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Abstract: 
The resent research scrutinized and explained industrial managers’ actions toward 

organizational slack, because there is a significant gap among various experts’ points of views 

on this subject. Due to such contradictory viewpoints on this concepty, it will benecessary to 

scrutinizethe actions and viewpoints of several experienced managers who have been 

operating in real organizational context in order to obtain a sound insight into this paradoxical 

concept. To do so, using emergent approach of grounded theory methodology, deep interviews 

were conducted with 16 managers of private industries in the province of Khorasan Razavi. 

The findings of the theoretical and substantive coding exercises which were undertaken in this 

study showed that these managers mainly provide their employees with organizational slack 

from the following four approaches: “human approach”; “strategic approach”; “reactive 

approach”, and “contradictory approach”. To sum up based on this domestic research, 

providing organizational slack would have usage and harm that should be considered 

precisely. So we cannot surely accept or reject creating organizational slack. Therefore 

managers should estimate an optimized level of organizational slack using deep studies. 
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: «های مازاد سازمانی ظرفیت»های مدیران صنعت، پیرامون تجهیز کارکنان با  کنشبیینِ ت

 (گلیزری)نظریۀ داده بنیاد با رویکرد ظاهرشونده راهبرد 

 ( 51/03/5939: تاریخ پذیرش 62/00/39: تاریخ دریافت)  
 

 0یان، فریبرز رحیم 9محمد لگزیان ،6سعید مرتضوی، *5سیما ساغروانی
 

 چكيده

ظرفیات ماازاد   »نسابت بام موماو     هاای مادیران اانایا را     ها و دیدگاه پژوهش حاضر در تلاش است تا در بستر حقیقیِ سازمان، کنش
در . اناد ها و نقطم نظرات متناقض و متماایزی بام ایان موماو  پردا تام      نظران با نگرش، بررسی و تبیین نماید؛ چرا کم ااحب«سازمانی

. ساازد  مای  اند، ضاروری  های مدیرانی را کم زندگی در بستر سازمان را تجربم کرده حقیقت، شکاف موجود در مبانی نظری، مطالعۀ دیدگاه
نوار از مادیران مجارن اانایا ب اش       52، در روش شناسیِ نظریۀ داده بنیاد، باا  (گلیزری)بدین منظور با استواده از رویکرد ظاهرشونده 

هاا و کدگاذاری در دو مرحلاۀ کدگاذاریِ      نتایج حاال از تحلیل مصاحبم.  صوای استان  راسان رضوی، مصاحبۀ عمیق اورت گرفت
را باا چماار رویکارد عماده ماورد      « های مازاد سازمانی ظرفیت»کدگذاریِ نظری نشان داد کم مدیران، عمدتاً تجمیز کارکنان با  حقیقی و

هاای   در مجماو  بار اسااا یافتام    . «رویکرد م الف»؛ و «رویکرد انوعالی»؛ «رویکرد انسانی»؛ «رویکرد راهبردی»: دهند می توجم قرار 
هایی دارد کم باید بام دقات ماورد توجام قارار       ، کارکردها و ناکارآمدی«های مازاد سازمانی ظرفیت»تدارک حاال از این پژوهشِ بومی، 

ها را تایید و یا رد کرد، بنابراین لاز  است کم مدیران با بررسی جواناب و   توان بم طور قطا، الزا  بم ایجاد این ظرفیت گیرد، در نتیجم نمی
 . را برای تجمیز کارکنان  ود، برآورد نمایند« های مازاد سازمانی ظرفیت»ی از ا انجا  مطالعات عمیق، سطح بمینم

 :واژگان کليدی

 (گلیزری)های مازاد سازمانی، نظریۀ داده بنیاد، رویکرد ظاهرشونده  ظرفیت
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 مقدمه -1

با این  ای طولانی در ادبیات سازمان و مدیریت بر وردار است؛ ، از سابقم5«ظرفیت مازاد سازمانی»مومو  
نظران، نقطم نظرات وجود، همچنان بسیاری از زوایای آن در پرده ای از ابما  قارار دارد، چرا کم ااحب

بنابراین انجا  مطالعات کیوی در بستر حقیقی . متمایز و عمدتاً متناقضی را در رابطم با آن ارایم داده اند
تری حاال نموده و  تواند فمم عمیق می بومی،  های مدیران در محیط ها و کنش ها و واکاوی دیدگاه سازمان

دهد کم  می در واقا، همانطور کم در ادامم  واهد آمد، مرور مبانی نظری نشان . ابمامات موجود را مرتوا سازد
وجود دارد، کم « ظرفیت مازاد سازمانی»پردازان نسبت بم تدارک  شکاف قابل توجمی در رویکردهای نظریم

های  بنابراین لاز  اسات تا در کنار دیدگاه. آورد می زیادی را در ذهن م اطابان، بوجود این مساألم ابمامات 
های مدیران و افراد مجرن بومی در انایا کشور را نیز واکاوی نمائیم؛  ها و کنش پردازان غربی، دیدگاه نظریم

را از نزدیک و در بستر های مازاد سازمانی  ها در طی سالمای متمادیِ کار  ود، مومو  ظرفیت چراکم آن
 . سازمان لمس کرده و آن را تجربم نموده اند

 
 مبانی نظری -2

، 0«مساعدت -نسبت مشوق»و در مبحثِ  9، ن ستین فردی بود کم در تئوری اداری(5391)6چستر بارنارد
و  ، اولین بار توسط مارچ«ظرفیت مازاد»، اشاره کرد؛ امّا واژۀ 1«ظرفیت مازاد»تلویحاً بم مومو  

ها بم مشارکت، بیشتر از  ها، در شرایطای کم نسبت مشوق بم عقیادۀ آن. ، بم کار برده شد(5311)2سایمون
هایی با شد کم وی از  دهد، بیش از مساعدت می هایی کم کارفرما بم کارکنان  یک باشد، بم عبارت دیگر مشوق

 .نامیم می ، «ظرفیت مازاد»های افازوده را  کند، مشوق می ها دریافت  آن
ظرفیت مازاد »، ن ستین افرادی بودند کم بم اورت  اص، مومو  1(5329) با وجود این، سایرت و مارچ

این تئوری، سازمان را بم عنوان ائتلافی از افرادی . تعریف نمودند 1«تئوری رفتاری شرکت»را در  «سازمانی
حالیکم برای رسیدن بم اهداف سازمانی داند کم در تلاش هستند تا مزایای  ود را حداکثر سازند، در  می 

کلیدی است کم بم اورت زیر تعریف  می  مومو« ظرفیت مازاد سازمانی»در این تئوری، . کنند می کوشش 
 :شده است

های مازاد، در بردارندۀ پردا ت اضافی بم اعضای ائتلاف سازمان بوده، بم گونم ای کم این پردا تی،  ظرفیت»
 «.برای حوظ آنان، مورد نیاز است بیش از آن چیزی باشد کم

های مازاد سازمانی را مورد توجّم قرار دادند، بم عنوان  ها انوا  متواوتی از ظرفیت بر اساا این تعریف، آن
؛ «قیمتمای کمتر از میزان ضروری برای حوظ  ریداران»؛ «سود اضافی سما  بم سما  داران»: مثال

                                                           
1  - Organizational slack 
   - Chester Barnard 
   - Administrative theory 
   - Inducement-contribution ratio 
   - Slack 
   -  March & Simon 
   -  Cyert & March 
   - Behavioral theory of the firm 
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، «عایدی اضافم بر حقوق بم مدیران اجرایی»؛ «برای حوظ نیروی کاردستمزدهای بیشتر از میزان مورد نیاز »
  .«منابعی کم در جمت رضایت افراد و زیر گروهما، جاری شده است»و « موجودی منابا هزینم نشده»

در ادبیات سازمان و مدیریت، این مومو  بم « های مازاد سازمانی ظرفیت»در مجمو ، بعد از جای گرفتن واژۀ 
در این . ای مورد توجم قرار گرفت، بطوریکم تاکنون تعاریف متعددی از آن ارایم شده است دهاورت گستر

