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فردی موثر بر بالندگی بازنمود کژکارکردهای اخلاقیِ ارتباطات درون

 استعدادهای سازمانی

 
  ، دکتر علی شیرازی، دکتر علیرضا پویا*داوود خانی، دکتر محمد لگزیان

 گروه مدیریت، دانشکده علوم اداری و اقتصادی، دانشگاه فردوسی مشهد
 (6/5/79، تاریخ پذیرش:8/3/79)تاریخ دریافت: 

 

 سرآغاز

منظور ظههور ن  فرد واجد پتانسیل استعداد در یک زمینه خاص، باید بهه
ههایی را یابی به عملکرد ویهه  در ن  زمینهه، ما در منصه عمل و دست

پدیهد  »عنوا  یهک طی کند. محققا ، ههو  اایهی یها اسهتعداد را بهه
از یوانهد اند که ماهیت ن  در طهو  زمها  میسازی کرد مفهو  1«بالند 

 3«یعالی»و درنهایت به  2«یخصص»، سپس «شایستگی»به « پتانسیل»
(. در زندمی فردی و سازمانی اثرات حائلی زیادی وجود دارد 1یغییر کند )

(؛ هرمها  بها فهرج وجهود 2شهود )که موجب کاهش استعداد مهثثر می
، نیروی انسانی سازما ، به واسطه ایه  اثهرات حائهل واجهد «پتانسیل»

مفتهه نااشهد، جهت اریقاء یا حفظ ههر یهک از مراحهل پیششرایط لاز  
 داد  است. یضییع استعداد رخ

 
 
 

 
ماحث یضییع استعداد به حدی حائز اهمیت است که موجب شد  برخی 
کشورها به منظهور جه و و حفهظ افهراد مسهتعد یغییرایهی بنیهادی  در 

د های مهاجریی، نموزشی، اقتصادی، و اجتماعی خود اعما  کننهسیاست
(. از سوی دیگر از نمودهای بهه کهارمیری الگوههای فهعیس یوسهعه 3)

هها و یوا  به مساله فرار مغزها اشار  نمود. مههاجرت مهارتاستعداد می
هها و نخاگا  به ویه  از کشورهای در حا  یوسعه نگرانی صاحاا  بنگا 

 22(؛ مطابق نمهار بانهک جههانی، ایهرا  در 4صنایع را برانگیخته است )
ههزار نخاهه، ریاهه او  فهرار  152م شته با خروج هر ساله حهدود  سا 

مغزها را در جها  داراست که بر اساس برنورد معاونت علمی و ف  نوری 
میلیارد دلهار را بهر کشهور  152ای بالغ بر ریاست جمهوری، سالانه هزینه

 (.5کند )یحمیل می
 
 

 چکیده
کند که در ادبیات نگر افراد میشود اشار  به بُعد درو به معنای قوا، سجایا و صفات درونی در نظر مرفته«( خُلق»امر اخلاق )جمع زمینه: 

شود. ای  جناه از اریااطات از زمینه یحقیقایی بسیار کمی برخوردار است. از فردی شناخته میشناسی با نا  اریااطات درو مدیریت و روا 
 شوند.امل یضییع استعدادهای سازما  شمرد  میفردی است که عرو پهوهش حافر در پی شناخت ینوعی از کهکارکردهای اخلاقی درو ای 

های دولتی استا  نگاری است. جامعه نماری مجموعه کارکنا  پیمانی یا رسمی ارما مطالعه حافر پهوهشی کیفی با استرایهی پدید روش: 
 22اند. یعداد زیرمجموعه خود داشتهرا در خود، همکارا ، یا منابع انسانی « هایجربه یضییع استعدادها و مهارت»خراسا  شمالی است که 

ها استفاد  شد. ساختاریافته برای جمع نوری داد ارما  دولتی انتخاو شد  و از مصاحاه نیمه 11نمونه به شیو  غیریصادفی و هدفمند از میا  
 ه شد.ها در سه ما  کدم اری باز، محوری، و مزینشی صورت مرفته و فضای نتیجه بر ن  اساس ارائیحلیل داد 

نگر اخلاق با عناوی  کانو  یوجه )افق درونی( در حوز  کهکارکردهای درو  5ها یعداد پس از یلخیص، یقلیل، و کدبندی داد یافته: 
فردی )افق بیرونی( زمینه اریااطی درو  3در قالب « مرایین اید »، و «یفاوییبی»، «نگرانی و بدبینی»، «خود بریربینی»، «طلایانتفاع»
 حاصل شد.« فرد مستعد»، و «همکارا  و زیرمجموعه»، «مدیرا  و مرایب سازمانی بالایر»امل ش

فردی بودند که به عنوا  موثریری  عوامل در پریکراریری  کهکارکردهای اریااطی درو « نگرانی و بدبینی»و « یفاوییبی»گیری: نتیجه
های بیش از سایر افق« مدیرا ». از سوی دیگر نقش یفکرات، باورها و احساسات جلومیری از بالندمی استعدادها مورد شناسایی قرار مرفت

