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Abstract 
Purpose: Since the most important capital of any organization is its human capital, which affects the 

rest of the organization's capital, any negligence or inattention in this regard will pave the way for the 

emergence of destructive behaviors such as organizational apathy and will make it difficult to achieve 

organizational goals. Organizational apathy is a gradual process that appears in individuals. Individuals 

with this particular characteristic do not pay attention to the future because there is no difference between 

the present, future, and past in their eyes. Therefore, identifying the factors that cause organizational 

apathy plays an important role in the organization's performance. Given the importance of this issue, the 

present study was conducted to identify the factors contributing to Perceived Organizational Apathy at 

Lorestan University using the fuzzy mapping method. 

Design/ methodology/ approach: Given that the present study was conducted with the aim of solving 

the problem raised, it is a mixed quantitative-qualitative study in terms of its applied purpose, a 

descriptive survey in terms of its nature and method, and a typology. It is applied research in purpose 

and survey research in data collection method. The statistical population of the present study comprises 

experts and scholars in the field of study, consisting of employees of Lorestan University and professors 

in the field of management, who were selected using the snowball sampling method and based on the 

principle of theoretical saturation, for a total of 15. During interviews with the sample members, no new 

information emerged after the 15th interview that could be added to the previous information, so the 

interviews were stopped after 15 participants to achieve theoretical saturation of the data. The data 

collection tool in the qualitative part is an interview, and in the quantitative part, a fuzzy cognitive 

mapping questionnaire. In the qualitative part, data were collected from the opinions of 15 experts and 

analyzed using MaxQDA software and content analysis. Then, in the quantitative part, considering that 

the research method is fuzzy cognitive mapping and the data collection tool is a questionnaire, the data 

were provided to the same sample as before in the form of a paired comparison questionnaire, and the 

obtained data were analyzed using the steps of the fuzzy cognitive mapping method. To examine the 

validity and reliability of the data collection tool in the qualitative part, content analysis and theoretical 

validity, as well as intra- and inter-coder reliability, were used. Also, the validity and reliability of the 

data collection tool in the quantitative part were content validity and test-retest reliability. 

Research Findings: The findings of the research consisted of two qualitative and quantitative parts, in 

which the qualitative part identified the factors that cause organizational apathy, and the quantitative 

part determined the priority of these factors. The quantitative part of the research included prioritizing 

the factors contributing to organizational apathy at Lorestan University. Among them, the lack of 

independence in work with the ability to be influenced (13.86) and the ability to influence (15.86) and 
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the central index (29.72) were identified as the most important factors; emphasis on order and its 

imposition on the university body and following the instructions that regulate due to the dominance of 

the bureaucratic atmosphere in the university and the compulsion to follow a series of limited rules and 

laws and the lack of authority and independence of employees in performing their duties; ultimately 

leads to a lack of creativity and innovation in carrying out employees' affairs and their apathy. After 

that, excessive mental preoccupation with the environment outside of work was identified as the second 

factor causing organizational apathy, with the ability to be influenced (14.63), the ability to influence 

(14.88), and the central index (29.51). Failure to meet the basic and basic needs of employees (the basic 

needs of Maslow's hierarchy) by managers and the organization will cause employees to change their 

thoughts from the growth and development of organizational goals to how to meet personal needs, and 

all of the employees' thoughts and minds will be focused on this area, which will ultimately cause 

employees to become indifferent to work and the organization if these problems and needs are not 

resolved and continue to not only continue but also increase. Organizational injustice was identified as 

the third factor, with the ability to be influenced (14.7), the ability to influence (14.72), and the central 

index (29.42). 

Limitations & Consequences: One limitation of the research is its statistical population, which was 

staff and professors of Lorestan University; caution should be exercised when generalizing the results. 

Practical Consequences: The results of this research can serve as a valuable reference for identifying 

and removing obstacles that hinder optimal employee performance and, consequently, the organization's 

success. Clarifying this harmful phenomenon for the organization's decision-makers helps them take 

steps to prevent or minimize it. 

Innovation or value of the Article: The fundamental difference between this study's findings and those 

of previous studies is that it identified the factors causing organizational apathy using the FCM approach, 

a first in previous studies. 
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  چکیده

 دهد، ی قرار م  ریسازمان را تحت تاث  هایه یسرما  یآن است که باق  یانسان  یه یسرما  یسازمان  هر  یهیسرما  نتریی که اصل  ییآنجا  از :  هدف

به    دنیفراهم ساخته و رس  یسازمان  تفاوتیی همچون ب  یمخرب  یرفتارها  شیدایپ  یمورد، عرصه را برا  نیا  در  توجهیی و ب  یهرگونه کوتاه
خاص    ی ژگیو  نیشود، افراد با امی   ظاهر   افراد  در  کماست که کم  ی جیروند تدر  کی  ی سازمان  تفاوتیی خواهد کرد. ب  ر را دشوا  یاهداف سازمان

  ی فاوتتیب یجادکنندهیشناخت عوامل ا ن یها وجود ندارد بنابرانظر آن  و گذشته از  ندهیحال و آ ن یب یتفاوت چیندارند چرا که ه ندهیبه آ یتوجه 
  تفاوتی یب  یجادکنندهیعوامل ا  ییهدف شناسا  موضوع پژوهش حاضر با  نیا  ت یسازمان دارد. با توجه به اهم  ملکرددر ع  ینقش مؤثر  یسازمان
 . انجام شد یدر دانشگاه لرستان با استفاده از روش نگاشت فاز ی ادراک شدهسازمان

با :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش ا  پژوهش حاضر  از منظر هدف    یبا هدف حل مسئله  نکه یتوجه به  انجام شده است،  مطرح شده 

از نظر    ،باشدیم  یفیک -یکم  کردیبا رو  ختهیآم  یها در زمره پژوهش  یشناسلحاظ نوع  و از  یشیمایپ  یفیو روش توص  تیماه  ثیاز ح  ،یکاربرد
پژوهش حاضر خبرگان   ی. جامعه آمارردگییقرار م  یشیما یپ  هایپژوهش  یاطلاعات، در زمره  یگردآوری  هویش  ثیاست و از ح  یهدف کاربرد

اسات  که  هستند  مطالعه  حوزه  در  نظران و صاحب و  دانشگاه لرستان  از کارمندان  بای م  ت یریرشتة مد  دیمتشکل  از روش    باشند که  استفاده 
  ل ینمونه، به دل  اعضای  با  هاانجام مصاحبه  انیجر  است. در  هنفر از آنان، انتخاب شد15  یاساس اصل اشباع نظر  و بر  یبرفگلوله  یریگنمونه 

 لینفر به دل15افزود، لذا انجام مصاحبه پس از    ینشد که بتوان به اطلاعات قبل  افتی  یدیپانزدهم اطلاعات جد  یپس از مصاحبه  نکهیا
شناخت    نگاشتپرسشنامة    ،یو در بخش کم  همصاحب  ی فیاطلاعات در بخش ک  گردآوری  ابزار.  شد  متوقف  ها،داده  ی به اشباع نظر  یابیدست
افزار شدند، توسط نرم   یآورنفر از خبرگان جمع  15استفاده از نظرات    که با   یفیک  یهاداده  ، یفیصورت که در بخش ک  نی. به اباشدیم  یفاز

و ابزار    یفاز  اختشن  گاشتروش پژوهش، ن   نکهیتوجه به ا  با  ،یشدند. سپس در بخش کم  تحلیلمضمون    لیو روش تحل  ایدیوکیمکس 
 دست به  هایقرار گرفت و داده  یهمان نمونه قبل  اریاخت  در  ،یزوج  سهی ها در قالب پرسشنامه مقالذا داده  باشد،یاطلاعات، پرسشنامه م  یگردآور

از روش    ی فیک  شدر بخ  هاداده  یابزار گردآور  ییایو پا  یی روا  یبررس  ی شدند. برا  لیتحل  یشناخت فاز  گاشتآمده، با استفاده از مراحل روش ن
 ، کمی  بخش  در  هاداده  یابزار گردآور  ییای و پا  ییروا  نیکدگذار استفاده شد. همچن  انیم  و  درون کدگذار  ییایو پا  ینظر  ییو روا  ییمحتوا

 آزمون بود.باز ییایمحتوا و پا ییروا

  ی سازمان  تفاوتییب  یجادکنندهیعوامل ا  یفیبوده که در بخش ک  یو کم   یفیپژوهش مشتمل بر دو بخش ک  هایافته ی  های پژوهش:یافته

 تفاوتی یب  یکننده  جادیعوامل ا  یبندتیپژوهش مشتمل بر اولو  یبخش کم  جیعوامل مشخص شد. نتا  ن یا  تیاولو  یو در بخش کم  ییشناسا
در  یسازمان است.  لرستان  دانشگاه  ت 86/13)  یریرپذتأثی  توان   با  کار  در  استقلال  وجود عدم   انیم  نیا  در  توان  و  و 86/15)  گذاریریثأ(   )

انداز مدیریت دولتیچشم  
 

Journal Homepage: https://jpap.sbu.ac.ir/ 

 88-109(، 1) 17، 1405دولتی، انداز مدیریت چشم

Copyright: © 2026 by the authors. Published by Shahid Beheshti University. Submitted for possible open 
access publication under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) 
license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://doi.org/10.48308/jpap.2025.239633.1464
https://jpap.sbu.ac.ir/
https://orcid.org/0000-0001-6569-2288
https://orcid.org/0009-0006-6454-3364


 

91 
 

به 72/29)  یمرکزشاخص تاک  نتریعنوان مهم(   هایاز دستورالعمل  یروپی  و  هاآن بر بدنه دانشگاه  لیبر نظم و تحم  دیعامل شناخته شد؛ 
و استقلال    اراختی محدود و عدم  نقوانی  وقواعد    یکسری از    یرویو اجبار به پ  هدر دانشگا  بوروکراسی  یفضا  شدنرهیچ  لدلی  به  دهندهنظم

  ی. پس از آن مشغلهشودیآنان م  تفاوتییدر انجام امور کارکنان و ب  یو نوآور  تخلاقی موجب عدم  تی نها  در  شان؛فیکارکنان در انجام وظا
  ن ی ( به عنوان دوم51/29)  یمرکز( و شاخص88/14)  یرگذاریثأ( و توان ت63/14)  یریرپذیثأاز کار با توان ت   رونیب  طی مربوط به مح  ادیز  یفکر

 ی سلسله مراتب مازلو( از سو  هیاول  یازهایکارکنان )ن  یو اساس  هیاول  یازهاین  نیمأشناخته شد. عدم ت  یسازمان   تفاوتییب  یکننده  جادیعامل ا
شدن تمام افکار    و معطوف  یشخص  یازهاین  نیتام  یبه چگونگ  یسازمان  اهدافافکار کارکنان از رشد و توسعه    لیو سازمان، سبب تبد  رانیمد

سبب    د،نابی  ز ین  شیافزا  و حتید و همچنان ادامه  نبرطرف نشو  ازهایمشکلات و ن  نیاگر ا  تیخواهد شد که در نها  نهیزم  نیو ذهن کارکنان در ا
به کار و سازمان خواه  تفاوتیی ب بدد شنکارکنان نسبت  ت  نیز  یسازمان  عدالتیی.  توان  توان ت7/14)  یریرپذیثأبا  ( و 72/14)  گذاریریثأ( و 