های مازاد سازمانی، آشاکارا و یا تلویحاً اشاره بم منابا اضافی  راستا، اغلب تعاریف ارایم شده از مومو  ظرفیت
تواند بم  می بطوریکم این منابا آورند،  می های بیشتری را برای سازمان فراهم  و مازادی دارند کم ظرفیت

بر این عقیده است ( 5313)بم عنوان مثال ویلسون. کارکنان و یا سایر اعضای ائتلاف سازمانی، تزریق شوند
کم چنانچم حداقل منابا مورد نیاز برای سازمان، جمت انجا  مجموعم ای از کارکردهایش را در نظر بگیریم، 

در ادامم، بورجیس در . باشد می و یا داراییِ فراتر از این آستانم،  های مازاد عبارت از هر منبا ظرفیت
دهد و این مومو  را بم اورت زیر،  می را ارایم « ظرفیت مازاد سازمانی»تری از  ، تعریف گسترده5315سال

 : کند می تعریف 
م شکلی موفق، در برابر دهد تا بتواند ب می از منابا بالقوه و یا واقعی، کم بم سازمان اجازه  5لایم ای نر 

فشارهای دا لی برای تعدیل، و یا فشارهای  ارجی برای تغییرات در  ط مشی،  ود را منطبق نموده و بم 
 .همان اندازه بتواند تغییراتی استراتژیک در پاسخ بم محیط  ارجی را آغاز نماید

های مورد  از منابا کم فراتر از حداقلم زنی »، نیز ظرفیت مازاد سازمانی را بم عنوان (5332)نوریا و گیولاتی
 . تعریف نموده اند« باشد می های سازمانی  نیاز برای تولید سطح مش صی از  روجی

پردازان، تعاریف متعددی را از این مومو  ارایم داده اند؛ امّا نکتۀ  در مجمو ، همانطور کم عنوان شد، نظریم
را بم عنوان « های مازاد سازمانی ظرفیت»حی و یا آشکارا، ممم آنجاست، کم همۀ این تعاریف، بم اورت تلوی

 . کنند می های بیشتری، تجمیز  دانند کم سازمان را با ظرفیت می منابا یدکی و یا افزوده ای 
 

 های مازاد سازمانی های متفاوت نسبت به تدارک ظرفيت دیدگاه -2-1

های متناقضی  ، دیدگاه«های مازاد سازمانی ظرفیت» های متعدد از ابعاد با وجود تعاریف گوناگون و طبقم بندی
ها را  ای کم بر ی از ااحبنظران، ایجاد این ظرفیت ها ارایم شده است؛ بم گونم در  صوص تدارک این ظرفیت

در نتیجم، . ها را نم تنما بی فایده، بلکم مضر، دانستم اند موید و ضروری؛ و بر ی دیگر تدارک این ظرفیت
« های مازاد سازمانی ظرفیت»های گوناگونی را در حمایت و یا رد ایجاد  منطق لف و موافق،های م ا دیدگاه

 .ارایم کرده اند؛ کم در ادامم تشریح شده است
 های مازاد سازمانی مدافعان ایجاد ظرفيت -1-2-1

مازاد سازمانی، های  های مازاد سازمانی، بم کارکردهای گوناگونی از ظرفیت پردازان مدافا ایجاد ظرفیت نظریم
 :اشاره کرده اند، کم عبارتند از

 های مازاد، بم عنوان منبعی برای حل تعارض و کاهش رفتارهای سیاسی در محیط دا لی ظرفیت -5

                                                           
1  - Cushion  
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های مازاد  بر ی از طرفداران معتقدند کم حل تعارضات و کاهش رفتارهای سیاسی از کارکردهای ظرفیت
، «های مازاد سازمانی ظرفیت»هستند کم فراوانی منابا در چارچون ها بر این عقیده  آن[. 2]سازمانی هستند 

. کاهد می تعارض نموتم میان اعضای سازمان را کم متقابلاً بم هم وابستم هستند، امّا اهداف متواوتی دارند را 
، دهد کم بم طور کلی می های مازاد اجازه  ظرفیت»کنند کم  می عنوان ( 5311)5در این  صوص ماچ و پوندی

، زیرا بر اساا این دیدگاه، زمانیکم منابا «.های انت ان، میان همۀ مشارکت کنندگان توزیا شود فرات
محدود است، اعضای سازمانزمان بیشتری را برای شکل دهی ائتلافات و چانم زنی برای تسمیم منصوانۀ 

م موضا گیری سیاسی را کاهش اما وفور منابا، تعارضات میان واحدهای فرعی و نیاز ب. کنند می منابا، ارف 
 [.1]دهد  می 

 های محیطی گیر و یا سپر دفاعی در برابر تغییرات و تکانمهای مازاد بم عنوان ضربم ظرفیت -6
های مازاد سازمانی، بم آن اشاره شده است، این است کم  یکی دیگر از کارکردهایی کم توسط مدافعان ظرفیت

های مازاد  ظرفیت»در این دیدگاه، . کند می ، جذن 9ند یک ضربم گیررا همان 6های محیطی منابا مازاد، تکانم
را با حداقل  0، بم عنوان مکانیزمی در جذن نوسانات محیطی، امکان تطبیق با تغییرات فاحش«سازمانی

میان سازمان و اقتضائات  1؛ بطوریکم عده ای آن را بم عنوان ضربم گیری[0]سازند  می آسیب، فراهم 
 [.  1]گیرند می ر محیطی، در نظ

دهد کم در برابر فشارهای دا لی و  می نیز معتقد است کم این منابا بم سازمان فراتی ( 5315)بورجیس
در مجمو  بر اساا این دیدگاه بر ورداری از منابا اضافی .  ارجی محیط، عکس العمل مناسبی را ات اذ کند

آورد، بطوریکم وجود منابا  می انطباق با محیطشان، فراهم ها، انعطاف پذیری لاز  را جمت  کافی، برای شرکت
 [.1] کند می های محیطی حوظ  ها را از ضربات شوک مازاد، شرکت

 های مازاد سازمانی بم عنوان تسمیل گر رفتارهای  لاقانم و نوآورانم ظرفیت -9
توانند منابعی برای رفتار  می ، «های مازاد سازمانی ظرفیت» بر این اساا، مدافعان بر این عقیده هستند کم

ها، فراهم آوردن منابعی  بم عبارتی دیگر یکی از کارکردهای استراتژیک این ظرفیت.  لاقانم، فراهم آورند
بحث االی این است کم نوآوری و تغییر، نیازمند منابا و مصرف .  [0] برای تجربۀ نوآوری و  لاقیت است
. های  اص دارند سازمانما شانس بیشتری برای اقدا  بم پروژههای مازاد،  آن است و در اورتِ وجود ظرفیت

گیرد، کم منابعی اضافی، وجود  می از نقطم نظر روانشناسی نیز نوآوری و تغییر، زمانی مورد پذیرش بیشتر قرار 
 [. 1]کند  می ها، حواظت  داشتم باشد؛ زیرا کم این منابا اضافی، سازمان را از نقطم ضعف م اطرات یا ریسک

 
 های مازاد سازمانی مخالفان ایجاد ظرفيت -1-2-2

 :اند ازکم عبارت. دهند می های مازاد سازمانی، منطق دیگری را برای ادعای  ود ارایم  م الوانِ تدارکِ ظرفیت
 ای از ناکاراییهای مازاد، بم عنوان نشانم ظرفیت -5

                                                           
1  - Moch & Pondy 
   - Environmental jolt 
   - Buffer 
   - Gross shift 
   - Buffer  
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در اقتصاد نئوکلاسیک، باید میزان . تندهای موجود در این دیدگاه، همگا  با اقتصاد نئوکلاسیک هسگرایش
  [.50]های مازاد سازمانی اور باشد؛ چرا کم وجود منابا مازاد، نشانم ای از عد  توازن در شرکت است  ظرفیت