 شد.بیرونی یشخیص داد 
 

 فردی، یضییع بالندمی استعدادهاکهکارکردهای اخلاقی، اریااطات درو کلید واژگان: 
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، و «لههاتیعام»، «هههافعالیت»مانه جریهها  کنشههی میهها  عناصههر سههه
دههد ( نشها  می6« )های اجتمهاعیسیسهت »مطابق مد  « هانگر »

های کارکنا  ها و فعالیتیعاملات و اریااطات ناکارنمد در سازما ، نگر 
دهد. اقسا  مختلفی از اریااطات در ادبیات ای  را متناسب با ن  یغییر می

ااط میها  اری»، «اریااط درو  فردی»اند از شد  که عاارتموفوع مطرح
(؛ امها بخشهی از 8 و 1« )اریاهاط عمهومی»، «اریااط مروههی»، «فردی

اریااط که در ای  پهوهش بر ن  یمرکز شد  است حلقه اولیه انتقا  پیا  
میهرد و ( در ن  صورت می12( که مدیریت سازما  یافته معنی )9است )

موسهو  اسهت. بها مهرور اولیهه  4فردینزد متخصصا  به اریااطات درو 
فهردی یهک وا   فردی درمیهابی  اریااطهات درو ادبیات اریااطات درو 

یهوا  ن  را (. مهی11جدید بود ، یوجه کمی به ای  موفوع شد  اسهت )
ای که اَعمها  نماهانهه از قایهل مونهاریااط هر فرد با خود  دانست، به

ننهد نوری، محاساه، یخیل، و نیز اعما  نانماهانه ماریزی، یادیفکر، برنامه
(. نقطه شهروع ههر اریاهاط متقهابلی، 1شود )دید  را نیز شامل میخواو

(. 12و  9برقراری اریااط درونی، و لازمه سهایر سهطوح اریاهاطی اسهت )
برخی محققی  نیز نیز از ن  به عنوا  یک ابزار مه  شناختی و افهزایش 

 (.13کنند )خودنماهی و خودینظیمی یاد می
یهوا  دو روی یهک های اریااطی را می« شایستگی»ها و «که کارکرد»

دهد و دیگری در نقطهه سکه خواند. یکی اثربخشی اریااط را کاهش می
رو بررسهی شهود. ازایه های اریااطی میمقابل، موجب انتفاع یما  طرف

یواند درک روشنی از مفههو   دیگهر در ادبیات هر یک از ای  دو معنا می
پهوهش نیز نشا  داد اریااطات از هر دو اختیار قرار دهد. یتاع در ادبیات 

 مورد مداقه قرارمرفته است.« شایستگی»و « که کارکرد»نظرما  
نگر کنند دستیابی به بعد درو طور که برخی نویسندما  عنوا  میهما 

پ یر نیسهت افراد و سهی  شد  در عقاید شخصی ننا  به سادمی امکا 
زع  خود به یک یا چند مورد از با ای  حا  هر یک از محققا  به  (.14)

اند. در ادامه برخی از ابعهاد اریاهاط درو  فهردی کهه ابعاد ن  اشار  کرد 
بالایر )میا  های اریااط در سطوح یواند به عنوا  بازدارند  یا اثربخشمی

 ارایه می مردد:د فردی و ...( عمل کن
ای  وفهعیت اغلهب موجهب یحریهک فهمیر ناهماهنگی شناختی: 

وی  5مر یا وجدا  فرد شد  و ممکه  اسهت بهه عه او وجهدا سرزنش
 (.15بیانجامد )

جوهر  ای  مفاهی  ن  است که باورهها و : 4و گالاتیا 6اثر پیگمالیون

 (.16هاست )انتظارات افراد، یعیی  کنند  رفتارها و عملکرد ن 
به بیا  برخی محققی  خهودنگری )نظهر انسها  در مهورد  خودنگری:

دهد و فهرد چیهزی را برمهی مزینهد کهه بهه د را جهت میخود( رفتار فر

 .(15ممانش با ارز  است )

ایه  نظریهه از نظریهات مطهرح در نظریه نیاز و ارتباطات مؤثثر: 

اریااطات درونی است. ای  نظریه، چههار نیهاز اساسهی انسها  را یعیهی  
 کنند  رفتار وی برمی شمارد: نیاز به سلامتی، ل ت جویی، نیاز به امنیت،

 (.15قلمرو خواهی )

واپسی یا یشویش خاطر بیش از حد عامل مهمی است کهه د نگرانی: 

یواند بر رفتار و ادراکات مها مهثثر باشهد؛ فهرد در ایه  شهرایط دچهار می
 (.15شود )مریزی اطلاق میوفعیتی است که به ن  اریااط