 شد.  ییعامل شناسا نی( به عنوان سوم42/29) یمرکزشاخص
  دانشگاه   د یاسات  نیاشاره داشت که کارکنان و همچن  ق یتحق  یجامعه آمار  هب   توان یپژوهش م  یهاتیاز محدود:  پیامدها  و  هامحدودیت

 کرد.  اطیاحت جینتا میدر تعم دیبودند و با لرستان

 بهینه   عملکرد  که   موانعی   رفع  و  تشخیص   برای   هم   کند؛  عمل  ارزشمند  مرجع  یک   عنوان  به   تواندمی   تحقیق   این  نتایج:  عملی  پیامدهای 

  آنان   به   سازمان،  گیرندگانتصمیم  برای  آورزیان  پدیده  این  ساختن  روشن  با  هم  و  کشد،می  چالش  به   را  سازمان  موفقیت  نتیجه   در  و  کارکنان

 . بردارند گام آن سازیکمینه یا پیشگیری  راستای در تا کندمی کمک

پژوهش توانست با    نیاست که ا  نیگذشته دارد در ا  یهاپژوهش  جیپژوهش با نتا  نیا  یهاافتهیکه    یاساس   زیتما:  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

 گذشته صورت نگرفته است.  یهاکار در پژوهش نیکند که ا ییرا شناسا تفاوتی سازمانیبی یجادکنندهی، عوامل اFCM  کردیاستفاده از رو

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 .ی، نگاشت فاز یسازمانکرختی  ،ادراک شده یسازمان  یتفاوتیب کلیدی:کلمات 
 

)مورد مطالعه:    شدهی ادراکسازمان یتفاوتی بی  جادکنندهیعوامل ا  ی نگاشت فاز ارائه(. 1405)  نژاد، محسن؛ بازگیر، نازنینعارف :  استناددهی
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 مقدمه

انجام کارها،    یبرا  نیگوناگون و نو  ابزارهای  به  هاشدن سازمان  مختلف و مجهز  هاینهیدر زم  یفناور  هایشرفتیامروزه با وجود پ

آن است    یانسان  یرویوابسته به ن  یهر سازمان  یچرا که فلسفه وجود  ؛انکار است  رقابلیغ  یانسان  یرویبه ن  ازیو ن  ینقش منابع انسان

به   یکه از منابع انسان ایبه گونه . (Davar Panah and Hoveida, 2019) نخواهد داشت یمفهوم سازمان یو بدون منابع انسان

  های از دغدغه  یکیرو  نیاز ا  .(Jalilian et al., 2022)  شودیم  ادی  یرقابت  یستگیو شا  تیاز عوامل مهم کسب موفق  یکیعنوان  

  های یطبق بررس(.  Pina and Cunha, 2009)سازمان است    یراهبرد  هایه یسرما  عنوانکارکنان به   کردنبیترغ  ران، یمهم مد

  (. Mohammadvali et al., 2021)  ستیرفتارشان در جهت اهداف سازمان ن  ایندارند    لیو تما  زهیانگ  ایدرصد کارمندان    90  ریاخ

ها را مورد همواره رفتار آن  دیعملکرد با یابیعلاوه بر ارز رانی است و مد یضرور امری هارفتار کارکنان در سازمان یبررس نیبنابرا

 ریها و سپس عملکرد سازمان تأثرفتار کارکنان بر عملکرد آن  تیچرا که در نها.  (Roodsaz et al., 2019)  دهند  توجه قرار

سرنوشت سازمان   و  ندهیکارکنان نسبت به آ  تفاوتییو ب  یصورت که دلسرد  ن یبد.  (Shaemi Barzaki et al, 2017)دارد    میمستق

   (.Nikpi and Zandkarimi., 2018) شودیم یسبب کاهش عملکرد سازمان

است   یسازمان   تفاوتیبی  کنند به آن توجه  د یو مسئولان با  رانیکه مد  یانسان  یرویاز مسائل مهم مرتبط با ن  یکیراستا    نیدر هم

(Davarpanah and Hoveida, 2018).  ی ژگیو  نیافراد با ا  شود،می  ظاهر  افراد  در  کماست که کم   یج یروند تدر کتفاوتی یبی 

  (.Shekary et al., 2016)ها وجود ندارد  نظر آن   و گذشته از  ندهیحال و آ  نیب  یتفاوت   چیندارند چرا که ه  ندهیبه آ  یخاص توجه

و   ستندیسازمان ن یشد و تعال ر کنند و به فکریسازمان نم زآمیتیموفق هایبرنامه راستایخود را هم ین حالت کارکنان کارها یا در

 ی ف یو ک  یکم  ها از هر دو نظرو عملکرد آن   (Mehraban., 2021)  کنندیاخراج نشدن کار محد    حقوق و در  افتیدر  یفقط برا

 سبب   هاسازمان  ارتباط کارکنان درکاهش    قی طر از  ی تفاوتیب  ی(. به عبارتMohammadvali et al., 2021)  شودمیدچار افت  

 (. Azizi et al., 2019) شودیمهم سازمان م هاییریگمتصمی و هاو مشارکت ینوآور ت،خلاقی کاهش

ی بر سازمان  جبران  رقابلیغ  راتیثأت  هاست که به صورت پیوسته و مداوم،تفاوتی نوعی بحران خاموش و عملی مخرب در سازمانبی

بروز این پدیده در نهادی همچون دانشگاه، که محور اصلی علم   .(Taherinia et al., 2024)  آورد  به وجود خواهد  و نیروی انسانی

ها ی خطیر تربیت افراد را دارد و شالوده رشد اقتصادی، سیاسی، فرهنگی، اجتماعی هر کشوری در دانشگاهو پژوهش است و وظیفه

باشدشود مینهاده می بسیار خطرناک  به شرا  (.Fathi Chegeni., 2024)  تواند  توجه  مسئول  یطیمح  طیبا  گوناگون    هایتیو 

انسان  بررسی  و  هاسازمان  نیا  کارایی  توسعه  ها،دانشگاه  منابع  و  ساختار  اصلاح  ضرور  یو   Davarpanah and)است    یآنها 

Hoveida., 2018)  .کارکنان و موکول کردن انجام   به   دانشجویان  همانند عدم پاسخگویی صریح هنگام مراجعه  شواهدی  وجود  

  هنگام  زود  ترک  در  در مواردی عدم پاسخگویی تلفنی به مراجعین و طفره رفتن از قبول مسئولیت یا سعی  یا  دیگر  زمانی  به  کارشان

  ها دانشگاه  ریهمانند سا  زیکارکنان دانشگاه لرستان نبنابراین    باشد؛می   سازمان  این  در  پدیده  این  وجود  بر  دال  سازمان،  و  کار  محل

 کشور  هایدانشگاه   وریهپس شناخت عوامل موثر بر بهر  .شوندی بحران م  ن یو دچار ا  ستند ین  یمسئله مستثن  ن یاز ا  هاسازمان  و

ها در کارکنان و رفتار آن  .دارد   یها نقش مهمرشد و توسعه آن  یبرا  یزریو برنامه  یعلم  شرفتی پ  شیمانند دانشگاه لرستان در افزا

  ن یباره، انیدر ا  شتریبه مطالعه ب  ازیموضوع و ن  نیا  تیبا توجه به اهم.  سازمان است  بر عملکرد  رگذاریثأعوامل مهم و ت  دانشگاه از

بندی  ؟ اولویتدر دانشگاه لرستان است  یسازمان  تفاوتییب  یکننده جادیا  یپاسخ دهد که چه عوامل  تسوالا   نیپژوهش قصد دارد به ا 

 تفاوتی در سازمان چه مواردی هستند؟راهکارهای جلوگیری از بی و تفاوتی چگونه است؟ ی بیعوامل ایجادکننده
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 و پیشینه پژوهش ینظر یمبان

  ی سازمان یوتتفایب

 ,Ghazi and Rahimi)  اندو پژوهشگران به آن توجه کرده   نظرانصاحب  رایاست که اخ  یریمتغ  یسازمان  تفاوتییکه ب  ییاز آنجا

 ,Zandi and Salavati)  شودیها اشاره ماز آن  یبه تعداد  ر یاز آن موجود است که در جدول ز یمحدود  فیتعار  نینابراب(،  2019

2015.) 

 تفاوتی سازمانی تعاریف مختلف بی: 1جدول   

 ( 1390دانایی فرد و اسلامی )
در  رسیدن به هدف یا اهداف خود را  های طولانی، امیدآید که فرد پس از شکستتفاوتی زمانی به وجود میبی

 خواهد از منبع آن ناکامی فاصله بگیرد. شرایطی خاص از دست داده و می 

 ( 1393شائمی برزکی، ابزری و مویدی )
های پیرامون مخصوصا موفقیت یا شکست اهداف سازمانی برای یک نفر یا حالتی که تحقق یا عدم تحقق پدیده

 گویند.تفاوتی سازمانی میگروهی از افراد تفاوتی نداشته باشد را بی

 ( 1395ترک زاده، سلیمی، سنگی )
رغبتی و به عبارتی دیگر افسردگی اجتماعی است، از این رو از دیدگاه این پدیده بیانگر بدبینی، بی احساسی و بی

ی سلامت  جامعه نوعی بیماری اجتماعی است؛ همانطور که هرگونه توجه اجتماعی، نشانه  تفاوتی درشناسی بی آسیب
 جامعه است. و پویایی 

 ی ناکامی است. های متوالی شخص در رسیدن به اهداف و احساس او درباره ی شکست تفاوتی نتیجهبی ( 1389) رضاییان

 شکاری، علیایی، خیرخواه و هاشم زهی

(1395 ) 

کمرنگ بودن  حسی سازمانی نام برده که بیانگر حالتی است که عدم حضور یا تفاوتی سازمانی تحت عنوان بیاز بی
دانند اشاره  را مهیج میکمبود رغبت و علاقه در مواردی که دیگران آن به شوق و احساس هیجان است، همچنین

 کرد. 