دانستم و آن را بم عنوان بازتابی از  5های مازاد را مترادف با ضایعات بر ی از اقتصاددانان، وجود ظرفیت
، هزینم ای اضافی است کم باید حذف «ظرفیت مازاد سازمانی»بم عقیدۀ آنما، . بینند می کوایتی و سستی  بی

. کاهد می دانند کم از ارزش کلی یک شرکت،  می بنابراین، م الوان، منابا مازاد را نشانم ای از ناکارایی . شود
مان در دستیابی بم را در اشاره بم ناشایستگی ساز  x-efficiencyدر این  صوص واژۀ ( 5323)6لیبنستاین
با تکیم بر این دیدگاه، حقیقتاً بسیاری از مدیران امروزی، برای . برد می کار ها با استواده از منابعش، بم  روجی

، 5330بم عنوان مثال در طی دهۀ . کنند می  0و بمینم سازی 9حذف منابا مازاد، اقدا  بم کوچک سازی
ها را تعطیل کردند؛ منابا تکراری را در  وقف کردند؛ کل ب شها، ماشین آلات  ود را مت بسیاری از شرکت

میان واحدها، حذف نمودند؛ دستمزد و امتیازاتِ مدیران اجرایی را کاهش دادند؛ پرسنل غیرضروری و اضافی 
کرد  می ها کمک  از جملم دلایل حمایت از این اقدامات، این بود کم چنین اقداماتی بم شرکت. را تعدیل کردند

 [. 1]های  ود را کمتر کرده و کارایی  ود را ارتقإ دهند  زینمتا ه
 (نگرش تئوری عاملیت)های مازاد سازمانی منبعی برای جذن منافا فردی  ظرفیت -6

سما  داران، تنما اهداف فردی  ود را  2فرض بر این است کم مدیران بم عنوان عاملانِ 1در تئوری عاملیت
های مازاد و یا بم عبارتی دیگر، منابعی مازاد را  ئوری، چنانچم سازمان، ظرفیتبا توجم بم این ت. کنند می دنبال 

ویلیامسون بر . در ا تیار داشتم باشد؛ مدیران این منابا را در راستای منافا ش صی  ود، بم کار  واهند گرفت
، برای 1پر رونق های بر این اساا، در زمان. این فرض بود کم مدیران، دارای اهدافی با منافا فردی هستند

ها را بم دو  های مازادی ایجاد  واهد شد و مدیران با استواده از ا تیارات  ود این ظرفیت ها، ظرفیت سازمان
حقوق بیشتری را برای  ود در نظر  واهند گرفت و یا کارکنانی اضافی را ( 5: طریق، مصرف  واهند کرد

 .[51]اضافی را هزینم  واهند کرد وجوه ( 6. برای پرستیژ  ود، است دا   واهند کرد

هایی از  ، ساازمان را بم عناوان ائتلاف(5329)، ماانند سایرت و ماارچ(5320)1و ویلیامساون( 5323)لیبنستاین
ها بمتر است کم این منافا رقیب، را بم عنوان  با این وجود، بم عقیدۀ آن. کردند می از منافا رقیب، تشریح 

، اقدا  بم (وکیل)بطوریکم ممکن است مدیران . ، در نظر بگیریم3وکیل -اایلاز روابط تو در توی  سیستمی
 [. 6]انباشتم کردن منابا مازاد نمایند تا از این طریق، منافا ش صی  ود را بم جای منافا سازمان، دنبال کنند 

 گر رفتارهای غیر بمینمهای مازاد سازمانی بم عنوان تسمیل ظرفیت -9
تواند، فراتمایی را برای  می های مازاد  ی مازاد سازمانی معتقدند کم وجود ظرفیتها م الوان ایجاد ظرفیت

گیران ، تصمیم«های مازاد سازمانی ظرفیت»در واقا [. 0]، فراهم آورد 50اقدا  بم رفتارهای غیر بمینم
                                                           

1  - Waste 
   - Libenstein 
   - Downsizing 
   - Rightsizing  
   - Agency theory 
   - Agent 
   - Prosperous time 
   - Williamson 
   - Principal-agent  
1   - Non-optimizing behaviors 
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ب ش، آزادتر  کند و فرد را در انت ان گزینۀ رضایت می ب ش بیشتری روبرو  های رضایت استراتژیک را با گزینم
عبارت دیگر، مرز پذیرش تصمیات بم. شود می تر، بیشتر  کم امکان انت ان گزینۀ غیر بمینمطوریکند، بم می 

هایی کم در غیانِ  در این حالت، گزینم. گیرد می های مازاد، قرار  استراتژیک، تحت تاثیر سطح حضور ظرفیت
م در عمل، با وجود منابا اضافی، رضایتب ش تلقی شوند منابا مازاد، غیر قابل پذیرش بودند، ممکن است ک

غیربمینم  5های مازاد، ترتیبات سا تاری بر این اساا، ممکن است مدیران، با در ا تیار داشتن ظرفیت. [1]
ای را ات اذ کنند، بم گونم ای کم این ترتیبات سا تاری، بیش از آنکم با کارایی اقتصادی، همگا  باشد، با 

شود  می باعث « های ماازاد ساازمانی ظرفیت»بم عبارت دیگر، وجاود . روی کار، همگاا  استترجیحات نی
ها در سازمان، کمتر شده و امکان ات اذ ترتیبات سا تاری غیر بمینم، بیشتر  کم بررسی دقیق و پویش گزینم

کنند؛ بم  می لوان، اشاره های م ا های منوی ذکر شده، نوهریا و گیولتی، بم دیدگاه علاوه بر نگرش[.  0]شود 
و ممکن است بی انضباطی را دامن   تواند رفتارهای سیاسی را افزایش داده می های مازاد،  ای کم ظرفیتگونم
 [. 51]بزند 

ها و  دهند و تئوریسین می طور کلی، رویکردهای موافق و م الف ذکر شده پارادوکسی بالقوه را نشان بم
بنابراین با توجّم بم شکاف عمده و ا تلافات . کنند می ی در این حوزه، تشویق محققین را بم مطالعات بیشتر
های  ها و نگرش های مازاد سازمانی، بررسی کنش پردازان نسبت بم ایجاد ظرفیت مبنایی ااحبنظران و نظریم

دلایل ها  مدیرانی کم در عمل، فضای زندگیِ سازمانی را تجربم کرده اند، بسیار ضروری است؛ چراکم آن
ها، تشریح کرده و امکان درک بمتری  های مازاد سازمانی را در بستر واقعی سازمان گوناگون توجم بم ظرفیت

های مازاد سازمانی در اشکال متعددی  منتمی از آنجا کم ظرفیت .آورند می های ارایم شده را فراهم  از دیدگاه
های مازاد سازمانی برای  صوص تدارک ظرفیتشود، این پژوهش تنما بم مطالعۀ دیدگاه در   می نمودار 

 . کارکنان، پردا تم است
 

 روش شناسی پژوهش  -3

عمل آمده است، چرا کم ها استواده بم منظور تحلیل دادهدر این پژوهش از روش شناسیِ نظریۀ داده بنیاد، بم
الگوهای اجتماعی دارد، فراتر از همۀ هایی کم از  اعتقاد بر این است کم نظریۀ داده بنیاد بم دلیل مومو  سازی

روش شناسی نظریۀ داده بنیاد، با رویکردهای متعددی مورد استواده قرار [. 3]های تشریحی است  روش
، در تلاش است تا اهداف  ود را دنبال نماید، چرا (گلیزری)این پژوهش با ات اذ رویکرد ظاهرشونده . گیرد می 

های حاال از آن، در فضایی بسیار گسترده اورت  سازیامّا مدل کم این رویکرد اگرچم چالشی است،
این رویکرد در نظریۀ داده  6.دهد می ها، بساط  منظور تحلیل دادهگیرد و این مسالم افق دید محقق را بم می 