 انهد از:های درو  فردی عاهارتبه مفته یکی از محققی  ابعاد شایستگی
. 5. خهودینظیمی؛ 4ای؛ . خود یوسعه3. مدیریت زما ؛ 2. خودمدیریتی؛ 1

. یهاخیر در رفهایت 8. هدفمندی؛ 1؛ 8. عملکرد اجرایی6انطااق پ یری؛ 
مندی )یا به یعویق انداخت  اهداف کویا  مدت و پاداشهای موجود فوری 

مدت که به طور موقهت دور امها ارزشهمندیر  ۔و دناا  کرد  اهداف بلند
. یوانایی ینظی  12. یوانایی مقابله با و غلاه بر حواس پریی؛ و 9ستند(؛ ه

(. به مفته 9استرایهی و دیدما  خود به هما  صورت که مورد نیاز است )
ههای درو  ههای مههارتبرخی دیگر از نویسندما  ابعهاد و زیهر مقیاس

، «محوریمنهدی، و نینهد احساس امیهدواری، هدف»اند از فردی عاارت
مرکهز »، «خود ینظیمی»، «فه  عواطس»، «عزت نفس»، «خود پندار »

سیسهت  »، و «اقتهدار و اسهتقلا »، «پ یریمسهوولیت»، «کنتر  فردی
ههای درو  فهردی را (. یکی دیگر از نویسندما  نیز مهارت11« )ارزشی

هایی که درو  افراد وجود دارند و به ننها در حل هما  استعداد یا یوانایی
خواند و ابعاد را انطااق پ یری، یحمل اسهترس، کند میک میمسائل کم

 (.18شمارد )انگیختگی، و با وجدا  بود  برمی
فردی با اهداف مشخص شهد  در شناسایی کهکارکردهای اریااطی درو 

ای  پهوهش، یاکنو  در مطالعات داخلی و خارجی ملاحظه نشهد  اسهت. 
، بیشهتر یلها  کهرد  بها اریااطات درو  فردی در ادبیات ایه  موفهوع

یعاریس دقیق، ای  معنها را بهرای مخاطاها  بهازمو نمایهد امها چهارچوو 
مشخصی از انواع اریااطات درو  فردی یاکنو  مشاهد  نشهد  اسهت. از 

نظر در ای  مفههو  چه در ای  پهوهش در پی ن  هستی ، دقتای  رو ن 
ریاههاطی های یاریههک ادر حههوز  بالنههدمی استعدادهاسههت؛ شههناخت لاههه

های منابع انسانی را بهه «یضییع استعداد»در سازما  که « فردیدرو »
یهوجهی بهه اسهتعدادهای منهابع انسهانی در دناا  دارد. بدیهی است بی

خهورد. ها( به چش  میهای دولتی نیز )همانند بسیاری از سازما سازما 
 هایهای دولتهی )در قیهاس بها سهازما های خاص سازما الاته ویهمی

، «اصهالت یغییهر یهدریجی»، «یمایل بیشتر به ثاهات»خصوصی( اع  از 
الگوهههای مسههوولیتی سلسههله »، «بریههری جناههه اداری بههر یخصصههی»

( لزو  یوجه بیشتر به بهاهود 19« )اعما  حاکمیت و کنتر »و « مرایای
 کند.ها را بیشتر میاریااطات در ای  سنخ از سازما 

 

 روش
بود. جامعه نماری مجموعه  9یدارنگاریاسترایهی ای  یحقیق رو  پد
های دولتی استا  خراسا  شمالی است کارکنا  پیمانی یا رسمی ارما 

را در خود، همکارا ، یا منابع « هایجربه یضییع استعدادها و مهارت»که 
ها اند. حج  نمونه بر اساس اشااع داد انسانی زیرمجموعه خود داشته

  مصاحاه )در د  درصد پایانی که پس از هجدطوریمشخص شد به
رو ها استخراج نشد؛ از ای ها( کدهای جدیدی از یحلیل داد مصاحاه
نمونه هدفمند از نیروهای پیمانی و رسمی  علاقمند به مصاحاه  22یعداد 
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-1سازما  دولتی بر اساس ای  دو معیار اصلی انتخاو شدند:  11در 
 ای  ویهمی به یکی از ای صاحب استعداد در یک زمینه سازمانی. وجود 

معرفی از سوی مدیر)ا (، یا -ها در فرد موردنظر یأیید شد: السرو 
دریافت  -عنوا  نخاه در یک زمینه شغلی سازمانی وهمکارا  به

های معتار مانی بر وجود استعداد یا یک مهارت جوایزی از سوی سازما 
یک استعداد یایید صلاحیت فرد به لحاظ داشت   -ج ویه  سازمانی

واجد یجربه یضییع -2کاربردی در نظا  ارزیابی عملکرد سازما . 
کارا  و مدیرا  و یایید استعداد. ای  ویهمی نیز با بررسی میدانی از ه 

ها با رو  مرفت. چهار مورد از نمونهفرد مستعد مورد بررسی قرار می
ننا  از  شد  و صحت ادعایهای اولیه معرفیملوله برفی از سوی نمونه