Keefe (2002) 
سازمان به چالش نکشند و به دنبال رشد و   هایتفاوتی سازمانی حالتی است که کارکنان خود را برای موفیقت بی

 هایی برای توسعه سازمان نیستند، و برای گرفتن حقوق و درحدی که اخراج نشوند کارکنند. فرصت

Willemsen and Keren (2009) دانند.ک تصمیم مییتفاوتی را نوعی تردید و عدم ثبات در رابطه با مشکل و سختی برای گرفتن بی 

Porter and Kramer (2006) گویند.تفاوت است میهای سازمان کاملا بی به وضعیتی که شخص نسبت به موفقیت یا شکست 

Raeichi (2010)  کننده در سازمان است. عاملی تخریبانحراف از شرایط متعادل و نرمال سازمان و 

سادوک به نقل از نصراصفهانی،  کاپلان و
 ( 2013قربانی، امیری و فرخی )

 تفاوتی سازمانی به نبود احساس درونی و علاقه، و درگیری عاطفی نسبت به محیط اشاره دارد. بی

میشل وکانیستن به نقل از نصراصفهانی،  
 ( 2013قربانی، امیری و فرخی )

گیری فرد و جامعه )موسسات اجتماعی و تفاوتی سازمانی را به عنوان یک احساس ذهنی و عینی کنارهبی
 . کنندساختارهایی مانند خانواده و مذهب و سیاست( تعریف می

مک لگان ونل به نقل از نصراصفهانی،  
 ( 2013قربانی، امیری و فرخی )

 دانند. تفاوتی را نوعی تهدید به مسئله رغبت افراد به عدم دخالت در امور و پذیرش مسئولیت میبی

 

  و   سازمان  به  نسبت  کارکنان  که  است  حالتی  سازمانی  تفاوتیبی   که  گفت  توانمی  کلی  بندیجمع  یک  در  بالا   تعاریف  به  توجه  با

  نشان   خود  از  مسئولیت  قبول  و  امور سازمان  در  دخالت  برای  چندانی  رغبت  همچنین  ندارند،  خاصی  علاقه  و  شوق  و  شور  محیط

 .کشندنمی چالش به سازمان توسعه و موفقیت برای را خود و  دهندنمی

  تفاوتیی مختلف ب هایدگاه ید

تفاوتی در مدیریت )رفتار سازمانی( و روانشناسی سازمانی فاقد ادبیات موضوع و جایگاه و تعریف  ی بی است که پدیده لازم به ذکر

بنابراین برای درک بهتر موضوع    (.Danai-Fard and Islami., 2011) بوده و مطالب ارائه شده درباره آن کم و بیش و نارسا است  

 (:Shaemi Barzaki et al., 2017)اند های مختلف بررسی کردهرا از دیدگاه آن ،تفاوتی بی

پی، امید رسیدن به هدف یا اهداف خود را در یک  درهای پیروانشناسان حالتی را که فرد پس از شکست  :دیدگاه روانشناسی 

 Shaemi Barzaki)دانند  تفاوتی میخواهد از آن واقعیت و منشا آن شکست دور شود را بی دهد و میموقعیت ویژه از دست می



 دوره 17، شماره 1
 

 

ارائه نگاشت  
 فازی عوامل ... 

 94 | صفحه

et al, 2017 .)  های فرد در راه رسیدن به اهداف به دلیل عدم  فایده بودن تلاش و کوششی بیاز نظر آنان این شکست نتیجه

است   موانع  وجود  یا  هدف  جایگزینی  در  بی در(.  Danai-Fard and Islami., 2011)توفیق  دیدگاه  حالت  این  نوعی  تفاوتی 

کننده  های تهدیدو نشان از ناسالم بودن شخصیت فرد است. زمانی که شخص در معرض فشار روانی ناشی از تجربه  پریشیروان

زند و در واقع به ناظری ذهنی تبدیل  ای میدست به ایجاد سازوکارهای حفاظتی حرفه گیرد که گریز از آن غیرممکن است،قرار می

پردازد. برای چنین افرادی دنیا زندانی  تفاوت است و فقط به تماشا میدهد بی آید یا انجام میشده که به آنچه که به ذهنش می

 . (Shaemi Barzaki et al, 2014)گیرد تفاوت را در برمیهدفی تمام زندگی شخص بیحدومرز است و پوچی و بیبی

در مشارکت و حضور و درگیری فعال در فرایندهای سیاسی    میلیتفاوتی به معنای بیحوزه علوم سیاسی بی  در  دیدگاه سیاسی: 

رغبت بودن توان به بیترین آنها میهای گوناگون نمایان شده که از میان رایجتفاوتی به شکلهای لیبرال این بیاست. در نظام

 ,.Torkzadeh et al)دادن به نامزدهای انتخابات مختلف اشاره کرد    نظر و رای  در انتخابات و اظهار  شهروندان برای شرکت

2016.) 

ها افرادی هستند که از نظر روابط اجتماعی منفعل بوده تفاوتها با بی( تابع 1996)1از نظر آلموندو پاوول   دیدگاه جامعه شناسی:

درون خود حاوی داند که در  تفاوتی را مفهومی اخلاقی میبی   (1952)2توجه هستند. هربرت گانزستاده بی-و نسبت به نتایج داده

 ,Shaemi Barzaki et al)شود واقعیتی است که کمی علاقه و یا نبود آن، به عنوان یک پدیده مهم جامعه شناختی شناخته می

دهد.  تفاوتی اجتماعی رخ میجامعه را قبول نداشته باشند، بی های نهاده شده درزمانی که افراد یک جامعه اهداف و شیوه .(2017

دخالت و درگیری مدنی به عنوان    رغبتی نسبت به این مسائل و عدم گیری و عدم مشارکت در مسائل اجتماعی و بیبنابراین کناره

 . (Merton., 1996) گویندتفاوتی اجتماعی مییک شهروند را بی

 تفاوتی سازمانی انواع بی

تفاوتی رجوع، بیتفاوتی نسبت به ارباببه سازمان، بیتفاوتی نسبت  تفاوتی نسبت به مدیر، بیتفاوتی سازمانی از پنج مولفه بیبی

 (. Danai-Fard and Islami., 2011)تفاوتی نسبت به کار تشکیل شده است نسبت به همکاران و بی

این حالت کارمندان برای فرار از قبول مسئولیت   شامل رفتارهایی از طرف کارکنان است که در  :تفاوتی نسبت به مدیربی 

های مدیر  آورند و گاهی حتی عمدا خواستههای خود حرفی به میان نمیکنند و از تواناییبیشتر، مدیر را از روندکار خود باخبر نمی

مدیران در مواجه با موضوع    (.Kramer., 2006)شوند  را به تاخیر انداخته و برای فرار از پاسخگویی متوسل به دروغ مصلحتی می

دهند، بعضی فقط عصبانی شده و حرص میخورند و چون های گوناگونی از خود نشان میتفاوتی کارکنان سازمان عکس العملبی

بینند و بعضی دیگر چون تجربه کافی را ندارند اصلا  حل را در آموزش میگذرند، بعضی راهتفاوت مییابند آنان نیز بیای نمیچاره

 (. Leander, 2009)شوند وجه این مسئله نمیمت

ماشینی و بدون استفاده از نبوغ و   صورتبهپردازد که  تفاوتی در سازمان به توصیف رفتار فردی میبی  تفاوتی به سازمان:بی

دهد؛ که در نهایت قبول چنین دستوری که بدون هیچ خلاقیت در زمینه کاری، دستاوردهای سازمانی را بدون چون و چرا انجام می

ها و یا نشان دادن  ای باشد ممکن است ظاهرا باعث حفظ نظم سازمانی شود، اما کارکنان را به تلاش و قبول کار و مسئولیتعلاقه

گونه احساس کنند و هیچتفاوتی کارکنان خود را درگیر شکست یا موفقیت سازمان نمیانگیزاند. در این بیابتکار و خلاقیت برنمی

 
1 . Almond & powel 
2. Gans 
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تر سازمان ، و رفتارهایی همچون تلاش برای ترک سریع(Nikpi and Zandkarimi., 2018علاقه یا وابستگی به سازمان ندارند )

 (.Kazemi et al., 2019و محل کار، استفاده شخصی از امکانات سازمان را دارند )

رجوع را به ساعت معینی از زمان  رسانی به اربابتفاوتی کارکنان خدمتدر این نوع از بی  :تفاوتی نسبت به ارباب رجوعبی 

دهند و آنها  رجوع را نمی(. اغلب پاسخ تلفنی اربابNikpi and Zandkarimi., 2018)کنند مثلا خدمت تا ظهر  اداری محدود می

اکثر افراد  (.  leander., 2009)کنند  کنند و گاهی نیز با پرخاشگری و تندرویی با آنان برخورد میرا مجبور به حضور در سازمان می

رجوع وجود نخواهد تفاوتی به ارباباند. برای یک سازمان چیزی بدتر از بی رجوع تجربه کردهتفاوتی را به عنوان ارباباین بعد از بی

ترین دلیل از بین رفتن  رجوع مهمتفاوتی کارکنان به اربابتوجه به گزارش جامعه آمریکا پیرامون وفاداری مشتریان، بی  داشت. با

 Nikpi and)کار است    رجوع قاتل کسب وتفاوتی به اربابرو بیکار است، از این  حمایت و وفاداری مشتریان از یک کسب و

Zandkarimi, 2018 .) 

کارهای گروهی مشارکت و همکاری لازم را نداشته و به   تفاوتی کارکنان در در این مدل از بی تفاوتی نسبت به همکاران:بی

کنند و از برقراری رابطه دوستانه با همکاران خودداری کرده و کارهای کارهای دیگر همکاران به چشم خودشیرینی به مدیر نگاه می
 (. Willemsen and Keren, 2009)کنند های آنان را بزرگ میها را کوچک شمرده و ضعفمفید آن 

انجام کارها نیز تفاوتی به شرایطی اشاره دارد که کارکنان دقت لازم و مناسب را ندارند، برای  این بی  تفاوتی نسبت به کار:بی 

همچنین از   (. Nikpi and Zandkarimi, 2018)  تفاوت هستندسازمانی بی  خلاقیت و نوآوری ندارند و نسبت به وظایف و امور

را که تجربه آن  است تفاوتی و عدم ثبات افراد در شغلیتوجهی به بعضی دیگر، بروز بی آفات توجه خاص به بعضی از مشاغل و بی

کند و از اهمیت بیشتری قسمت دیگری مشغول به فعالیت شود مدیر به او توجه بیشتری می  کند اگر درفرد احساس میدارند، زیرا  

نتیجه برای شغل کنونی خود ارزش قائل   برخوردار خواهد بود و در نهایت مزایای بیشتری برای وی به همراه خواهد داشت، در

 (.Danai-Fard and Islami, 2011)دنبال راه گریزی برای انتقال به قسمت دیگری است شوند و بهنمی

 ریشه  اغلب  تفاوتیبی   نوع  شود، این تفاوتی شناخته میترین نوع بیکار شایع  به  نسبت  تفاوتیبی  :تفاوتیترین نوع بیشایع 

 ,Nikpi and Zandkarimiدارد )  شده  محول  وظایف  و  کارمند  مهارت  میان  تناسب  عدم  یا  و  کار  نواختیشغلی، یک  خستگی  در

 فقدان  این.  ندارند   ایعلاقه  هاآن  به  واقعاً  که  کنندمی  کار  مشاغلی  در  خود  معاش   تأمین  برای  افراد  از  بسیاری  که  چرا  (.2018

 در( علاقه نه و حقوق برای کردن کار) وضعیت این. شودمی اشتیاق و شور با نه و حداقل سطح  در کار انجام به منجر ذاتی، علاقه

 .(Danai-Fard and Islami., 2011)است  رایج بسیار هاسازمان

 تفاوتیمنابع بی

در نهایت این    که  دانندمیتفاوتی را نوعی تردید و عدم ثبات در رابطه با مشکل برای دستیابی به یک تصمیم  بی  ویلمسن و کرن