کنندگان و چگونگی حل این ای ندارد، بلکم دغدغۀ االی مشارکتبنیاد، موروضات از پیش تعریف شده
دغدغۀ »در این رابطم گلیزر در غالب مکتوبات  ود، دائماً بم لوظ . کند می در میدان مطالعم کشف  دغدغم را

                                                           
1  - Structural arrangements 

یکرد استرواسی، اورت از آنجا کم در متون فارسی، بم اورت کمرنگی بم رویکرد گلیزری در نظریۀ داده بنیاد، پردا تم شده است؛ درحالیکم تحقیقات متعددی با رو - 6
 .ری از روش گلیزری حاال شودگرفتم است؛ در ادامم و در  لال بحث این دو رویکرد در کنار هم و در مقایسم با یکدیگر، تشریح  واهد شد تا درک بیشت
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دهد کم چگونم مشارکت  می زیرا کم نظریۀ داده بنیاد توضیح . کند می کنندگان اشاره مشارکت« 5االی
. از این قضیم آگاه نباشند کم ممکن است از نظر مومومیکنند، در حالی می کنندگان، دغدغۀ عمدۀ  ود را حل 

ها، با این هدف  در نتیجم از نگاه وی، در نظریۀ داده بنیاد، دعوت از مصاحبم شوندگان و مرور نظریم توسط آن
طور کلی، رویکرد ظاهر شونده در بم[.  3]کم اعتبار تئوری، آزمون شده و یا کنترل شود، کار غلطی است 

کدگذاری از طریق شکستن . شود می گا  االی کدگذاری، حاال  9از  روش شنااِ نظریۀ داده بنیاد، با گذر
بندی ها را در کدهاایی گروه کم وی دادهطوریدهد، بمگر را از سطح تجربی حرکت میها، پژوهش داده

 :اند ازگا  االی کدگذاری، عبارت 9بر اساا این رویکرد، [. 1]کند کم بم نظاریم تبدیل  واهد شد  می 
کدگذاری ( 9؛ .( نامند می 0گا  اول و دو  را کدگذاری حقیقی) 9کدگذاری انت ابی( 6؛ 6ری بازکدگذا( 5

 1نظری

کم در ادامم و در  لال بحث، . گا  االی، اهداف  ود را دنبال نمود 9پژوهش حاضر نیز با طی کردن این 
ر راستای تجزیم و تحلیل شایان ذکر است کم د. ها، تشریح شده است نحوۀ کدگذاری در هر یک از این گا 

افزار از نظر این نر . استواده شده است 50نس ۀ    MAXQDAها در این پژوهش، از بستۀ نر  افزاریِ داده
های آمی تم، بم  های متعددی از روش شناسی، برای مطالعات متنی هرمنوتیک، نظریۀ داده بنیاد و رویمروش
 . رود می کار 

 جامعه و نمونۀ پژوهش -3-1

این پژوهش، جامعۀ آماری، مدیران انایا ب ش  صوایِ استان  راسان رضوی هستند؛ کم با روش  در
گیری نظاری در رویکرد  در رابطم با نمونم. گیری بم عمل آمد ها نمونم ، از میان آن2گیریِ نظری نمونم

دشان انت ان کرده و ها را  و کند کم محققان باید افراد و مجموعم می ، تصدیق (5311) ظاهرشونده، گلیزر
 1ها قادرند اطلاعات مویدی را در حوزۀ موضو  منت ب گیری نمایند؛ زیرا آناورت هدفمند اقدا  بم نمونمبم

توانستند  می نور از افرادی کم  52بنابراین در این پژوهش نیز تا رسیدن بم اشبا  نظری، با .  ود، فراهم آورند
سا تاریافتم اورت گرفت، چراکم در نظریۀ  دهند، مصاحبۀ عمیق نیممرا در دسترا قرار  1تری اطلاعات غنی

 [. 50]ها هستند  ترین داده ها، مطلون داده بنیاد، مصااحبم

 های اعتبار بخشی پژوهش رویه -3-2

 : در نظریۀ داده بنیاد، بر چمار معیار استوار است کم باید ارزیابی شود 3بر اساا دیدگاه گلیزر، منبا اعتماد
مرتبط بودن نظریۀ ( 6یابد  می بر این اساا، تناسب با فرآیند مقایسۀ مستمر نمود : ها تناسب نظریم با داده (5

عملی شدن و قابلیت اجرای ( 9کند می دهد، منعکس  می چم را کم واقعاً رخ کم نظریم آنزمانی: داده بنیاد

                                                           
1  - Main concern 
   - Open coding 
   - Selective coding 
   - Substantive coding  
   - Theoretical coding 
   - Theoretical Sampling  
   - Chosen topic area 

ها را بم  استان  راسان رضوی بر اساا تجربۀ کاری  ود با ااحبان انایا، آن نور از میان افرادی برگزیده شدند کم ممندا برتر 52شایان ذکر است کم این  - 1
 .محقق، معرفی نمود

   - Trust 
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قابلیت ( 0باشد چم کم در جریان است، میعملی شدن، مربوط بم میزانِ ارتباط محکم نظریم، با آن: 5نظریم
یابد، از دست  می بر این اساا، هر چم را کم بم آسانی از طریق مقایسۀ مستمر با نطریم پیوند : 6االاح نظریم

های جدید و یا مروری بر ادبیات، االاح شود  تواند توسط نشانم می نظریم در زمانی کم مناسب است . رود نمی
[59]  . 
 

 های پژوهش یافته -4

 کدگذاری باز-4-1

ها، تا زماانی ادامم پیدا  ، کدگذاری  باز با اقدا  بم کدگذاریِ آزاد داده(گلیزری)بر اساا رویکرد ظاهر شونده 
کند کم اثرات ظمور مقولۀ محوری، نمودار شود، تا بدین ترتیب در مرحلۀ بعدی، یعنی مرحلۀ کدگذاری  می 

 . ۀ محوری، هدایت شودانت ابی، کدگذاری بر اساا مقول
دهد چگونم مشارکت کنندگان، دغدغۀ االی  ود را در رابطم با  می مقولۀ محوری، مومومی است کم توضیح »

 «.کنند می نماید، حل  می مسائلی کم محقق مطرح 
، معتقد است کم از ابتدای اقدا  محقق برای کدگذاری باز، وی باید بم اورت (5311)در مجمو  گلیزر 

های گلیزر، در این پژوهش، اثرات ظمور مقولۀ  با توجّم بم توایم. آگاهانم بم جستجوی متغیر محوری بپردازد
کم در این مرحلم، محقق مقولۀ محوری را طوریبم. محوری، پس از کدگذاری مصاحبۀ پنجم نمودار شد

ره بم تقویت تؤامان منابا مازاد این مقولم اشا. ، نا  گذاشت«های مازاد سازمانی تجمیز کارکنان با ظرفیت»
کم اگرچم ممکن است کم کارکنان با دریافت توجّمات و حقوق طوریشنا تی در کارکنان دارد، بممالی و روان

ها، اقدا  بم تجمیز این  و مزایای کمتر، انتظارات سازمان را محقق سازند، امّا سازمان فراتر از نیاز و توقعات آن
این مقولۀ محوری کم بیشترین تغییرات حول دغدغۀ االی . نماید می مازاد سازمانی  های کارکنان با ظرفیت

های جما آوری انت ابی در مراحل بعدی  دهد، تمرکز مطالعم و تمرکز داده می مشارکت کنندگان را توضیح 
 .  واهد بود

 کدگذاری انتخابی  -4-2

نمودار شد، کدگذاری انت ابی آغاز شده و  ، زمانی کم مقولۀ محوری،(گلیزری)در رویکرد ظاهر شونده 
، 9کدگذاری انت ابی، با کدگذاری برای متغیر محوری. شوند می ها، در جمت متغیر محوری، کدگذاری  مصاحبم