سوی همکارا  سازما  مورد یأیید قرار مرفت. یمامی اعضاء نمونه 
سا  بود. حداقل سابقه  55یا  35جنسیت مرد داشته و س  ننا  بی  

های ای از مشخصهبود. خلاصه 28و حداکثر ن   1ها برابر کاری نمونه
ای ساختاریافته برهای نیمهاعضاء نمونه در ادامه نمد  است. از مصاحاه

سازی کلمه به کلمه ها استفاد  شد. پس از پیاد نوری داد جمع
ها بدی  ها، فرایند یکراری و چندبار  یحلیل و کدم اری داد مصاحاه

فردی اریااط -صورت انجا  پ یرفت: مفاهی  متعدد کهکارکردهای درو 
، سپس در مرحله کدم اری محوری، هر )کدم اری باز(احصاء مردید 
در قالب یک طاقه یوصیفی ارائه شد. هر « متفاوت»  یک از مفاهی

طاقه ساختار کامل یک مفهو  )شامل عنصر ارجاعی و عنصر ساختاری 
میرد. که خود از افق بیرونی و افق درونی ایجادشد  است( را در بر می

نمد  )که دستدر مرحله نهایی )کد م اری مزینشی( طاقات یوصیفی به
یر که کنند( در قالب ساختاری بزرگفه میهر یک مفاهی  متفاویی عر
منظور شود مریاط و یرکیب شدند. بهفضای نتیجه خواند  می

بخشی، یلخیص و یرکیب ها، نظ مستندسازی هر چه بهتر مصاحاه
یر از ای مطلوویابی به نتیجهشد ، و دستهای اولیه استخراجداد 

کیفی استفاد  های در یحلیل داد  12نسخه  Max-QDAافزار نر 
 شد.

 شناختی نمونههای جمعیت: ویژگی1جدول
 
 
 

 سابقه کاری در سازمان سطح سازمانی

-11 02 < عملیاتی میانی عالی

02 

< 11 

تعداد 

 درصد

1 
35 

12 
52 

3 
15 

3 
15 

3 
15 

14 
12 

 -های ایل صورت پ یرفت: السها با رو ارزیابی اعتاار و پایایی یافته
های پهوهش و محدود  یحقیق، و ثات پیچیدمی شرح دقیق پارامترهای

محتوایی حاک  بر شرایط پهوهش که از معیارهای سنجش قابلیت اعتاار 
ها پهوهش کیفی خواند  ( یافته21( و قابلیت انتقا  )22)مقاولیت( )

یلا  در جهت یایی  یئوریک مناسب مساله و پهوهش که  -شود. ومی
پ یری در پ یری پهوهش )معاد  یعمی  را از معیارهای انتقایوا  ن می

های مختلس استفاد  از مکا  -(. ج22مرا( قلمداد کرد )یحقیقات اثاات
ای؛ ای  منظور انجا  مصاحاه و بررسی کنتر  سازماری منابع داد به

 افزایدشود که به اعتاار پهوهش میای خواند  میبندی داد رو ، زاویه
(.  بدی  22شود )پ یری نیز محسوو می ( و از راهاردهای انتقا22)

منظور دو سازما  دولتی که به لحاظ ماهیت فعالیت با یکدیگر متفاوت 
هستند )یک دانشگا  که فعالیت کارکنا  ن  در فضایی علمی و 

پ یرد و استانداری که کارکنا  ن  در فضایی کارشناسی صورت می
ای انتخاو بندی داد زاویهمنظور طور ویه  بهکنند( بهسیاسی فعالیت می

« اشخاص»و « مکا »ای در ویهمی بندی داد شدند. ای  نوع زاویه
اشتراک در مضامی   %82متفاوت بود. مقایسه نتایج نشا  داد بیش از 

استفاد  از بررسی همکارا  یا سایر  -شد  است. و داصلی حاصل
رت مرفته های صوویحلیلمحققی  )خارجی( جهت بررسی و یأیید یجزیه

های اسایید راهنما و و فرایند پهوهش. در ای  پهوهش از نظرات و اید 
مشاور و نیز یکی دیگر از متخصصی  حوز  رفتار سازمانی در خارج از 

ای منظور رعایت چارچوو پهوهش و لحاظ عناصر زمینهدانشگا  به
لیت یوجه در ای  فرایند استفاد  شد؛ ای  شیو ، از راهاردهای قابقابل

 ( استفاد  شد.22شود )یأیید پهوهش محسوو می

 

 یافته ها
( 2کانو  یوجه )افق درونی( )مطابق جدو   5ها یعداد پس از یحلیل داد 

زمینه اریااطی )افق بیرونی( حاصل شد. با یوجه به یلفیق  3در قالب 
( در 3های بیرونی و درونی در قالب کدبندی مزینشی )مطابق جدو  افق