تصمیم در  بیمشکل  به  منجر  میگیری  میتفاوتی  بیاین    .شودتفاوتی  منبع سرچشمه  دو  برای    - 1گیرد:  از  که شخص  زمانی 

قرار    گیری بین دو گزینهزمانی که شخص برای تصمیم  -2گزینه که بسیار شبیه یکدیگر هستند تردید دارد.    گیری بین دوتصمیم

که در ابعاد گوناگون تفاوت زیادی دارند و هر دو نیز دارای معایب و مزایایی هستند و در عین حال هر دو به همان اندازه    گیردمی

 .(Torkzadeh et al., 2016) ندهست جذاب

 تفاوتیهای بینشانه

گیرند شامل  های رفتاری که در دسته اول قرار مینشانه  -1بندی کرد:  توان در دو گروه طبقهتفاوتی سازمانی را میهای بینشانه

اهداف، اتلاف منابع و   مقررات، است که در رفتار کلی افراد قابل مشاهده است از جمله عدم احترام به قوانین سازمانی،   مواردی
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به سازمان.   نسبت  دلبستگی  نشانهدسته-2امکانات و عدم وجود حس  بعدی  در عملکرد و وظایف ی  است که  های عملکردی 

های به طور کلی نمادها و نشانه  (. Leander., 2009)رجوع قابل مشاهده است  مشتریان و ارباب  کارکنان و شیوه برخورد آنها با 

های اطراف، اهداف،  اعتنایی نسبت به موفقیت و وقوع یا عدم وقوع پدیدهخیالی و بیبی-1شود:  تفاوتی شامل موارد زیر میبی

علاقه ای در ارائه  -3کارکنان دقت و سرعت لازم را در انجام وظایف و تکالیف محوله ندارند.  -2های سازمان  ها و ماموریتبرنامه

در  -5کنند.  های آموزشی استقبال نمیاز برنامه-4دهند.  ان نمیحل جدید برای بهبود شرایط سازمان از خود نشایده، پیشنهاد و راه

از نظر آنها   تاخیر در ورود به سازمان و عجله داشتن برای خروج از آن و-6دهند.  برخورد و دیدار با مدیر از خود اکراه نشان می

ای از ملاحظات مربوط به تامین  فقط برای پاره-7طولانی بودن اوقاتی که در سازمان هستند گویای نفرت آنها از سازمان است.  

 (Rajaee and Asadzadeh, 2021).کنندشغلی در سازمان هستند و اگر شرایط مهیا شود سازمان را ترک می

 تفاوتی سازمانی پیامدهای بی

  شود، می تعریف سازمان یک مختلف سطوح  در عمل ابتکار فقدان و کارکنان، انفعال تعهد، عدم با سازمانی تفاوتیاز آنجایی که بی

 خدمات   کیفیت  و  نوآوری  چشمگیر  کاهش  پیامدها،  تریناصلی  از  یکی.  کندمی  تهدید  را  نهاد  رقابتی  توان  و  کارایی  بنابراین مستقیماً

  منجر   امر   این.  (Rezaian, 2010)بینند  نمی  جدید  هایایده  ارائه   یا  فرآیندها  بهبود  برای  دلیلی  کارکنان  زیرا  است؛  محصولات  یا

 شوند می   گرفته   نادیده   سادگی  به  سازمانی  خطاهای  و  رفته   سؤال  زیر  پذیریمسئولیت  آن   در  که   شودمی  سمی  فرهنگی  گیریشکل   به

  کارکنان   که  چرا  دارد،  دنبال  به  را  شغلی  فرسایش  نرخ  افزایش  سازمانی  تفاوتیبی  بلندمدت،  در(.  مسئولیت  از  کردن  خالی  شانه  پدیده)

 بیرونی  محیط  و  بازار  تغییرات  برابر   در   سازمان  نهایتاً،.  کنندمی  ترک  نیست،  قائل  هاآن  تلاش   برای  ارزشی  هیچ  که  را  محیطی  متعهد،

 شرایط  در  رشد  و  بقا  برای  لازم  پاسخگویی  و  محرکه  نیروی  فاقد  زیرا  گیرد،می  قرار  استراتژیک  زوال  مسیر  در  و  شده  پذیرآسیب

 .(Leander., 2009) است امروزی پیچیده

 پژوهش  نه یشیپ

  و   سازمانی  عدالت  بین  رابطه  در  سازمانی  تفاوتیبی  میانجی  نقش   بررسی»  عنوان  با  پژوهشی  در (  1401)  احمدی  و  بابلان  زاهد

 متغیرهایی  ترینمهم  از  یکی  سازمانی  عـدالت  که   کردند  عنوان «    اردبیل  شهر  وپرورش   آموزش   دوره متوسطه  معلمان  سازمانی  اعتماد

 پذیرد،می  سازمانی  عدالت  از  که  تأثیری  واسطه  به  سازمانی  تفاوتیبی  همچنین  .بگذارد  تأثیر  سازمانی  تفاوتیبی  بر  تواندمی  که  است

تفاوتی سازمانی در  ( در پژوهشی به نقش میانجی بی 1400) هربانم .دهد کاهش معناداری شکل به نیز را سازمانی اعتماد تواندمی

زدگی شغلی با سلامت اداری کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهر تبریز پرداخت که نتایج کمی حاصل از آزمون رابطه میان فلات

ه منفی و معناداری وجود تفاوتی سازمانی با سلامت اداری کارکنان رابطزدگی شغلی و بیفرضیه پژوهش نشان داد که میان فلات 

 زدگی شغلی با سلامت اداری نقش میانجی داشته است. تفاوتی سازمانی در رابطه میان فلاتدارد و بی

تفاوتی سازمانی در نیروی انتظامی  ( در تحقیقی با عنوان پیامدهای فردی بی1400محمدولی، آزادی ریکنده، همتیان و رضایی )

ی بوده و دارای خت شنا های جمعیتتفاوتی سازمانی تا حد خیلی زیادی متأثر از ویژگیجمهوری اسلامی ایران نشان دادند که بی

تواند منجر به فرسودگی شغلی، کاهش کیفیت زندگی، تفاوتی سازمانی میسازمان است. همچنین بی  فردی در پیامدهای معنادار

ناجا شود. عوامل جمعیت وابستگی کارکنان  و  تعلق  رفتار شهروندی، عدم حس  و  کاهش  نظیر سن، سابقه، تحصیلات  شناختی 

  تفاوتی سازمانی کارکنان تاثیر دارد.جنسیت کارکنان بر بی

زدگی  ای فلات تفاوتی سازمانی با نقش واسطه( در پژوهشی با عنوان بررسی نقش کارکنان نامرئی بر بی1399، فیلی و ثابت )عزیزی

بنابراین ایجاد  .اشدبتفاوتی سازمانی دارا میگری در نقش کارکنان نامرئی بر بیزدگی شغلی نقش میانجیشغلی دریافتند که فلات 

 و پیت هانا، کارتی، مک تفاوتی سازمانی را تقویت نماید.تواند مسیر کاهش بیزدگی شغلی میراهکارهایی در مسیر مدیریت فلات
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 نتیجه رسیدند  این  به  «کار  محل   مزخرفات  با   مقابله:  حقیقت  به  نسبت  تفاوتیبی  با   مقابله »  عنوان  با  پژوهشی  در(  2020) کارتی  مک

  مدیریت   که  کردند  عنوان  پژوهشگران  این .  باشد  آن  زمینه مدیریت  در  قدم  ترینمهم  تواندمی   تفاوتیبی  موقع  به  تشخیص  و  درک  که

 است.  آن موقع به تشخیص مهم اقدام این اول قدم و کندمی ایفا سازمان هر در مهمی نقش سازمانی تفاوتیبی

تفاوتی و کاهلی کارکنان در برابر نظارت انجام دادند دریافتند مدیران بدرفتار  در پژوهشی که با موضوع بی(  2018ژانگ و همکاران ) 

(  2014و همکاران )  هانییا.  شوندمی  نان سبب بروز رفتارهای ناهنجار در کارکنان و سرانجام ناامیدی آنهاکتفاوتی در کاربا القا بی

  ن ی پزشکان و پرستاران و رابطه بمیان    و عملکرد کارکنان در  یسازمان  تفاوتییب  ،یسازمان  یشهروند  رفتار  یبه بررس  یدر پژوهش

( در 2014دارد. اوئر )  یمنف  ریثأعملکرد کارکنان ت  بر   رانیمد  یاز سو  وجود آمدهبه  یسازمان  تفاوتییکه ب  افتندیدرپرداخته و  آنها  

تعهد و   بر  یسازمان  تفاوتییکه ب  دیرس  جه ینت  نیبه ا  ایدرکن  یسازمان  یاثربخش  بر  موثر  یسازمان  تفاوتییعنوان ب  تتح   یپژوهش

زدگی نشان داد که ( با بررسی سکون2012. فرندز )مربوطه را کاهش خواهد داد  یرهایگذاشته و متغ  یمنف  ریثأاعتماد کارکنان ت

وری بهره  ای درکارکنان شده و برست که منجر به ایجاد معضلات روحیها  هاای شایع در سازمانتفاوتی شغلی در واقع پدیدهبی

  گرفتار در انجام دادن وظایف شغلی یکی از دلایل    های بالقوه فردگیری از همه توان و استعدادگذارد. عدم بهرهها تأثیر میسازمان

های فرد با توقعاتی  ناهماهنگی و ناهمسانی توانایی  تواند دلیلاست و می  زدگی و تحلیل رفتگی شغلیشدن افراد به اختلال سکون

 رود باشد.  که از او می

 کرد یپژوهش توانست با استفاده از رو  نیاست که ا  نیگذشته دارد در ا  یها پژوهش  جیپژوهش با نتا  نیا  یهاافتهیکه    یاساس  زیتما 

FCMیی شناسادر یک سازمان دولتی همانند دانشگاه که عرصه تولید علم و دانش است  را    تفاوتی سازمانیبی  یجادکننده ی، عوامل ا  

 گذشته صورت نگرفته است.  یهاکار در پژوهش نیکند که ا

 روش شناسی پژوهش

  روش  و  ماهیت  حیث  از  کاربردی،  هدف  منظر  از  انجام شده است،ی مطرح شده  توجه به اینکه با هدف حل مسئله  پژوهش حاضر با

از نظر هدف    . این پژوهشباشدمی  کیفی-کمی  رویکرد  با   آمیخته  هایپژوهش  زمره   در  شناسینوع   از لحاظ  و  پیمایشی  توصیفی

گیرد. جامعه مورد مطالعه پژوهش حاضر های پیمایشی قرار میی پژوهش ، در زمرههادادهی گردآوری  کاربردی است و از حیث شیوه

باشند که با  در حوزه مطالعه هستند که متشکل از کارمندان دانشگاه لرستان و اساتید رشتة مدیریت می  نظرانصاحبخبرگان و  

ها جریان انجام مصاحبه   نفر از آنان انتخاب شده است. در  15اساس اصل اشباع نظری    گیری گلوله برفی و براستفاده از روش نمونه

ی پانزدهم اطلاعات جدیدی یافت نشد که بتوان به اطلاعات قبلی افزود، لذا انجام با اعضای نمونه، به دلیل اینکه پس از مصاحبه

