچنین سلسله مراتب آنها تشریح 
گردید؛ به منظور مدیریت و جلوگیری از شیوع این پدیده توجه به 

های اساسی ذیل در هر یک از سطوح مربوطه توصیه شاخص
 گردد؛ می

 تفاوتی سازمانی بی عوامل و سطوحشاخص های پیشنهادی متناسب با  -7جدول 

 سطح ردیف
 مورد بحث

 شاخص
 توضیحات پیشنهادی

 ثبات سطح سوم 1
 جود و تناقض مدیران عمل و حرف بین و باشد اطمینان قابل سازمان در مدیران رفتار اگر

 سازمان به کارکنان تعلق میزان, نمایند عمل خود هایوعده به سازمان مدیران و باشد نداشته
 .یافت خواهد افزایش

 صداقت سوم سطح 2
صداقت پایه و اساس هر سازمان است. صداقت باید از رده بالای هر سازمان شروع و تا 

های پایین ادامه یابد. مطرح نمودن حقایق و پایبندی به قرارها باعث افزایش انگیزه رده
 گردد.کارکنان می

 آموزش سطح دوم 3

 از. دش خواهد بیشتر سازمان نهایی ریبهره و دانش، سطح افزایش و یادگیری فرهنگ بسط با
 مدت لندب پویایی تفکر، ایجاد نتیجه در و مشکلات با کارکنان آشنایی آموزش، فواید دیگر

 و تحولات برابر در کارکنان مقاومت عدم باعث همچنین و نوآوری خلاقیت، سازمان، در
 .شود می... و سازمان تغییرات

 توجه سطح اول 4
 مدیریت حمایت از کارکنان و نماید توجه کارکنان مادی نیازهای به سازمان مدیر اگر

 حرکت سازمان اهداف جهت در و شوندمی متعهد سازمان به کارکنان باشند؛ برخوردار
 کرد خواهند

 گشودگی سطح چهارم 5

اگر در سازمان بین مدیران و کارکنان جلسات غیر رسمی برگزار شود و جریان اطلاعات در 
و روشن باشد و اطلاعات سازمان در مورد عملکرد کارکنان به سرعت در  سازمان شفاف

اختیار کارکنان قرار بگیرد, باعث ایجاد اعتماد کارکنان به مدیریت شده, تعهد کارکنان به 
 . سازمان افزایش خواهد یافت

 سالاری شایسته سطح اول 6
 ر سازماناگ. کرد تعریف جایگاه ترین مناسب در ها بهترین انتخاب توان می را سالاری شایسته

اد باشد، باعث ایج گماری شایسته بعد و شناسی شایسته بدنبال علمی و منطقی معیارهای با
 انگیزه و کاهش بی تفاوتی کارکنان خواهد شد.

 مشارکت سطح چهارم 7
گیری مشارکت داده ها سهیم باشند و در فرایند تصمیماگر کارکنان در جریان هدفگذاری

ها و وظایف اهمیت دهد, باعث و مدیریت به پیشنهادهای کارکنان در مورد بهبود روششوند 
 .افزایش میزان تعهد آنها به مدیریت و سازمان می شود

 تفویض اختیار سطح چهارم 8
گیری برخوردار باشند و در بکارگیری اگر کارکنان در سازمان از اختیار لازم برای تصمیم

انجام دادن وظایف خود آزادی عمل داشته باشند, میزان توجه آن های کاری جدید در شیوه
 .ها به سازمان افزایش می یابد
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 شایستگی مدیریت سطح سوم 9
اگر مدیریت سازمان برای استفاده از تخصص و تجربه لازم برای انجام دادن کار اهمیت قائل 

باعث افزایش اعتماد و باشد و برای اخذ تصمیمات اثربخش مهارتهای لازم را داشته باشد, 
 .شوداعتقاد کارکنان به مدیریت و تخصص مدیر در امر مدیریت می

 توجه سطح دوم 10
گر مدیر سازمان به نیازهای روانی کارکنان توجه نماید و کارکنان از حمایت اجتماعی 

شوند و در جهت اهداف سازمان مدیریت برخوردار باشند؛ کارکنان به سازمان متعهد می
 . خواهند کرد حرکت

 عدالت و انصاف سطح اول 11
های آنها از سازمان های آنها به سازمان و ستادهاگر کارکنان سازمان احساس کنند که بین داده

تناسب وجود دارد و کارکنان طرز تلقی مثبتی از عملکرد سازمان در قبال عملکرد خود داشته 
 .ایش خواهد یافتباشند, میزان تعلق آنها به سازمان و مدیریت افز

وری گوهر سازمانی است که در پایان باید خاطر نشان کرد؛ بهره
می تواند پایداری و بقای سازمانها را تضمین کند و راهکاری برای 

تفاوتی است. مدیران کسب مزیت رقابتی باشد و در مقابل آن بی
هایی چون تربیت نیروی انسانی، موفق و کارآمد با اعمال مکانیزم

رام و ارزش نهادن به انسان، مهربانی و معاشرت با افراد در احت
سازمان، جلب رضایت کارکنان، فراهم کردن محیط سالم اخلاقی 
و رفتاری، تقویت روحیه و تشویق آنها، از بین بردن محیط ترس و 

تفاوتی، موجب جایگزین کردن محیط اعتماد و نهایتا کاهش بی
 وند.شوری در سازمان میشکوفایی بهره
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