مقوله یوصیس )طاقه یوصیفی( حاصل شد که در ادامه  13مجموع 
 شوند.یشریح می

 
 

 

 

 : عناصر ثابت و متغیر استخراج شده از کژکارکردهای درون ارتباطی در بالندگی استعدادها0جدول
 عنصر ثابت

 )افق درونی(
 عنصر متغیر
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 11 عاملیت خطاها و مشکلات سازما  نااید متوجه م  باشد 6 سهی  بود  در مشکلات لایانتفاع ط

ای برای کسب منافع مادی یا سازما  و مسوولیت، زمینه 32 سازما  در خدمت فرد



 فردی موثر بر بالندگی استعدادهای سازمانیدکتر محمد لگزیان و همکاران:  بازنمود کژکارکردهای اخلاقیِ ارتباطات درون 
 

 12 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

انز
پ

ه 
مار

 ش
،

1 ،
19

11
 

شی
وه

پژ
ه 

قال
م

 
 

 

 شناختی استروا 

های وابستگی به شاکه
 غیررسمی

اولویت یامی  نظر شاکه غیررسمی )ای نفع سیاسی دوستی( یا  38
 ای نفواا 

ای افراد های شخصی و وظیفهحق ورود به یما  امور و ویهمی 11 حق مداخله خود بریر بینی
 وجود دارد

23 

 کارا  یقویت شودپیوسته باید احساس نیاز به فرد در ه  2 یقویت احساس نیاز به فرد

 ها، شایستگی بیشتر دار .در یصدی 1 حسادت

یفویض اختیار به افراد بسیار مستعد، واهمه از دست داد   15 تحفظ پُِ س نگرانی و بدبینی
مسوولیت را به همرا  دارد. نقاط فعس افراد فاقد صلاحیت به 

 مدیرا  ارائه شود.

89 

ها دارند. کارکنا  زنا  صلاحیت کمتر برای پ یر  مسوولیت 11 یابومحوری
در یشریفات جلسات باید از مدیریاعیت کنند. معرفی 

 ها به مثابه چاپلوسی است.مندییوا 

 غالب امور سازما  باید یوسط مدیرا  صورت پ یرد. 12 کارا صلاحیت ه 

 بازخواست از افراد به مجرد احتما  وقوع خطا از سوی ننا  1 برخورد با خاطیا 

ها ستاد  کافی ندارد. در نسات داد  به پیگیری مستمر اید  23 هاستاد  فعالیت
 شود.، برابری ملاحظه نمیستاد 

 های نو ندار .خطرپ یری کافی در بیا  نظرات و اجرای اید  11 خودباوری

 122 عد  اعتقاد به لزو  حفظ انضااط و عرف کاری، و فوابط اداری 24 انضااط و فوابط کاری یفاوییبی

ع شخصیتی و درک نامناسب از اهمیت فه  نیازهای متنو 35 محوری در یعاملاتاقتضاء
 محیطی در حمایت و قدرشناسی، و یعاملات روزمر 

بی ارز  بود  یجهیز و بهر  میری از دانش روز در حوز   23 دانش و صلاحیت
 یخصصی فعالیت

 عد  درک اهمیت به کارمیری ظرفیتهای متنوع پیرامونی 9 های محیطیظرفیت

 عد  احساس نیاز دریافت بازخورد 5 بازخورد

 19 وظایس محو  شد  باید بی ک  و کاست انجا  پ یرد 5 شد وظایس محو  مرایین د ای

لزو  ایستادمی برابر قانو  ناعادلانه یا رفتار مغایر فوابط سطوح  14 عدالتیمواجه با بی
 بالا

 

 
بر اساس یحلیل صورت مرفته، مشارکت کنندما  از سه نظرما  )افق 

، «مدیرا  یا مرایب بالایر سازمانی»ند: منظر نگربیرونی( به پدید  می
؛ در ادامه، «فرد مستعد»، «های سازمانیهمکارا  یا زیرمجموعه»

  شود:طاقات یوصیفی هر یک ای  سه افق یشریح می
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 «ترمدیران و مراتب بالا»فردی بالندگی استعدادهای سازمانی در افق : فضای نمونه کژکارکردهای درون1نگاره
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 «همکار و زیرمجموعه»فردی بالندگی استعدادهای سازمانی در افق : فضای نمونه کژکارکردهای درون0نگاره

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 «فرد مستعد»فردی بالندگی استعدادهای سازمانی در افق : فضای نمونه کژکارکردهای درون3نگاره
، «حفظ پست»س عنصر یابد. بر اساکارا  افزایش میسازما  و ه 

شد  مسوولیت و وام اری به استعدادهای نوظهور و از مرفته واهمه
شود یلا  کنند رفتارهایشا  )در نگرانی از نیند  مسوولیتی موجب می

های افراد یا ارائه ن  نااشد بهتری  وفعیت( کمکی برای یوسعه قابلیت
ه از هنجارها و ، به یاعیت نماهانه یا نانماهان«یابومحوری»جزء دو  