در بخش کیفی مصاحبه و در    هادادهها، متوقف شد. ابزار گردآوری  نفر به دلیل دستیابی به اشباع نظری داده  15مصاحبه پس از  

های کیفی که با استفاده از نظرات باشد. به این صورت که در بخش کیفی، دادهنامة نگاشت شناخت فازی میبخش کمی، پرسش

و روش تحلیل مضمون انتخاب شدند. سپس در بخش کمی،   MAXQDA22آوری شدند، توسط نرم افزار  نفر از خبرگان جمع  15

ها در قالب پرسشنامه  باشد، لذا داده ، پرسشنامه می هادادهبا توجه به اینکه روش پژوهش، نگاشت شناخت فازی و ابزار گردآوری  

آمده، با استفاده از مراحل روش نگاشت شناخت فازی   دستبه های  اختیار همان نمونه قبلی قرار گرفت و داده  مقایسه زوجی، در

وایی و روایی نظری و پایایی درون در بخش کیفی از روش محت  هاداده تحلیل شدند. برای بررسی روایی و پایایی ابزار گردآوری  

ها در بخش کمی، روایی محتوا و پایایی بازآزمون  میان کدگذار استفاده شد. همچنین روایی و پایایی ابزار گردآوری داده  و  کدگذار

 های اجرایی پژوهش به شرح زیر است:بود. گام

تخراج عوامل موثر ایجادکنندهمرحله اول:  ایی و اسـ ناسـ احبه با خبرگان، ی بیشـ ازمانی: در مرحله اول، پس از انجام مصـ تفاوتی سـ

   تفاوتی سازمانی با استفاده از روش تحلیل مضمون، استخراج شدند.ی بیعوامل ایجادکننده
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اساس    ماتریس مقایسات زوجی، پاسخ دهندگان بر  پرسشنامه: در مرحله دوم پس از طراحی پرسشنامه   توزیع  و  مرحله دوم: تدوین

 ها، مقیاس دادند.کم( به این مولفهتایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی 5طیف 

 دستبهفازی: با توجه به اینکه اطلاعات    تصمیم  ماتریس  تشکیل  و  فازی  اعداد  به  شده  استخراج  کلامی  عبارات  مرحله سوم: تبدیل

تر و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی  آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده

 (، به اعداد فازی تبدیل شدند. 1تایی لیکرت )جدول  5طیف 

 تایی لیکرت  5اعداد فازی مثلثی طیف    : 2جدول 

 

منظور  دیفازی: در مرحله چهارم به    تصمیم  ماتریس   تشکیل  و  فازی  میانگین  روش   از  استفاده  با  زداییفازی  مرحله چهارم: انجام

( و 1قطعی تبدیل شدند و پس از آن با استفاده از روش میانگین فازی و روابط )  تجزیه و تحلیل بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی

 (، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد.2)

1) 𝐴 =  
∑ = 1(𝑎𝐽

(𝑖)
. 𝑎𝑚

(𝑖)
. 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖

𝑛
 

2) 𝑊 =  
𝑚𝑗 +  2𝑚𝑚 +  𝑚𝑢

4
 

 و  دیفازی  انجام  از  ها: پسمولفه  از  هرکدام  محوری  شاخص  و   تأثیرپذیری  ظرفیت  تأثیرگذاری،  توان  کردن  مرحله پنجم: مشخص

 از   کدام  برای هر  5محوری   شاخص  نهایت  در  و،  4پذیریتأثیر  ظرفیت  ،3گذاری تأثیر  توان  زدایی شده،فازی  ماتریس  آمدن  دست  به

 .شد ( محاسبه5) و( 4) ،( 3) هایفرمول از استفاده  با عوامل 

3) 𝑂𝑢𝑡 (𝑐𝑖) =  ∑ = 
𝑛

𝑘
1 𝑊𝑖𝑘 

4) 𝐼𝑛 (𝑐𝑖) =  ∑ = 
𝑛

𝑘
1 𝑊𝑘𝑖  

5) 𝐶𝑒𝑛(𝑐𝑖) =  𝐼𝑛(𝑐𝑖) +  𝑂𝑢𝑡(𝑐𝑖) 
 و  تأثیرپذیری  ظرفیت  و  تأثیرگذاری  توان  شدن  مشخص  از  علی: پس  روابط  مدل  طراحی  نهایت  در  و  هاداده   مرحله ششم: تحلیل

 هایداده   انتقال  با  نهایت  در.  شد  مشخص  برتری  شاخص  در نهایت  و  شدند  تحلیل  عوامل  از  هرکدام   محوری،  شاخص  همچنین

 شد.  ترسیم علی روابط که یک نرم افزار تحلیل شبکه است، مدل ،6گفی  نرم افزار به  آمده دستبه

 ها  ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 های جمعیت شناختی  ویژگی

 :های جمعیت شناختی پژوهش به صورت جدول زیر استویژگی

 

 
3. Outdegree 
4. Indegree 
5. Centrality 
6. Gephi 

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0،  25/0) ( 0، 25/0، 5/0) ( 0/ 25، 5/0،  75/0) ( 5/0، 0/ 75، 1) ( 75/0،  1، 1) عدد فازی مثلثی 
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 شناختی اعضای نمونههای جمعیتویژگی  : 3جدول 

 

 

 

 

 

 های بخش کیفی یافته

ای نیمه ساختاریافته با کارکنان و اساتید رشته  مصاحبه  ها،تفاوتی سازمانی بیکنندهشناسایی عوامل ایجاد  منظوربه   کیفی  بخش  در

 آورده شده است.  4های استان لرستان، انجام شد. سوالات مصاحبه در جدول مدیریت دانشگاه

 سوالات مصاحبه  : 4جدول 

 

 

 

 

های کیفی منتقل شد و فرایند تحلیل و کدگذاری داده ای دیکیوافزار مکسها به نرمپس از اینکه مصاحبه انجام شد، متن مصاحبه

دهنده فرایند کدگذاری عوامل موثر بر  که نشان  5ها و استخراج کدها، در نهایت جدول  ی مصاحبهپس از بررسی همه  انجام شد.

 باشد، تشکیل شد. تفاوتی میبی

 تفاوتی کارکنانفرآیند کدگذاری عوامل موثر بر بی   : 5جدول 

 کننده کدهای توصیف کدهای فراگیر  مقولات

عادلانه نبودن میزان حقوق و مزایا، عدم وجود  مزایا نابرابری در پرداخت حقوق و
 معیاری مشخص در پرداخت حقوق کارکنان

ناعادلانه بودن حقوق دریافتی میان افراد با خروجی  
ای، عدم تناسب میان کار یکسان، حقوق سلیقه 

 مهارت با حقوق دریافتی فرد 

ماهیت دولتی بودن سازمان و استخدام فرد برای 
 طولانی مدت 

  امنیت سازمان، به ورود بدو از  فرد بلندمدت استخدام
 سازمان  بودن دولتی خاطربه مدت بلند شغلی

  جهت به شغلی امنیت از فرد خاطر اطمینان
 داشتن از  فرد خاطر اطمینان  بلندمدت،  استخدام

 سازمان  بودن دولتی و ماهیانه حقوق

 زیاد،   کار سابقه دارای و مسن کار نیروی اکثریت فعال و باانگیزه نیروی کمبود جوان،  نیروی کمبود عدم وجود نیروی جوان و با انگیزه 
 فعال  نیروی وجود عدم باانگیزه،  نیروی وجود عدم

 پرانرژی  و

 چرخش  قبلی،  ریزیبرنامه بدون شغلی چرخش ای حرفهغیر شغلی چرخش ای، سلیقه  شغلی چرخش چرخش شغلی نامناسب و نابجا
  شغلی چرخش مهارت،  گرفتن نظر در بدون شغلی
 فرد  توانایی گرفتن نظر در بدون

 وجود عدم  سالانه،  شغلی مشخص برنامه بودن روشن، مشخص و راهبردی ایعدم وجود برنامه
 راهبردی  و روشن ایبرنامه

-برنامه وجود عدم سالانه،  شغلی ریزیبرنامه نبود
  یبرنامه وجود عدم مشخص،  کاری ریزی

 واحد  هر  برای راهبردی

  قائل ارزش انسانی،  هایسرمایه به نسبت اهمیتیبی ی انسانی قدر ندانستن ارزش سرمایه
 انسانی  نیروی برای نشدن

 عدم انسانی،  نیروی هایز نیا به نسبت توجه عدم
  انسانی،  هایسرمایه  ارزش و کار  به نسبت اهمیت
 انسانی سرمایه برای نشدن قائل خاصی ارزش

 فراوانی سابقه کار  فراوانی سن فراوانی تحصیلات فراوانی جنسیت 
 7 10-20 1 40-30 3 کارشناسی  11 مرد
 8 20-30 12 50-41 10 کارشناسی ارشد  4 زن

   2 سال 50بیشتر از  2 دکتری   

 سوالات ردیف 

 سازمانی به چه معناست؟تفاوتی  بی شما،  نظر به 1

 شود؟یشدن کارکنان نسبت به سازمان م تفاوتیسبب ب  یشما، چه عوامل به نظر 2

 تفاوتی سازمانی چه پیامدهایی برای سازمان به همراه خواهد داشت؟به نظر شما، بی 3
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 سیستم تناسب عدم وظایف،  تقسیم بودن ناعادلانه عدالتی سازمانی بی
 کارکنان  فعالیت با دستمزد و حقوق

 بودن ناعادلانه ها، رکا  تقسیم در عدالت وجود عدم
 مزایا و حقوق

  انتخاب  عدم دقیق،  و مشخص شغل شرح وجود عدم عدم تجزیه و تحلیل شغل
 کارمند  مناسب

 شغل شرح وجود عدم صحیح،  کارمندیابی عدم
 جا هب و صحیح  عملکرد ارزیابی عدم دقیق، 

هنگام بروز خطای سهوی و عدم حمایت کارمندان 
 کوچک 

  کوچک،   اشتباهی بروز هنگام کارکنان حمایت عدم
 بروز هنگام  کارکنان  از  واحدها مدیر پشتیبانی عدم

 سهوی خطای

  مدیران توسط زیردست کارکنان از پشتیبانی عدم
 هنگام  کارکنان از  مدیران پشتیبانی عدم  واحدها، 

 سهوی خطای بروز

 اذیت و  آزار حس وجود کارکنان،  میان صمیمیت نبود وجود همکاران سمی 
 کاری  محیط  در ناراحتی و

 حس وجود عدم  کارکنان،  میان اعتماد وجود عدم
  ایغیرحرفه رفتارهای  وجود کارکنان،  میان دوستانه

 همکاران  کاری

  ایعده  برای فقط شغلی ارتقاء ای، سلیقه شغلی ارتقاء امید نداشتن به ارتقای شغلی 
 خاص

 ارتقای مشخص،  ایعده  برای فقط شغلی ارتقای
 فقط شغلی ارتقاء  ضابطه،  و رابطه براساس شغلی
 بالا  علمی  مرتبه دارای افراد برای