ها حول مقولۀ محوریِ است راج شده در مرحلۀ کدگذاری باز، تحت  بنابراین در ادامم مصاحبم. سر و کار دارد

، کدها و مواهیم بم دست 5جدول . ، اورت گرفت«های مازاد سازمانی ظرفیت تجمیز کارکنان با»عنوان 

 . دهد می آمده در این مرحلم را نشان 
 

                                                           
1  - The "work" or applicability of the GT 
   - "Modifiability" of the theory 
   - Core variable 
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 5ها در مرحلۀ کدگذاری انتخابی مفاهيم و نمونه کدهای حاصل از  تحليل داده - 1جدول 

 مومو  کد

 مازاد سازمانی  دماتمحوریت انسان در ارائۀ 

 تجمیز بم نسبت کارفرما انسانیِ رویکرد
 با کارکنان
 سازمانی مازاد یها ظرفیت

 قبول ریسک حاال از ارائۀ فرات مازاد بم نیروی کار

 توجم مازاد بم نیروی کار بم دلیل وجدان کارفرما

 های کارکنان با نیت انسانی بم فعلیت رساندن پتانسیل

 منافا کشورهای مازاد بم دلیل توجم کارفرما بم  ارائۀ سرویس

 مادی مازاد بم عنوان وظیوۀ کارفرما های کمک

 ...و مازاد فراتر از قانون و با نگاه انسانی بم کارکنان کمک

 اثر توجم مازاد بم کارکنان در بلند مدت

رویکرد راهبردیِ کارفرما نسبت بم تجمیز 
 کارکنان با

 های مازاد سازمانی ظرفیت

 بمره برداری از او در آینده مدیون کردن نیروی کار با هدف

 م مازاد بم کارکنان کلیدی برای منافا سازماناهمیت توجّ

 کمازاد سازمانی بم عنوان یک محرّ  دماتارائۀ 

 جاتی در آیندهمازاد بم عنوان جلیقۀ ن تغذیۀ

 مازاد بم عنوان وسیلم ای برای حوظ سیستم  دمات

 عنوان کپسول اطوإ حریقکارکنان بم مازاد مالی و روانی بم  کمک

 بم عنوان استراتژی سازمان کمک بیشتر بم کارکنان

 مازاد مالی و روانی بم عنوان سوپاپ اطمینان کمک

 ....و مازاد بم عنوان سپر بسیار قوی کمک

 های مازاد بم اورت مقطعی و گسستم ارائۀ سرویس

بم کارفرما نسبت (  منوعلانم)رویکرد انوعالی 
 تجمیز کارکنان با

 های مازاد سازمانی ظرفیت 

 های مازاد بم کارکنان اقدامات فردی و غیر سیستماتیک در ارائۀ فرات

 های مش ص در  صوص ارتباطات مازاد عد  تدوین سیاست

 عد  توجم سیستماتیک و نظا  مند بم نحوۀ توجم مازاد بم کارکنان

 ی مازاد بم کارکنانها کمکاقدامات مقطعی و گسستم برای 

 های مازاد بم کارکنان کمکنداشتن برنامم و بودجۀ مدون برای 

 اقدامات فردی و غیر سیستماتیک در توجم مازاد بم کارکنان

 ادارۀ شرکت بر اساا معاملۀ پایاپای با کارکنان

رویکرد م الف کارفرما نسبت بم تجمیز 
 کارکنان با

 یهای مازاد سازمان ظرفیت 

 های قانونی بم کارکنان ت صیص حداقل

 مات مازاد بم کارکناننگرش منوی مالکان نسبت بم توجّ

 عد  ضرورت برقراری ارتباط مازاد با کارکنان در انایا

 مازاد بم کارکنان کمکوظیوم نداشتن انایا نسبت بم 

 ...و مازاد بم عنوان هزینم ای غیر ضروری های ارائۀ هزینم

                                                           
 متواوت هم با کدها این از یک هر فراوانیِ کم است حالی در این است؛ شده اشاره کدها عناوین بم تنما جدول، این در کم است آن ذکر شایان نکتۀ - 5

 .است
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 کدگذاری نظری -4-3

در واقا، این . ایان مرحلام از کدگاذاری، اشااره بم تلویاق میاان مواهیم، توسط یک الگوی ارتباطی دارد
ها کم ممکن است بم حوزۀ وسیعی از  دهد تا بم توکر راجا بم مقولم می مرحلم از کدگذاری، بم محقق اجاازه 

 5، راجا بم پیوند ممکن میان مقولات بیاندیشدممکنات ذهنی بیانجامد؛ نزدیک شود و بم اورت تحلیلی
ها را در جمت یک نظاریم  های آن ها و ویژگیهای انتزاعی، کم مقولم اند از مدلکادهای نظری عبارت .[51]

کدهای نظری، چگونگی ارتباط ممکن میان کدهای حقیقی را کم برای تلویق بم [. 55]کنند  می تلویاق 
کم از فرآیند کدگذاری )ها مانند کدهای حقیقی  آن. کنند می ، مومو  سازی اورت یک نظریم موروض هستند

های تکم تکم شده را مجدداً بم هم  ، ظماور یابنده و  ودجاوش هستند و داستان(اندباز و انت ابی حاال شده
گلیزر [. 1]بنابراین کدهای حقیقی بدون کدهای نظری، انتزاعاتی تمای  واهند بود . کنند می بافتم و متصال 

 :کنند می ، در این  صوص عنوان (6001)هالتون  و
این کدها بم محققان اجازه . دهند می کدهای نظری، قلمرو جاما، تصاویر وسیا و یک دیدگاه جدید را ارایم »
  [. 50]« .ها، سطح مومومی را حوظ نمایند دهند تا هنگا  مکتون کردن مواهیم و ارتباط میان آن می 

 انواده از کدهای  51سازد؛ برای تلویاق کادهای حقیقای،  می ، منتشر 5321کتابای کم در ساال گلیازر در 
 51کند کم این  می وی تصریح . کند می نظری را بم عنوان الگوهایی برای تلویق کادهای حقیقای، معرفی 

. یگر همپوشانی دارند انواده، نسبت بم یکدیگر منحصر بم فرد نیستند، بلکم بم اورت قابل توجمی با یکد
گلیزر در هریک . تواند  انوادۀ دیگر را تقویت سازد و  انوادۀ دیگری را ایجاد نماید می همچنین یک  انواده 

کند،  می ها اشااره  های کدگذاری، بدون ارائۀ یک الگوی شماتیکِ مش ص، بم مجموعم ای از واژ از  انواده
بم عبارت دیگر، گلیزر در اشاره بم . کدهای حقیقی، راهنما باشندتوانند در تلویق  می ها  کم هر یک از آن
گذارد تا  ود  می ها، محقق را آزاد  های کد گذاری، بدون معین کردن نحوۀ پیوند میان واژه هریک از  انواده

 :های کدگذاری عبارتند از نمونم از  انواده 0بم عنوان مثال . اقدا  بم تلویق کدها و مدلسازی، نماید
، 2، متن1، اقتضائات0، نتایج9های مرتبط با علل مجموعم ای از واژه: 6ها سی.2 انوادۀ بم ااطلاح  -5

 1و تغییرات همگا  1شرایط
 56، طبقات55ها ، سبک50اشکال: هایی کم بم انوا  اشاره دارد؛ مانند مجموعم ای از واژه: 3 انوادۀ نو  -6

 ...و 56طبقات

                                                           
نکتۀ قابل توجمّ آن است کم استراوا، تلویق مقولات را تنما با استواده از یک . در رویکرد استرواسی، این کدگذاری در مرحلۀ کدگذاری محوری، اورت می گیرد - 5
های بیشتری را در جمت تلویق  کان پذیریدارد و ام« های کدگذاری  انواده»ها، اشاره بم  ، اورت می دهد؛ در حالی کم گلیزر جمت تلویق مقولم«پارادایم کدگذاری»

 . ها و مدلسازی، ارائم می دهد مقولم
 -  The 6C's family :اصطلاح اشاره به حرف اول هر یک از لغات اصلیِ این مدل دارد که با  اینC  می شوند شروع. 