یصورات نامطلوو حاک  بر یعاملات )اع  از نگا  جنسیتی، محکو  بود  
های مغایر نگا  پردازیاریااطات غیررسمی، ناشایست قلمداد کرد  اید 

مدیر، « کارا صلاحیت ه »کند. بر اساس مفهو  مدیرا ( اشار  می
یری  زدیککند اقدامات اصلی سازما  یوسط خود او یا حلقه نیلا  می

کند بدبینی عنوا  می« برخورد با خاطیا »افراد  صورت پ یرد. عنصر 
مدیر ماهی با ای  نگا  که احتما  بروز خطا در عملکرد افراد باید با 

شود؛ ای  یفکر موجب سرعت و جدیت مورد بررسی قرار میرد همرا  می
افراد در ای از رفتارها اع  از فراخوا  و بازخواست ظهور طیس مسترد 

شود. نگا  های مختلس میخصوص ایها  وارد شد ، یا یهدید به ینایه
در « نوردهای شخصینتایج و دست»چندا  مثات افراد مستعد به نه

)که « عد  خودباوری»های سازمانی خود، و نیز مقایسه با کیفیت یلا 
موجب خطر ناپ یری در ایخاا یصمیمات سازمانی است(، کهکارکردهای 

یواند بالندمی استعدادهای فرد را نی اریااطی دیگری است که میدرو
 متاثر کند.

یفاویی به اهداف سازما  و مرایب فقدا  یعهد و بیتفاوتی: بی -4

یابی به ن ، چهارمی  کهکارکرد اریااطی درونی مختلس  ملزومات دست
کارا  و شد  در ای  پهوهش است. بر ای  اساس، مدیرا ، ه شناخته

 

 

 

 



 فردی موثر بر بالندگی استعدادهای سازمانیدکتر محمد لگزیان و همکاران:  بازنمود کژکارکردهای اخلاقیِ ارتباطات درون 
 

 10 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

انز
پ

ه 
مار

 ش
،

1 ،
19

11
 

شی
وه

پژ
ه 

قال
م

 
 

 

یابی به اهداف و د مستعد نسات به ایفای نقش خود در دستفر
کنند. ای  مضمو  از پنچ جزء های سازما  احساس وظیفه نمیبرنامه

فوابط اداری و »یشکیل شد  است که عااریند از عد  یعهد به رعایت 
مقتضیات و »و « یجهیز به دانش و مهارت»یوجهی به ، بی«کاری

و « های محیطیظرفیت»عد  استفاد  از  ،«کارا شرایط یعامل با ه 
 «.عد  دریافت بازخور»

یوا  طلای را مییفاویی و انتفاعنقطه مقابل بی گرایی:آلایده -5

ها به بهای زیر پا ن نزدیک بینی در انجا  وظایس، و یفکر استقرار اید 
ها م ارد  منافع در نظر مرفت. ای  طاقه مفهومی که در سایر افق

انجا  »کند. یمایل فرد به یص داد  نشد بر دو جزء یمرکز مییشخ
؛ افزایش «عدالتیمواجه با بی»و « شد نقص وظایس محو بی

زد  به احساس به مری مطابق ای  یفکر افراد موجب دام مطالاه
 شود.کارا  مینگرانی و بدبینی مدیرا  و ه 

یابی به هدف نهایی به منظور ایجاد درک عمیق یر از ای  پدید  و دست
پهوهش، طاقات یوصیفی به دست نمد  را در یک ساختار کلی یر به 

های بیرونی است م اری ؛ ای  فضای نتیجه شامل یمامی افقنمایش می
 . نگرندکنندما  از ن  به پدید  میکه مشارکت

 های چهارگانهنی در افقفردیِ بالندگی استعدادهای سازما: فضای نتیجه کژکارکردهای ارتباطی درون3جدول
 افق بیرونی                               

 افق درونی و اجزاء آن
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لات

 با
ب

رات
و م
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    سهی  بود  در مشکلات طلایانتفاع

    سازما  در خدمت فرد

    های غیررسمیوابستگی به شاکه
    حق مداخله خود بریربینی

    یقویت احساس نیاز به فرد

    حسادت

    حفظ پُست نگرانی و بدبینی

    یابومحوری
    کارا صلاحیت ه 

    برخورد با خاطیا 

    هاستاد  فعالیت

    خودباوری

    انضااط و فوابط کاری یفاوییبی

    محوری در یعاملاتاقتضاء

    دانش و صلاحیت

    های محیطیظرفیت
    بازخورد

    شد وظایس محو  مرایین اید 
    عدالتیمواجه با بی

 

 بحث
نگرانهی و »، «یفهاوییبهی»دههد بهه یرییهب عوامهل نشا  می 2جدو  
با اختلاف زیاد واجد بیشتری  یکهرار در میها  « طلایانتفاع»، و «بدبینی
یفاویی سازمانی نیز در پهوهش کدهای استخراجی هستند. نتایج بیسایر 