 در  اختیار عدم  ها، ر کا انجام در نداشتن ستقلالا  عدم وجود استقلال در انجام کار 
 وظایف انجام

 آزادی عدم  وظایف،  انجام  در خوداختیاری عدم
 شغلی  هایفعالیت انجام در کارکنان

افزایش مشغله فکری کارکنان، افزایش دغدغه  ی فکری زیاد مربوط به محیط بیرون از کار مشغله
 فکری کارکنان در رابطه با محیط خارج از کار

ذهنی کارکنان مربوط به   هایافزایش دغدغه 
های فکری مربوط مسائل بیرونی، افزایش دغدغه

 به مسائل محیط بیرون از کار و خانوادگی 

 مناسب، تنبیه سیستم وجود عدم نبود سیستم تنبیه مناسب 

رابطه با بروز خطا و  در روشن مقرارت و قوانین نبود
 تنبیه آن

 اشتباه و خطا با متناسب تنبیه سیستم وجود عدم
  متناسب و مشخص مقررات و قوانین نبود کارکنان، 

 افراد  اشتباه با

ریزی برای نیرو پروری صحیح و برنامهعدم جانشین
 سازی در آینده

 برای نیروپروری عدم  صحیح،  پروریجانشین عدم
 آینده

 عدم آینده،  در نیروسازی برای ریزیبرنامه عدم
 صحیح پروریجانشین یبرا  مشخص برنامه

 تناسب عدم  کارکنان،   مهارت از شناخت نداشتن عدم شناخت توانایی و مهارت کارکنان
 آنان به محوله وظایف با کارکنان مهارت

  تناسب عدم  کارکنان،   به غیرتخصصی وظایف دادن
 آنان توانایی و مهارت با کارکنان وظایف

کاری ها و حجم  ساعات کاری زیاد در برخی بخش
 زیاد به دلیل کمبود نیرو 

 افزایش ها، بخش  برخی در کاری ساعات افزایش
 نیرو کمبود دلیل به کاری حجم

 پخش دلیل به کارکنان  برخی کاری حجم افزایش
 زیاد کاری حجم واحدها،  در کارکنان نامتناسب

 هستند،   گسترده وظایف دارای که  هابخش برخی
  هابخش برخی در کارکنان  کاری ساعات افزایش

 نیرو  کمبود دلیل به

گیری، ها در تصمیمعدم مشارکت مدیران بخش اختیارات محدود مدیران واحدها 
 گیری در سطوح بالا سازمان اختیار تصمیم

عدم اتخاذ تصمیمات در سطوح پایین و مدیران 
واحدها، مشارکت ندادن مدیران واحدها در  

 در سازمان ها، عدم تمرکززداییتصمیم

 کم سالانه،  تورم با متناسب حقوق افزایش عدم عدم تناسب افزایش حقوق و تورم 
  امور  برای مزایا و حقوق کفاف عدم و حقوق بودن

 زندگی 

عدم تامین نیازهای مالی به دلیل   حقوق،  بودن کم
 حقوق پایین 

های خیال است ) ویژگی شخصیت خود فرد بی
 شخصیتی(  

 ای به کار واهمیت است، فرد علاقه فرد ذاتا بی  اهمیت است خیال و بیفرد دارای شخصیتی بی
 دهد  فعالیت نشان نمی

 به فرد  اشتغال آن،  به فرد تمایل و شغل تناسب عدم عدم تناسب شغل و علاقه فرد 
 زندگی  نیازهای تامینجهت   اجبار روی از کار

  به توجه عدم  فرد،  علاقه و شغل تناسب عدم
 که  مشاغلی در آنان کارگیری به و فرد علاقه
 ندارند  آن به ایعلاقه

 

 . تفاوتی کارکنان بودند، شناسایی شدندکد انتخابی که مشتمل بر عوامل موثر بر بی 23توجه به فرآیند کدگذاری،  نهایت با در
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 تفاوتی کارکنانعوامل موثر بر بی  : 6جدول 

 

 

 

 

 های بخش کمی یافته

های کیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده شد و از خبرگان درخواست شد اساس یافته  در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه تحقیق بر

تر،  به منظور تحلیل راحت  کلامی  عبارات  لیکرت، میزان اهمیت هریک از عوامل را بر دیگری بسنجند.  تایی  5  اساس طیف  که بر

. شد  تشکیل  فازی  تصمیم  ماتریس  و  شدند  تبدیل  فازی  اعداد  لیکرت، به  تایی  5  استفاده از اعداد فازی مثلثی متناظر با طیف  با

 استفاده  با  و(  2  و  1  هایرابطه)  فازی  میانگین  روش   از  استفاده  با  هستند،  تحلیل  غیرقابل  و  مبهم  فازی  اعداد  اینکه  به  توجه  با  سپس

، مربوط به عوامل ایجاد  [23*23]  ماتریس  یک  زدایی،فازی  ی نتیجه  در  .شد  انجام  زداییفازی  ، تحلیل شدند و Excel  افزار  نرم  از

بیکننده که ی  لرستان،  دانشگاه  در  سازمانی   این  هایستون   و  سطر  (.7جدول)  شد  تشکیل  است،  روابط  ماتریس   همان  تفاوتی 

 . باشدتفاوتی سازمانی در دانشگاه لرستان میی بیعوامل ایجادکننده یدربرگیرنده  ماتریس

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث تیظرفی محاسبه

و شاخص مرکزی، برای هر    ی، توان تأثیرگذاریریرپذیتأثهای ظرفیت  پس از اینکه ماتریس روابط ترسیم شد هرکدام از شاخص

 ها محاسبه شد. کدام از مولفه

 

                           عامل کد                           عامل کد 

W1 نابرابری در پرداخت حقوق و مزایا W13  عدم وجود استقلال در انجام کار 

W2  ماهیت دولتی بودن سازمان و استخدام فرد برای
 طولانی مدت 

W14  عدم نظارت صحیح و به موقع 

W3  انگیزه عدم وجود نیروی جوان و با W15 ی فکری زیاد مربوط به محیط بیرون از کار مشغله 

W4  چرخش شغلی نامناسب و نابجا )عدم رعایت شرایط
 احراز شغل( 

W16  نبود وجود سیستم تنبیه مناسب 

W5 ای روشن، مشخص و راهبردیعدم وجود برنامه W17 ریزی برای نیروسازیپروری صحیح و برنامهعدم جانشین 
 در آینده نزدیک

W6 ی انسانی ندانستن ارزش سرمایه قدر W18 عدم شناخت توانایی و مهارت کارکنان 

W7 وجود رفتارهای سیاسی و ترجیح روابط بر ضوابط W19 کاری زیاد به ها و حجم ساعات کاری زیاد در برخی بخش
 دلیل کمبود نیرو 

W8 عدالتی سازمانی بی W20  مدیران واحدها اختیارات محدود 

W9 تحلیل شغل عدم تجزیه و W21  عدم تناسب افزایش حقوق و تورم 

W10  عدم حمایت کارمندان هنگام بروز خطای سهوی و
 اشتباهی کوچک 

W22 های شخصیتی( خیال است )ویژگی شخصیت خود فرد بی 

11W    وجود همکاران سمی W23  عدم تناسب شغل و علاقه فرد 

12W  نداشتن به ارتقای شغلی امید   
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 ماتریس روابط فازی : 7جدول 

  1w 2w 3w 4w 5w 6w 7w 8w 9w 10w 11w 12w 13w 14w 15w 16w 17w 18w 19w 20w 21w 22w 23w 

1w 0 6/0 39/0 7/0 53/0 68/0 69/0 93/0 7/0 85/0 54/0 65/0 65/0 61/0 89/0 7/0 66/0 55/0 55/0 53/0 41/0 8/0 61/0 

2w 48/0 0 68/0 81/0 76/0 39/0 46/0 48/0 54/0 68/0 72/0 65/0 71/0 66/0 73/0 62/0 76/0 62/0 71/0 76/0 73/0 73/0 7/0 

3w 8/0 64/0 0 81/0 62/0 5/0 76/0 76/0 71/0 57/0 67/0 57/0 75/0 59/0 55/0 58/0 83/0 84/0 65/0 66/0 37/0 72/0 38/0 

4w 49/0 54/0 61/0 0 48/0 7/0 39/0 49/0 64/0 71/0 66/0 7/0 35/0 67/0 57/0 45/0 71/0 55/0 71/0 7/0 64/0 63/0 39/0 

5w 58/0 59/0 68/0 53/0 0 53/0 71/0 73/0 66/0 4/0 51/0 65/0 46/0 57/0 65/0 58/0 76/0 58/0 66/0 61/0 53/0 63/0 72/0 

6w 64/0 53/0 57/0 65/0 65/0 0 54/0 7/0 52/0 36/0 43/0 55/0 73/0 68/0 37/0 82/0 65/0 53/0 43/0 72/0 7/0 83/0 62/0 

7w 71/0 45/0 74/0 81/0 63/0 66/0 0 7/0 56/0 66/0 68/0 35/0 5/0 93/0 83/0 93/0 87/0 56/0 83/0 64/0 68/0 7/0 7/0 

8w 83/0 81/0 69/0 68/0 48/0 87/0 67/0 0 69/0 68/0 86/0 86/0 66/0 58/0 49/0 6/0 55/0 78/0 56/0 71/0 55/0 52/0 72/0 

9w 74/0 35/0 57/0 77/0 79/0 7/0 69/0 7/0 0 58/0 69/0 49/0 69/0 73/0 53/0 72/0 63/0 61/0 69/0 33/0 63/0 67/0 37/0 

10w 4/0 53/0 71/0 81/0 81/0 71/0 48/0 72/0 8/0 0 68/0 48/0 77/0 71/0 7/0 5/0 84/0 76/0 7/0 69/0 63/0 64/0 69/0 

11w 66/0 81/0 71/0 67/0 71/0 58/0 71/0 57/0 69/0 73/0 0 47/0 81/0 65/0 79/0 58/0 56/0 75/0 67/0 7/0 74/0 65/0 81/0 

12w 77/0 82/0 7/0 44/0 59/0 83/0 72/0 6/0 68/0 73/0 68/0 0 7/0 67/0 75/0 6/0 83/0 52/0 79/0 81/0 78/0 76/0 65/0 

13w 81/0 74/0 77/0 72/0 73/0 65/0 83/0 81/0 68/0 51/0 71/0 78/0 0 83/0 75/0 81/0 7/0 79/0 63/0 77/0 5/0 71/0 57/0 

14w 56/0 83/0 64/0 45/0 5/0 41/0 68/0 72/0 45/0 68/0 47/0 44/0 56/0 0 85/0 75/0 66/0 73/0 67/0 63/0 48/0 67/0 64/0 

15w 67/0 8/0 58/0 68/0 6/0 66/0 78/0 53/0 48/0 62/0 73/0 69/0 84/0 67/0 0 71/0 82/0 57/0 68/0 61/0 82/0 61/0 58/0 

16w 75/0 81/0 68/0 39/0 81/0 48/0 72/0 72/0 68/0 72/0 39/0 68/0 59/0 81/0 6/0 0 39/0 57/0 68/0 65/0 58/0 31/0 75/0 