   - Causes 
   - Consequences 
   - Contingencies 
   - Context 
   - Conditions 
   - Covarinces 
   - Type family 
1   - Forms 
11   -Styles 
1    Classes  



 551    ... های مدیران انعت، پیرامون تجمیز کارکنان با تبیینِ کنش

 

 

، 9، فازها6مراحل: م فرآیندها اشاره دارد؛ مانندهایی کم ب مجموعم ای از واژه:  5 انوادۀ فرآیند -9
 ...و 1ها ، توالی0ها زنجیره

های فرهنگی اشاره  هایی است کم بم پدیده ای از واژهاین  انواده شامل مجموعم: 2 انوادۀ فرهنگی -0
 ...و 3، اعتقادات اجتماعی1، ارزشمای اجتماعی1هنجارهای اجتماعی: اشاره دارد؛ بم عنوان مثال

کند، بلکم در جریان   انوادۀ کدگذاریِ نظری بسنده نمی 51در مطالعات بعدی  ود، تنما بم این البتم گلیزر 
های جدیدی  کند کم هر یک دریچم می های دیگری از کدهای نظاری اشااره  مکتوبات بعادی  ود بم نمونم

تری مقولات  ود را در  دهد کم با دیدگاه رشد یافتم می گشاید و بم وی این امکان را  می را در ذهن محقق 
 .ها تلویق نماید جمت ایجاد یک نظریۀ مبتنی بر داده

رسد کم در  می عمل آمده توسط محقق، در  صوص ارتباط مواهیم با یکدیگر، بم نظر های بم با بررسی
آورد؛  می در رویکرد گلیزری، بم بمترین شکل، امکان تلویق مقولات را بم عمل «  انوادۀ نو »پژوهش حاضر، 

های مازاد  تجمیز کارکنان با ظرفیت»چرا کم در این پژوهش، انوا  متواوتی از رویکرد کارفرمایان، نسبت بم 
شود و  می جای داده «  انوادۀ کدگذاریِ نو »بنابراین مدل حاال از پژوهش، در . ، بم دست آمد«سازمانی

 .کند می محقق آن را بم اورت زیر، ترسیم 
 

 

 

 
 
 
 
 

 ها در مرحلۀ کدگذاری نظری حاصل از تحليل داده الگوی – 1شكل 

 
های مازاد  تجمیز کارکنان با ظرفیت»مقولۀ محوری، یعنی ها، نسبت بم  در ادامم، هر یک از این رویکرد

ها نشان داد کم  طور کم عنوان شد، نتایج حاال از تحلیل و توسیر یافتمهمان.  تشریح شده است« سازمانی

                                                           
1  - Process family 
   - Stages 

   - Phases 

   - Chains 
   - Progressions 

   - Cultural family 

   - Social norms 
   - Social values 

   - Social belief 

رویکردهای کارفرمایان، نسبت بم تجمیز  انوا 

 های مازاد سازمانی کارکنان با ظرفیت

 رویکرد م الف

 راهبردیرویکرد  رویکرد منوعلانم

 رویکرد انسانی
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رویکرد عمده  0توان در  می را « های مازاد سازمانی تجمیز کارکنان با ظرفیت»نگرش کارفرمایان نسبت بم 
 :جای داد

 کرد راهبردیروی 

 رویکرد انسانی 

 رویکرد منوعلانم 

 رویکرد م الف 

 رویكرد راهبردی 

های بازی  کارفارمایانی کام رویکارد راهبردی دارند، اساساً نیروهاای کار را همانند قطعاات پازل و مماره
کارفرمایانی با در حقیقت، چنین . ها داشت پندارند کم در جمت منافا سیستم، باید چیدمان احیحی از آن می 

. نمایند می دهی مازاد بم کارکنان  ود  هدف حوظ منافا سیستم در مقاطا گوناگون زمانی، اقادا  بم سرویس
در این حالت، اگر کارفرما فرات و یا سرویس مازادی را چم بم لحاظ روانشنا تی و چم بم لحاظ مادی، در 

های گوناگون و بعضاً حساا و مره برداری از او در گذرگاهدهد، ارفاً با نیت ب می ا تیار نیروی کار  ود قرار 
 . بحرانی است

ی  دمات مازاد سازمانی دارند، در تلاش برای بم عبارت دیگر کارفرمایانی کم این رویکرد را نسبت بم ارایم
چنین . های کارکنان در شرایط غیر قابل پیش بینی و بعضاً بحرانی هستند آماده سازی و جمت دهی بم کنش
های مازاد را زاید  ی  دمات مازاد، اذغان داشتم و نم تنما این سرویسکارفرمایانی بم اهمیت کلیدی ارایم

 . دهند می دانند، بلکم این اقدامات را در متن االی فرآیندهای سازمانی، جای  نمی
های  ز کارکنان با ظرفیتتجمی»هایی است کم این کارفرمایان، برای تشاریح  نکتۀ بسیار جالب توجّم، استعاره

شود کم عد  اطمینان از  می هایی استواده  در این رویکرد از استعاره. کنند می ، از آن استواده «مازاد سازمانی
هایی کم این دستم از کارفرمایان، برای توجمات  از جملم استعاره. دهند می آینده را مبنایِ عمل کارفرما، قرار 

 :برند، عبارتست از می مازاد بم کارکنان بم کار 
 ....حریق، سپر بسیار قوی ءاطمینان؛ جلیقۀ نجات؛ کپسول اطوا سوپاپ

 : کرد کم  می بم عنوان مثال یکی از کارفرمایان چنین عنوان 
 من شود، دیده م تلف یها شکل بم من یها بینی پیش کم چقدر هر. اوست یها بینی پیش مدیریت، هنر»

 شماا کم چطوریم. کنام بینای پیش گاااونم همام مباادا، روزهاای رایب باید من. هنرماندترَ هستم
 «چیم؟ ب ار دیگ برای اطمینان سوپاپ ...گذارید می  نشاانای آتش کپسااول

 :و یا
این کارها هزینم داره، وقت ما . کنم می ها مثل یک سوپاپ اطمینانِ کم بم موقا عمل  بم نظر من این ظرفیت»

 «.امّا تو ایران مجبوری کم انجا  بدی. گیره می مون رو گیره، انرژی  می رو 
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بینی  ای غیر قابل پیشدهد، رویکرد این مدیران، حوظ سیستم در آینده می ها نشان  طور کم این استعارههمان
تجمیز کارکنان با »در این رویکرد، عمدتاً اعتقاد کارفرما بر این است کم توجّمات مازاد بم کارکنان و . است

شود کم نیروی کار نسبت بم سازمان، احساا دِین کرده و تلاش کند  می ، باعث «های مازاد سازمانی رفیتظ
ها را نسبت بم سازمان مدیون  در واقا توجّم مازاد بم کارکنان، آن. در فرات مناسبی درادد جبران برآید

 .ادای دِین  ود  واهند پردا تها نم تنما در مقاطا بحرانی بلکم در شرایط دیگر نیز بم  کند و آن می 
وری کارکنان در نتیجم این اقدا ، بقای سازمان را تامین کرده و در بلندمدت بم عنوان محرکی برای رشد بمره

کرد کم ما برای آزاد سازی پتانسیل کارکنان،  می عنوان مثال یکی از کارفرمایان عنوان بم. مژثر  واهد بود
 :دهیم؛ چرا کم می ها قرار  فرات بیشتری را در ا تیار آن

اینجا ما زیاد داریم کم  یلی بیشتر از اونچیزی کم . شم می کنم کم داره در حقش لطف  می بعد احساا .... »
 «.ذارن می کنند و انرژی  می برامون کار .  واهیم می ازشون 
های مازاد سازمانی،  ایه طور کم از متن پیاده شدۀ مصاحبم پیداست، کارمندان در ادد جبران ظرفیتهمان