یکههی از محققهها  و اریاههاط ن  بهها مههرایش بههه یههرک خههدمت نشهها  
(. دو عنصر بدبینی به صلاحیت کارکنا  و یفکهر لهزو  23است )شد داد 

راسهتا بها ایه  برخورد سریع با خاطیا  صرفا به مدیرا  یعلهق دارد؛ هه 

های خهود بهه هماسهتگی ویهمهی ی  نیز در یافتهپهوهش یکی از محقق
اشتراک قدرت )به عنهوا  یکهی از ابعهاد رهاهری اخلهاقی( بها عملکهرد 

(؛ فعس در به اشتراک م اری ساختار قهدرت 24کنند )کارکنا  اشار  می
یواند مناعث از بدبینی بهه صهلاحیت کارکنها  باشهد. سهه با کارکنا  می

های سهازمانی و ، بهدبینی بهه سهتاد عنصر بدبینی به یعاملات غیررسمی
های خهود و خطهر ناپه یری، مندیعدالت یوزیعی، و عد  اعتماد به یوا 

یهوا  از اسهت. عهد  وجهود اعتمهاد را مهی« فهرد مسهتعد»منحصر بهه 
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داد  های اصلی بروز بدبینی و نگرانی خوانهد؛ یحقیقهات نیهز نشها بینا 
نهونوری بیشهتری از خهود های با سطوح بالای اعتماد، است که سازما 

چنی  رهاری اخلاقی بها ینظهی  معیارههای اخلهاقی دهند و ه مینشا  
شناختی زمینه مستر  جو اعتمهاد شفاف و پایاندی به قراردادهای روا 

 (.25سازد )را در میا  کارکنا  فراه  می

فهردی افهق مهدیرا  کهه در ایه  مضامی  چارمانه کهکارکردهای درو 
یوا  به طور مستقی  یا غیرمستقی  با ساز  شدند را میپهوهش اکتشاف 

رهاری اخلاقی در اریااط دانست. به بیها  یکهی از نویسهندما  رهاهری 
، یوجهه 12، اشتراک قدرت11، انصاف12مداریاخلاقی شامل هفت بعد مرد 

اسهت  16، و وجدا  کهاری15، شفافیت نقش14، راهنمای اخلاقی13به ثاات
مرا با رفتار خود جو و فضای کاری ماتنی بر نرامش، (. مدیرا  اخلاق26)

کنند؛ ای  پدید  از طریق مطالعایی که امنیت، و اطمینا  خاطر فراه  می
دهد رهاری اخلاقی موجب یهاثیر بهر هویهت اخلهاقی کارکنها  نشا  می

ههای (. مهدیرا  متکهی بهر ارز 25خوبی قابل درک اسهت )شود بهمی
منهدی، و احسهاس انهر ی، عملکهرد و یهوا  اخلاقی اثر قابل یوجهی بر

 (.21م ارند )خلاقیت کارکنا  خود بر جای می
شد  در ای  پهوهش )در قالب عناصر ثابت و اجزاء متغیهر مضامی  کشس
فهردی، دههد انعکهاس غالهب ایه  کهکارکردههای درو ن ( نشا  مهی

 اسهت.رفتارهای فرانقش مدیرا ، همکارا  و فرد مستعد را هدف مرفتهه
به عاارت دیگر امرچه اغلب وظایس مدیرا ، همکارا  و فرد مسهتعد بهر 

چه لازمه بالندمی استعدادها است حسب ظاهر در حا  انجا  است اما ن 
کنهد. برخهی عملکرد فرایر از چارچوو وظایس مشخص شد  را طلب می

مرایی به عنوا  یکی از ابعاد محققا  در پهوهش خود نشا  دادند وظیفه
اخلاق رابطه معناداری با رفتارهای فهرانقش افهراد سهازمانی دارد فلسفه 

یفهاویی نسهات بهه انضهااط و بی»یوا  نقطه مقابل (. ای  بعد را می28)
در فرد مستعد قلمداد کرد که در پهوهش حافر شناسایی « فوابط کاری

طلای و پرهیهز از یاعهیض در پههوهش یادشهد  بهه چنی  عدالتشد. ه 
ری از فلسفه اخلاق، هماسهته بها رفتهار فهرانقش اعضهاء عنوا  بعد دیگ

طلاهی و های انتفهاعیوا  در مضهمو سازما  شناخته شد؛ ای  بعد را می
خودبریربینی که در پهوهش حافر به عنهوا  بخشهی از کهکارکردههای 

 فردی شناسایی شدند، مورد یوجه قرار داد.اریااطی درو 
دهههد بیشههتری  نشهها  می 2بررسههی اجههزاء کههانو  یمرکههز، در جههدو  

طلای در وابسههتگی بههه انتفههاع»هها بههه یرییههب درعناصههر متغیهر فراوانی
یفهاویی نسهات بهه رعایهت اقتضهائات در بی»و « های غیررسمیشاکه