17w 67/0 66/0 81/0 78/0 69/0 65/0 4/0 79/0 55/0 69/0 78/0 63/0 93/0 64/0 62/0 47/0 0 81/0 7/0 68/0 72/0 65/0 73/0 

18w 66/0 56/0 81/0 68/0 8/0 53/0 53/0 74/0 73/0 78/0 77/0 52/0 54/0 51/0 53/0 66/0 74/0 0 68/0 73/0 64/0 64/0 66/0 

19w 53/0 62//0 86/0 5/0 45/0 22/0 47/0 41/0 33/0 45/0 55/0 33/0 32/0 33/0 61/0 32/0 43/0 7/0 0 49/0 83/0 74/0 76/0 

20w 5/0 78/0 78/0 65/0 8/0 67/0 69/0 78/0 36/0 44/0 6/0 55/0 52/0 37/0 53/0 46/0 35/0 7/0 66/0 0 49/0 47/0 61/0 

21w 63/0 79/0 8/0 72/0 72/0 49/0 63/0 46/0 59/0 48/0 43/0 84/0 65/0 64/0 81/0 54/0 46/0 8/0 61/0 78/0 0 76/0 54/0 

22w 8/0 48/0 2/0 29/0 58/0 56/0 67/0 67/0 48/0 61/0 78/0 62/0 51/0 72/0 78/0 61/0 73/0 7/0 69/0 74/0 76/0 0 66/0 

23w 64/0 5/0 6/0 6/0 6/0 52/0 7/0 62/0 66/0 67/0 41/0 76/0 54/0 64/0 61/0 72/0 61/0 62/0 77/0 47/0 61/0 78/0 0 
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 یری رپذیتأث تیظرف

های پژوهش نشان داد  باشد. یافتهی ظرفیت تأثیرپذیری میدهنده مؤلفه در ماتریس روابط، نشان مجموع عناصر ستونی برای هر

ها و حجم کاری زیاد به دلیل کمبود نیرو،  ساعات کاری زیاد در برخی بخش  تفاوتی سازمانی،ی بیایجادکنندهعوامل  که از میان  

 باشد. ی میریرپذیتأث تیظرفدارای بیشترین 

 توان تأثیرگذاری

های پژوهش نشان داد که از باشد. یافتهی توان تأثیرگذاری میدهندهمجموع عناصر افقی برای هر مؤلفه در ماتریس روابط، نشان

 باشند. تفاوتی سازمانی، عدم وجود استقلال در کار دارای بیشترین توان تأثیرگذاری میی بیایجادکننده عواملمیان 

   شاخص مرکزی

عوامل  دهد. در این پژوهش، از میان  مجموع دو عامل ظرفیت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری، شاخص مرکزی را نشان می  در نهایت

ترین عامل  عنوان مهم عدم وجود استقلال درکار، که بالاترین میزان تأثیرگذاری را نیز دارد، بهتفاوتی سازمانی،  ی بیکننده  ایجاد

ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه ریرپذیتأثپس از انجام ظرفیت  شناسایی شد.  تفاوتی سازمانی  ی بیایجادکننده

 متغیرها، جدول زیر تشکیل شد. 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث ظرفیت   : 8جدول 

توان  شاخص مرکزی 

 تاثیرگذاری 

ظرفیت  

 تاثیرپذیری 

 هامؤلفه

 مزایا نابرابری در پرداخت حقوق و 14.19 14.31 28.51

 برای طولانی مدت ماهیت دولتی بودن سازمان و استخدام فرد  14.19 14.45 28.64

 انگیزه  با عدم وجود نیروی جوان و 14.47 14.2 28.67

 نابجا )عدم رعایت شرایط احراز شغل(  چرخش شغلی نامناسب و 14.23 12.86 27.09

 ای روشن، مشخص و راهبردیهعدم وجود برنامه 14.43 13.38 27.81

 قدر ندانستن ارزش سرمایه انسانی  13.06 13.29 26.36

 وجود رفتارهای سیاسی و ترجیح روابط بر ضوابط 13.98 15.22 29.21

 عدالتی سازمانی بی 14.7 14.72 29.42

 تحلیل شغل عدم تجزیه و 13.25 13.77 27.03

 عدم حمایت کارمندان هنگام بروز خطای سهوی و اشتباهی کوچک  13.7 14.83 28.53

 وجود همکاران سمی  13.84 15.09 28.94

 امید نداشتن به ارتقای شغلی  13.28 15.11 28.39

 عدم وجود استقلال در انجام کار  13.86 15.86 29.72

 عدم نظارت صحیح و به موقع  14.32 13.55 27.88

 فکری زیاد مربوط به محیط بیرون از کار  مشغله 14.63 14.88 29.51

 نبود وجود سیستم تنبیه مناسب  13.8 13.83 27.63

 صحیح و برنامه ریزی برای نیروی سازی در آینده نزدیک پروریجانشینعدم  14.22 15.16 29.38

 مهارت کارکنان عدم شناخت توانایی و 14.75 14.52 29.28

 حجم کاری زیاد به دلیل کمبود نیرو  ساعات کاری زیاد در برخی بخشها و 14.8 11.18 25.98

 محدود مدیران واحدها اختیارات  14.51 12.84 27.35

 تورم  عدم تناسب افزایش حقوق و 13.82 14.17 27.99

 های شخصیتی( شخصیت خود فرد بی خیال است )ویژگی  14.62 13.64 28.26



 دوره 17، شماره 1
 

 

ارائه نگاشت  
 فازی عوامل ... 

 104 | صفحه

 عدم تناسب شغل و علاقه فرد  13.86 13.65 27.51

  نهایت  در  توان تأثیرگذاری و  بیشترینکه دارای    است، عدم وجود استقلال در کار  شده  داده  نشان   در جدول فوق  که  همانطور

بهمی  مرکزیت  درجه  بیشترین میان عوامل بیمهم   عنوانباشد،  از    محاسبه   با  تفاوتی مشخص شده است.ترین شاخص محوری 

عوامل   برای  مرکزیت  هایشاخص مرکزیت های  ة شاخص دهندنمودار کلی عوامل که نشان   اکسل،  افزار   نرم  از  استفاده   با  همه 

 .شد  ترسیم باشد،می

 
 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث ظرفیت  : 1نمودار 

 تفاوتی سازمانی، ترسیم شد. ی بیها به نرم افزار گفی منتقل شدند و مدل روابط علی برای عوامل ایجادکنندهدر نهایت داده

 نمودار روابط علی عوامل  : 1شکل 
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ها اساس شکل فوق، بزرگی دایره باشد. برمی  تفاوتی سازمانی ی بی عوامل ایجادکنندهترین  دهندة مهمنمودار روابط علی نشان  رأس 

شود. به این معنی که عوامل  شوند، از اهمیت عوامل کاسته میتر میها کوچکباشد و هر چقدر دایرهدهندة اهمیت عوامل مینشان

اند. همانطور که در نمودار فوق نشان داده  تر نشان داده شدههای کوچک تر با دایرهاهمیت تر و عوامل بیهای بزرگتر با دایره مهم

نابرابری در پرداخت حقوق و مزایا که در رأس تفاوتی سازمانی در دانشگاه لرستانی بیعوامل ایجادکنندهشده است، از میان    ،

ها به ترتیب اهمیت با استفاده اند و بقیه مولفه اند، به عنوان شاخص محوری انتخاب شدهتر نشان داده شدههای بزرگنمودار با دایره

 اند.تر ترسیم شدههای کوچکاز دایره

 و پیشنهادها  گیرینتیجه

تفاوتی سازمانی شناسایی و  ی بی های پژوهش مشتمل بر دو بخش کیفی و کمی بوده که در بخش کیفی عوامل ایجادکنندهیافته

 تفاوتیبی  یکننده  ایجاد  عوامل  بندیاولویت  بر   مشتمل  پژوهش  کمی  بخش  در بخش کمی اولویت این عوامل مشخص شد. نتایج

( 86/15)  گذاریتأثیر  توان  و(  86/13)  تأثیرپذیری  توان  با  کار  در   استقلال  وجودعدم    میان  این  در.  است   لرستان  دانشگاه  در  سازمانی

  از  پیروی  و  ها دانشگاه  بدنه  بر   آن   تحمیل  و  نظم  بر  تاکید  شد؛  شناخته  عامل  ترین مهم  عنوان  به(  29/ 72)  مرکزیشاخص  و

  محدود   قوانین  وقواعد    یکسری  از  پیروی  به  اجبار  و  دانشگاه   در   بوروکراسی  فضای  شدنچیره  دلیل  به  دهندهنظم  هایدستورالعمل

  تفاوتیبی و کارکنان امور انجام  در نوآوری و خلاقیتعدم موجب در نهایت شان؛وظایف انجام در کارکنان استقلال و اختیار عدم و

 .  شودمی آنان

 شاخص  و(  88/14)تأثیرگذاری    توان  و(  63/14)  تأثیرپذیری  توان   با   کار  از   بیرون  محیط  به  مربوط  زیاد   فکری  یمشغله  آن  از  پس

  کارکنان  اساسی و اولیه نیازهای تامین  عدم. شد شناخته سازمانی تفاوتیبی یکننده ایجاد عامل   دومین عنوان  به( 51/29) مرکزی

  به   سازمانی  اهداف  توسعه  و  رشد  از  کارکنان  افکار  تبدیل  سبب  سازمان،  و  مدیران   سوی  از(  مازلو  مراتب  سلسله  اولیه  نیازهای)

 مشکلات  این  اگر  نهایت  در  که  شد  خواهد  زمینه  این  در  کارکنان  ذهن  و  افکار  تمام  شدن  معطوف  و   شخصی،  نیازهای  تامین  چگونگی

 سازمان  و  کار  به  نسبت  کارکنان  تفاوتیبی  سبب  یابد،  نیز  افزایش  بلکه  باشد  داشته  ادامه  تنها  نه  همچنان  و  نشود  برطرف  نیازها  و

 .  شد خواهد

  عامل   سومین  عنوان  به(  29/ 42)   مرکزی  شاخص  و(  72/14)   گذاریتأثیر  توان  و(  14/ 7)  تأثیرپذیری  توان  با  سازمانی،  عدالتیبی

 داشته  سازمانی را  دادهایبرون  توزیع  در  ناعدالتی  ادراک  افراد  که  هنگامی  که   نمود  عنوان   توانمی  خصوص  این  در.  شد  شناسایی

 ادراک  همچنین  و  کاری  محیط   در  عدالت  رعایت  عدم  ادراک.  دهندمی  نشان  خود   از  پیامدها  آن   به  نسبت  منفی  واکنش  باشند،

  نسبت   آنان  تفاوتیبی  و  کارکنان  منفی  رفتارهای  بروز  اساسی  عوامل   از  یکی  منزله   به   تواندمی  سرپرستان  و  مدیران  رفتار  از  عدالتیبی

  و (  16/15)  گذاریتأثیر  توان  و(  22/14)  پذیریتأثیر  توان  با  آینده  در  سازینیرو  و  صحیح  پروریجانشین  عدم.  باشد  سازمان  به