کرد کم توجم مازاد بم  می یکی دیگر از کارفرمایان عنوان . ها داده شده است، بر واهند آمد کم بم آن
 . شود کم در زمان مناسب، آن کارمند را بم کار بگیریم می های ش صی کارکنان، باعث  دغدغم

 گوت و زد زنگ من نگمبانها  تازگی نهمی مثلاً. کنم می  برآورده شونو عاطوی و ش صی نیازهای من»
 . «مر صی رفتم هم دیگم نگمبان کنم؟ کار چی کرده، فوت من  انم مادرِ»

. «بزن زنگ داری، نیاز پولی اگم و بگو تسلیت بمش من قول از. برا  انمت بم  ونم برو حتماً» گوتم بمش
 «.نباش قسمت اون نگران»: گوتم. «.کنم کار چی رو کار انم»: گوت

 «.باشم داشتم توقا تونم نمی بعداً ند ،  دمات الان اگم.  اام موقعیت تو من نگبان بالا ره

 رویكرد انسانی 

، دارند، اساساً این «های مازاد سازمانی تجمیز کارکنان با ظرفیت»کارفرمایانی کم این رویکرد را نسبت بم 
ها باید در برابر  اقدامات را وظیوۀ انسانی  ود دانستم و اغلب اعتقاد دارند کم این حداقل کاری است کم آن

هایِ  فرمایان هر آنچم را کم فراتر از حداقلاین دستم از کار. کارکنان  ود بم عنوان یک انسان انجا  دهند
های این دستم از  کنش. دهند، با نیتّ انسانی و بعضاً المی اسات می ها قرار  مورد ادعای کارکنان در ا تیار آن

 . توان بم عنوان شا ص مسئولیت اجتماعی دانست می کارکنان را 
ها بوده و باید بم همنو   ود بم چشم  یز هم نو  آندر این رویکرد، کارفرمایان بر این باورند کم کارکنان ن

 :گوت می بم عنوان مثال یکی از کارفرمایان چنین . یک انسان بنگرند
 پیامبران ...است پولدار. است، زن است، مرد طرف کم نداریم کاری بگیریم، نظر در را انسان کرامت ما وقتی»

 آبروی و انسان جان انسان، مال کم گویند می  هستند، هم طول در کم گویند می  را مطلب تا سم العز ، اولی
 است مالش است؛ جانش انسان، امنیت. باشد برقرار باید کارگر امنیت عبارتیبم. باشد پذیر  دشم نباید انسان،

 کم داند می  موظف رو  ودش ما، سازمان مثال، عنوان بم. کنیم می  توجم تا 9 این بم ما .است شرافتش و
 «.بکند ااحب انم را کارگرش
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 : توان در دو گروه عمده جای داد می نکتۀ جالب توجم آن است کم این دستم از کارفرمایان را 
گروه اول، کارفرمایانی هستند کم اذعان دارند کم اگر چم ممکن است کم این اقدامات فراقانونی و توجّمات 
مازاد بم کارکنان، تأثیری در منافا سازمان نداشتم باشد؛ امّا باید نیازها و مشکلات کارکنان را نم بم عنوان 

 . انم مرتوا سازندمحرکی برای منافا سازمان، بلکم بم عنوان اقدامی انسان دوست
بم عنوان . جالب است کم حتی بر ی از این کارفرمایان، بر ریسک حاال از این اقدامات مازاد، واقف اند

کرد کم اگرچم کمک بیشتر بم آزاد سازی پتانسیل کارکنان و تجمیز  می مثال، یکی از این کارفرمایان عنوان 
منجر بم  روج نیروی کار برای کار در محیطی متناسب با های مازاد روانشنا تی، ممکن است  ها با ظرفیت آن

 :های آزاد شدۀ وی شود، امّا این کار زکاتی است کم کارفرما باید در زندگی اش بپردازد پتانسیل
 کسی ما. آمدند بالا آرا ، آرا  کردن، شرو  کم پائین همون از کم بینید می  روها   یلی ما، سیستم در شما»

 کم هم مدیرانی. رفتند بمتری جاهای بم همها  بالایی. کار انم فنی مدیرِ شده الان و بوده کارگر کم داشتیم
  وشنودی باعث  یلی ما برای مسألم این کم. کنند می  کار بالاتر یها رده در و رفتند همم رفتند، ما پیش از

 «.شویم می   وشحال شود، می  دیگری کار ونۀ رئیس و رود می  او اگر کم بینیم می  چون. هست
آیا کمک مازاد بم رشد کارمند را کم منجر بم  روج وی از سازمان شده »وقتی از این کارفرما پرسیده شد کم 

 :وی پاسخ داد. «دانید؟ است را بم ضرر سیستم نمی
 جامعم همۀ بم تان زندگی زکات جز باید شما. است مالیات جور یک مثل اینما. بینم نمی ضرر را اینما من»

 را شما بودنِ سالم شما، ممربانیِ این چی؟ یعنی دهید، می  سرویس افراد بم وقتی شما. بدهید سرویس
 کاار مملکت ایان ناوا بم شاد،تر  ساواد با مملکت این توی کسی اگار کم باشید مطمئن .کنید می  مشا ص

 «.کنم می 
کنند کم ما بم  می های مازاد را قبول کرده و بیان  بنابراین، چنین کارفرمایانی، ریسک حاال از ارائۀ سرویس

بم عبارت دیگر این کارفرمایان با رویکرد انسانی  ود، . اندیشیم نتایج سیستمی و سازمانی این کار  ود نمی
کنان را کم بم علت کمک مازاد کارفرما بم گیرند و ریسک حاال از  روج کار منافا سازمان را در نظر نمی

 . پذیرند می ها شده است، را  رشد آن
های مازاد بم کارکنان، اقدامی انسانی است، امّا منافا سیستم  امّا گروه دو  اعتقاد دارند کم اگر چم این کمک

 :را هم بم دنبال  واهد داشت
 باشد انسانی هدف چم. شود می  ون هم کار باشد، کم  ون انسان. ماست پیش هم نود آید، اد کم چون»
 «.دهد می  جوان دو هر نباشد، چم و

 رویكرد منفعلانه 

تجمیز کارکنان با »کارفرمایانی کم رویکرد انوعاالی دارند، اساسااً افارادی هستند کم اگرچم اقادا  بم 
نمایند، امّا آگاهانم و بر اساا مبانی تعریف شده ای دست بم این اقدامات  می ، «های مازاد سازمانی ظرفیت

کنند، امّا نسبت بم  می رکنان  ود افزوده های مازادی را در کا بم عبات دیگر، در حالی کم ظرفیت. زنند نمی
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کرد کم عادت بم احترا   می بم عنوان مثال یکی از این کاارفرمایان عناوان . مبنای عمل  ود واقف نیستند
 :لوظی مازاد بم کارکنان  ود دارد

 «...ممن عادت این .کنم می  استواده «لطواً» واژۀ از بگم، بمشون رو کاری  وا  می  وقتی همیشم من»
، نشانگر اقدامات «های مازاد سازمانی تجمیز کارکنان با ظرفیت»بنابراین رویکرد انوعالی کارفرمایان نسبت بم 

 . کند فردی و غیر نظا  مندی است کم جمت معینی را دنبال نمی
 برامون رو کارها این کار ونم ااحب نم. دیم نمی انجا  رو کاری موارد، این در مش ص اورت بم ما»

 این با ارتباط در هم اگر، من. کرده تعریف برامون جامعم نم و کرده؛ تعریف برامون قانون نم. کرده تعریف
 «.نبوده سیستمی و بوده انورادی فقط واقا در بوده  ود  انسانی ش صیت ارفاً کرد ، رو کاری مورد،

گسستم و مقطعی را نسبت بم توجّمات دهد کم این کارفرمایان، اقداماتی  می در مجمو ، رویکرد انوعالی نشان 
دهند؛ چراکم برای این کار  ود، نم منظور و نیّت مش صی دارند و نم انتظار دارند کم با این  می مازاد اورت 