کدهای یخصیص داد  شد  از عنصر  %82است. یعلق بیش از « یعاملات
، بهه افهق مهدیرا « های غیررسهمیطلای در وابستگی به شاکهانتفاع»

ههای دولتهی در معضهل های عهالی ارما مر عمق درمیهری لایههنشا 
وابستگی به نهادههای قهدرت و نادیهد  انگاشهت  شایسهته سهالاری در 

رفتارههای »راستا با ای  پهوهش یعدادی از محققهی  هاست. ه سازما 
را به عنوا  یکی از ابعاد رفتار مخرو رهاهرا  مهورد « سیاسی نامطلوو
 (.29اند )اد شناسایی قرار د

ههای بیرونهی بررسی فراوانی کدهای اسهتخراج شهد  بهه یفکیهک افق
بیش « مدیرا »دهد کهکارکردهای ادراک شد  در افق مانه نشا  میسه

دههد. ایه  رقه  کدهای استخراج شد  را به خود اختصهاص می %52از 
کمتهر از « همکهار»و بهرای افهق  %35بیش از « فرد مستعد»برای افق 

های که نشا  از اهمیت نقش یفکهرات، اعتقهادات و دیهدما  است 15%
مدیرا  نسات به سازما  و منابع ن  در بالنهدمی اسهتعدادهای سهازما  

 دارد.
پرسش در خصوص اریااطهات نهامطلوو سهازمانی، ویهمهی خاصهی بهه 

های دولتی یها که جلب رفایت سازما ها بخشید  بود به طوریمصاحاه
جهت انجا  مصاحاه به دلیل واهمه کارکنها  از  هاکارکنا  ای  سازما 

فا  شد  اطلاعات حاصل از مصاحاه به مدیرا  رد  بالها یها ملاحظهات 
ها و مصهائای سازمانی یا شخصی مدیرا  در ای  خصوص  با محدودیت

یر در شود پهوهش مزبور با جامعهه نمهاری وسهیعهمرا  بود. پیشنهاد می
اکز غیردولتی، به منظور افهزایش اعتاهار های جغرافیایی دیگر یا مرحوز 
ها و کشهس ینهوع کهاملی از کهکارکردههای اریاهاطی در بالنهدمی یافتهه

 استعدادها صورت پ یرد.
 

 گیرینتیجه
فردی در جلومیری نگر اخلاق یحت عنوا  اریااطات درو نقش بُعد درو 

اصهل از بالندمی استعدادهای سازمانی مورد ارزیابی قرار مرفت. نتهایج ح
یوانند در می« فرد مستعد»و نیز خود « همکارا »و « مدیرا »نشا  داد 

فهردی مهدیرا  بهه ای  میا  نقش ایفا کنند؛ اما یقویت اریااطهات درو 
طلای و لزو  منظور یوسعه رفتارهای فرانقش خود به ویه  پرهیز از انتفاع

یی در سهزاسالاری و حمایت از استعدادهای سهازمانی اهمیهت بهشایسته
« یوسهعه و پهرور »ای  میها  دارد. نتیجهه حاصهل از ایه  پههوهش، 

ههای اریاهاطی کارنمهد در یر خزانه استعدادها را با یهرویج جریا مناسب
سازد؛ ساختار سازمانی و پیش میری از اشاعه یعاملات ناکارنمد ممک  می

هها و مهارت« حفهظ»یهوا  بهه از دیگر نتایج مثاهت ایه  پههوهش می
 ها اشار  نمود.دها در سازما  و جلومیری از خروج ای  سرمایهاستعدا

 

 های اخلاقیملاحظه
کنندما  در بخشههی بههه مشههارکترعایههت ملاحظههات اخلههاقی و اطمینا 

ها صورت پ یرفت. حقوق نویسهندما  خصوص محرمانه ماند  مصاحاه
ها بر اساس رو  علمی در ای  مقاله رعایت شهد و نتهایج با اکر نا  ن 

 اصل پس از اعتاارسنجی در اختیار خوانندما  قرار مرفت.ح
 

 هنام واژه
 a developmental phenomenon .1 یک پدید  بالند 

 expertise .2 یخصص

 eminence .3 یعالی

 Intrapersonal communication .4 فردیاریااطات درو 

 Guilty Conscience .5 ع او وجدا 

 Pygmalion Effect .6 اثر پیگمالیو 

 Galatea Effect .7 اثر مالاییا

 Executive Functioning .8 عملکرد اجرایی
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 phenomenography .9 پدیدارنگاری

 Public relations .10 مداریمرد 

 Justice .11 انصاف

 Power communion .12 اشتراک قدرت

 Tend stability .13 یوجه به ثاات

 Ethical conduction .14 راهنمای اخلاقی

 Pattern obviousness .15 شفافیت نقش

 Work conscience .16 وجدا  کاری
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