 قرار  اولویت  در  را  کارمندان  پیشرفت  که  ترفیع  مشیخط  یک.  شد  شناسایی  عامل   چهارمین  عنوان   به(  38/29)  مرکزیشاخص

 وجود   نسلی  هایتفاوت  بر  تأکید  با   شفاف   جانشینی  طرح  یک  اگر   بنابراین .  کند  کمک  برتر  استعدادهای  حفظ  به   تواندمی  دهد،می

 .  ندارند رشد برای مسیری سازمان در دانندمی زیرا شد خواهد کارکنان تفاوتیبی و  انگیزگیبی سبب باشد؛ نداشته

 مرکزی  شاخص  و(  52/14)   تأثیرگذاری  توان  و(  75/14)  تأثیرپذیری  توان  با  کارکنان  مهارت  و  توانایی  شناخت  عدم  همچنین

 توان می  سازمان  انسانی  سرمایه  بررسی  با.  شد  شناسایی  سازمانی  تفاوتیبی  یایجادکننده  عامل مهم  پنجمین  عنوان  به  (29/ 28)

 وریبهره  و  انگیزه  توانمی  هااستعداد   این  صحیح  مدیریت  با  که  داد  پرورش   و  توسعه  و  کرد  جذبو    شناسایی  را  استعدادها  و  هامهارت

  سبب  نهایت  در  و  یافته  کاهش  کارکنان  روحیه  و  انگیزه  نشود  توجه  هامهارت  این  به   اگر  بالعکس  و  برد  بالا   را  سازمان  کارکنان

 نسبت تفاوتیبی احساس  تفاوتی سازمانی،بی ابعاد میان  در پژوهش این  از آمده  دست به هایطبق یافته بر .شودمی آنان تفاوتیبی
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سازی سازمانی باید سازوکارهایی جهت حداقلگیرندگان  گذاران و تصمیمبود. در این رابطه سیاست  ابعاد دیگر  به سازمان بیشتر از

ها و همچنین ها، راهبردهای انگیزشی و حمایتی برای پذیرش ایدهگیریتفاوتی سازمانی همچون مشارکت کارکنان در تصمیمبی

کاری و انعطاف در قوانین و مقررات، سیستم دستمزد و پاداش مشخص و عادلانه فراهم سازند. در ارتباط با تطابق  کیفیت زندگی

پژوهش با  پژوهش  این  نیز مینتایج  پیشین  نمود  توانهای  با  که  عنوان  پژوهش  این    همکاران   و  فردذاکر  پژوهش  نتیجه   نتایج 

  وظایف  تعادل  برقراری  در  بیشتری   توانایی  افراد  کار،  در  استقلال  افزایش  با   دادند   نشان   ست بدین صورت کها  هم راستا(  1393)

بود، که با    خواهیم  تفاوتیبی  کاهش  و  سازمان   در  مدنی  رفتارهای  میزان   افزایش   شاهد  نتیجه  در  و   کرده   پیدا  خانوادگی  و  شغلی

  .دارد همخوانی مهمترین عامل شناسایی شده در این پژوهش یعنی عدم استقلال در کار

 کاهش   برای  را  شرایط  کاری،  زندگی  کیفیت  بهبود  با  هاسازمان  کندبیان می  که(  1397)   همکاران  و  کاظمی  نتایج پژوهش  همچنین

 .کنداز عامل دوم شناسایی شده یعنی وجود مشغله فکری زیاد مربوط به محیط بیرون از کار حمایت می  ،کنندمی  فراهم  تفاوتیبی

 سازمانی  عدالت  بین   که  دادند  نشان   که(  1394)    همکاران  و  عباسی  پژوهش  نتیجه   عدالتی سازمانی نیز با عامل مهم بعدی یعنی بی

  تفاوتی بی  سازمانی  عدالت  افزایش  با  که  صورت  بدین،  دارد  همخوانی  دارد  وجود  معناداری  منفی  ارتباط  کارکنان  سازمانی  تفاوتیبی  و

   .یابدمی کاهش سازمانی

  شکل  را  کشور  توسعه  و  رشد  از  توجهی  قابل  بخش  دانشگاهیان  آنجایی که  از  گفت  باید  پژوهش  عملی  کاربردهای  با  ارتباط  در

  که   مسائلی  به  شود، پرداختن  می  هادولت  و  کشور  کارآمدی  سطح  ارتقای  سبب  نهایت  در  هاسازمان  این   موفق  عملکرد  و  دهندمی

  دانشگاهیان   شودمی  سبب  موضوع   این  بررسی  با  حاضر  پژوهش  رو  ازاین   است؛  مهم  بسیار  تفاوتیی بی پدیده  مانند   شودمی  آن   از  مانع

از طرفی پژوهش حاضر با   . بمانند  امان در آن بارزیان و مخرب پیامدهای از و نموده احتزاز آنها از  عوامل آشنایی با هاآن و مدیران

)روش   آمیخته  بی ( صورتFCMرویکردی  بررسی  به  این روش  از  استفاده  با  در کشور  پژوهشی  تفاوتی کارکنان گرفته و هیچ 

است.     با   خود  خاص  ماهیت  به  توجه  با  پژوهشی  هر  داشت  اذعان  باید   پژوهش  هایمحدودیت  با  ارتباط  در  نهایت  درنپرداخته 

 شود؛می   اشاره  آنها   از  نمونه  چند  به  اینجا  در  که  است  نبوده   مستثنا  قاعده  این  از  هم  حاضر  پژوهش  و  شودمی  مواجه  هاییمحدودیت

 مذکور   زمانی  محدوده  در  دهندگانپاسخ  نظر   مبین   بنابراین   است،  شده  انجام  مشخصی  زمانی  بازه   در  تحقیق  این   زمانی   لحاظ  به

 پژوهش انجام زمانی محدودیت به نظر همچنین. است مواجه محدودیت با خود زمانی مقاطع دیگر به نتایج تعمیم رو از این است؛

 ترکامل  نتایج  تا  گیرد  صورت  بلندمدت  زمانی  بازه  در  هاییپژوهش  باید  کوتاه  زمانی  برهه  یک  در  پژوهش  آوریجمع  و  توزیع  و

 .گردند

 پیشنهادات 

 فراهم  کارکنان مشارکت  برای  را  زمینه  اینکه  ضمن  باید  دانشگاه  ارشد  مدیران  پژوهش  در  آمده  دستبه  نتایج  به  توجه  با •
  خلاقیت  قوه  برانگیختن و انگیزه  افزایش سبب اینگونه زیرا. آورند عمل  به اجتناب جانبه یک هایگیریتصمیم از آورده
 .شودمی سازمان در تفاوتیبی کاهش نهایت در و آنان

 اختیار  که  صورتی  به  کنند،  عمل  منعطف  یا  ورزند  اجتناب  سختگیرانه  مقررات  و  قوانین  ابلاغ  از  امکان  تاحد  باید  مدیران •
 هویت  تقویت  نهایت  در  و  خود  کار  با  کارکنان  شدن  عجین  شاهد  گونه   بدین  دهند؛  افزایش  زیادی  حد  تا  را  کارکنان  عمل

 .شودمی  سازمانی تفاوتیبی کاهش به منجر  که بود خواهیم آنان سازمانی

 عادلانه  و  شفاف  هایانتصاب  ارتقاء،  پاداش،  و  حقوق  عملکرد،  ارزیابی  هایسیستم  بهبود  جهت  در  باید  سازمان  مدیران •
  افرادی   شخصی  رضایت  و  هاسازمان  مؤثر  کارکرد  برای  اساسی  الزام  یک  سازمانی  عدالت   ادراک  که  چرا  کنند؛تلاش  

 . شودمی  سازمان  در  تفاوتیبی  سازیحداقل  سوی  به   سازمان   حرکت  سبب  و  هستند  کار  به   مشغول   سازمان   در  که  باشدمی
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  از   استفاده  کارکنان،  خانوادگی  و  شخصی  رفاه   و  مسائل  به   بیشتر  توجه  با   توانندمی  مدیران  پژوهش  این   نتایج   به  توجه  با •
 .شوند سازمان در تفاوتیبی کاهش سبب سازمانی، شهروندی رفتار به  توجه و کاری منعطف هایبسته

 و خلاقیت قوه انگیزه، برانگیختن و روحیه ایجاد در سازمان، کوشش کارکنان رشد و انسانی، آموزش  نیروی به توجه •
 افزایش و کارایی افزایش باعث سازمان هایماموریت و اهداف به دستیابی منظور به افراد مشارکت ابتکار، کسب

داشتن    و کارکنان هاینیاز و هاخواسته به توجه نیازمند  سازمان در وریه بهر بنابراین شود.می سازمان در وریبهره 
 اهداف سازمانی با هانیاز  این سازمانی( و همسوییتفاوتی  ترین عامل درایجاد بیانجام کارها )با توجه به مهم  استقلال در

 .است

رای رسیدن به یک توسعه سازمانی مناسب انتخاب درست است. افرادی که برای کار انتخاب ها بترین گامیکی از مهم •
باید هم از نظر مهارتمی افراد  باید، مناسب باشند. مناسب بودن تعاریف مختلفی دارد.  شایسته کار مورد نظر    ،شوند 

باشند. دقت کنید که شغل و سازمان و همکاری سه رویکرد به هم متصل است و همه این موارد یعنی شخص مورد نظر  
  و  اصول  ....باید علاوه بر اینکه تخصص کار مورد نظر را دارد، تحمل سختی کار را داشته باشد، با تیم ارتباط بگیرد و  

 .بایست به طور دقیق بررسی شوددام اثربخش میاستخ هایتکنیک

وری به تناسب شغل  ها، برای بازدهی بیشتر کارکنان و افزایش بهره آن است که سازمان دهندهنشانهای پژوهش یافته •
بهبود عملکرد کارکنان   باعث  ی کارکنان،هایژگیو ها و  و متصدی شغل توجه کنند. همسو بودن وظایف شغلی با مهارت

 شده و این امر بقای سازمان را تضمین خواهد نمود.
 پیشنهادات به محققان آتی 

 بازه در هاییپژوهش باید کوتاه  زمانی برهه یک در پژوهش  آوریجمع و توزیع و پژوهش انجام زمانی محدودیت  به نظر
 تر گردد.همچنین تعداد جامعه آماری مورد مطالعه وسیع گردند،  ترکامل نتایج تا گیرد صورت بلندمدت زمانی

 
 هامحدودیت

بودند    لرستان  دانشگاه  دیاسات   نیاشاره داشت که کارکنان و همچن  قیتحقمورد مطالعه  جامعه    هب توانیپژوهش م  یهاتیاز محدود

جامعه مورد مطالعه بودند و دسترسی به ایشان برای ، از طرفی چون اساتید دانشگاه نیز از اعضای  کرد  اطیاحت  جینتا  میدر تعم  دیو با

 بر بود. کاری زیاد، سخت و زمانپاسخگویی به سوالات پژوهش به دلیل مشغله

 سپاسگزاری 

 اند کمال تشکر و قدردانی را داریم. از تمام کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاری رسانده

 تعارض منافع 

 هیچگونه تعارض منافعی در انتشار این مقاله وجود ندارد.  
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