 .های کارکنان  ود را در جمت معینی هدایت کنند کار، کنش

  رویكرد مخالف 

، اقدامی زائد است کم بر  لاف رویکرد راهبردی، کارفرمایان م الف بر این باورند کم توجم مازاد بم کارکنان
های زائدی است کم  های غیر ضروری و ری ت و پاش در اولویت فرآیندهای سازمانی قرار ندارد؛ بلکم هزینم

های قانونی بم کارکنان  ود بسنده کرده و  این کارفرمایان تنما بم ت صیص حداقل. هرگز نباید بم آن پردا ت
 :یکی از کاارفرمایان م الاف، چنین عناوان می کرد. دمات مازاد م الاف هستندکاملاً با ارائۀ  

 شما کار کرد، ماه یک اگر گم می  قانون .است قانونی یها حداقل دهیم؛ می  کارگرامون بم الان ما کم چیزی »
 کارمند بم رو قانونی یها حداقل واحد، این تو ما....کنید بیمم و بدهید حقوق تومان هزار 010 هستید موظف

 «.نداریم گویید، می  شما کم شکلی اون بم مازاد، ولی. دهیم می 
ها نم تنما بم اهمیت راهبردی این اقدامات مازاد توجم ندارند، بلکم اعتقاد دارند کم این  علاوه بر این آن

.   این کارها هستندموظف بم انجا 5ها و یا سازمانمای مرد  نماد ها نیست، بلکم دولت کارهای زائد، وظیوۀ آن
 :کردند می بر ی از این مدیران، عنوان 

 بمش و بود گرفتم آتش اش  ونم کم داشتیم نیرویی ما! بلم. گذاشت ایثار جامعۀ توان نمی را اقتصادی جامعۀ»
 کم دیباش داشتم هاییNGOباید شما. کند پیدا ادامم تواند می  اندازه چم تاها  کمک این ولی کردیم؛ کمک

 «.دهند انجا  را کارها نیا توانند می 
 و
 ،یشغل بحث. شود جادیا مشارکتها   NGO و دولت نیب دیبا و شده جادیاهایی  NGO جامعم، این در باید»

 امت غم کم میستین غمبریپ ما. است دولتۀ ویوظ د،یگوئ می  شما کمیی کارها نیا. استی ا شده فیتعر بحث
 «.میب ور

 و

                                                           
1  - Non Governmental Organization (N.G.O) 
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  «.دهد انجا  را کارها این باید دولت. نیست ما کارِ ولی است،  ون  یلی گویید، می  شما کم اینایی»
های  تجمیز کارکنان با ظرفیت»در مجمو  رویکرد م الف در کارفرمایان نشانگر نگرش منوی آنما نسبت بم 

م کاراییِ سازمان را پندارند ک می ها این اقدا  را هزینم ای غیر ضروری  کم آنطوری، است، بم«مازاد سازمانی
های مرد  نماد  ها و سازمان ها معتقدند کم این اقداماات بر عمدۀ دولت بر این اساا، آن. دهد می کاهاش 

 . است

 
 های به دست آمده با ادبيات موجود مقایسۀ یافته -5

اورت گرفت،  «های مازاد سازمانی ظرفیت»طور کم عنوان شد، با مروری کم بر ادبیات مرتبط با مومو  همان
 :پردازان غربی را در دو گروه عمده جای داد های نظریم توان دیدگاه می 

 های مازاد سازمانی م الوان ایجاد ظرفیت( 6های مازاد سازمانی؛  مدافعان ایجاد ظرفیت( 5
 رسد کم می های هر یک از مدافاعان و م الاوان، در این پژوهش، بم نظار  تر دیدگاه اما با بررسی دقیق

را تنما از « های مازاد سازمانی ظرفیت»های محدودی را ات اذ کرده اند و مومو   پردازان غربی، دیدگاه نظریم
 . دریچۀ منافا سازمانی، تحلیل نموده اند

های مازاد  های حاال از این پژوهاش در محیط بومی ایران، نشان داد کم مدافعان ظرفیت کم، یافتمدر حالی
-طوریبم. رویکرد انسانی( 6رویکرد راهبردی؛ ( 5: ان در دو رویکرد عمده، طبقم بندی نمودتو می سازمانی، را 

های مازاد  تجمیز کارکنان با ظرفیت»، کاارفرمایانِ مدافاا، از دریچۀ دیگری اهمیت «رویکرد انسانی»کم در 
... رکنان، منافا اجتماعی و دهند و آن، منافا غیرسازمانی در شکل منافا کا می را مورد توجم قرار « سازمانی

علاوه بر این، . در این پژوهش بم دست آمده است« رویکرد انسانی»این دریچم، تحت عنوان . باشد می 
بر اساا این رویکرد، کارفرمایان، تعمداً و بر . است« رویکرد انوعالی»رویکرد دیگری نیز وجود دارد و آن 

ها،  های مازاد سازمانی، و تجمیز کارکنان با این ظرفیت د ظرفیتاساا برنامۀ از پیش تعریف شده ای، بم ایجا
های ممکن  تری را نسبت بم رویکرد های حاال از این پژوهش فمم جاما در مجمو ، یافتم. ورزند مبادرت نمی
 . آورد می فراهم « های مازاد سازمانی ظرفیت»در  صوص 

 
 بحث و نتيجه گيری  -6

های مازاد سازمانی، از جملم مباحث بحث  نکتم بم دست آمد کم ظرفیت با مروری بر مبانی نظری، این
م الوان بر این عقیده هستند کم . انگیزی است کم با دو دیدگاه کاملاً واگرا، مورد توجّم قرار گرفتم است

حالی  کند؛ در می های مازاد سازمانی، نشانی از ناکارایی سازمان است و رفتارهای غیر بمینم را تسمیل  ظرفیت
ها شده و  های مازاد سازمانی، باعث کاهش رفتارهای سیاسی و تنش کم موافقان معتقدند کم وجود ظرفیت

بنابراین با توجم بم این واگرایی در منطقِ . گیری در برابر رویدادهای غیر قابل پیش بینی هستند ضربم
رفرمایان مجرنّ بومی را نیز در این پردازان، این پژوهش در ادد برآمد تا با پژوهش کیوی، منطق کا نظریم

های  های مازاد سازمانی برای کارکنان، مورد بررسی قرار داده و با تبیین کنش راستا و در شکل تدارک ظرفیت
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بنابراین با استواده از رویکرد . های مرتبط با این مومو   بم دست آورد تری را نسبت بم رویکرد آنان، فمم جاما
ظمور یافت و نشان داد « های مازاد سازمانی تجمیز کارکنان با ظرفیت»ظریۀ داده بنیادِ ن( گلیزری)ظاهرشونده

رویکرد راهبردی؛ (5: دهند می کم کارفرمایان، عمدتاً با چمار رویکرد عمده، این مومو  را مورد توجم قرار 
تبیین کنش مدیران طور کلی نتایج حاال از بم. رویکرد م الف(0رویکرد انوعالی؛ (9رویکرد انسانی؛ (6

تواند کارکردها  های مازاد سازمانی، می دهد کم تدارک ظرفیت دست آمده نشان میمجرن در چمار رویکرد بم
های مازاد  ای از میزان ظرفیت بنابراین باید بر اساا اقتضائات، سطح بمینم. و ناکارآمدیمایی داشتم باشد

توان در  صوص مزایا و مضرات این  داد؛ در نتیجم نمیسازمانی را جمت تجمیز کارکنان، مورد توجم قرار 
تری را در  صوص مواضا موجود نسبت بم مومو   در مجمو  این پژوهش، افق وسیا. اقدا ، حکم قطعی داد

کند و بر فمم محققین و مجریان امور نسبت بم ابعاد و زوایای این  می های مازاد سازمانی، ترسیم  ظرفیت
 .افزاید می مومو  
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