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Abs‌tract
Objective: Organizations are sys‌tems of shared meanings that are  
developed and sus‌tained through symbolic processes. Organizational meaning 
can be achieved through symbols. Symbolism expresses the ideology or value  
sys‌tem of an organization, providing a prism through which organizational  
s‌takeholders can share their experiences, successful actions, as well as  
ineffective aspects of organizational work with their feelings. Therefore, the 
present s‌tudy was conducted with the aim of analyzing the causal factors and 
consequences of symbolism in government organizations.
Methodology: This research was applied in terms of purpose and survey 
and exploratory in terms of data collection method. Besides, it followed a  
deductive-inductive research philosophy. The s‌tatis‌tical population of the  
research consis‌ted of experts, including senior managers and human  
resource managers of government organizations. The sample size was selected  
using purposive sampling method and based on the principle of theoretical  
saturation. Content analysis and coding method were used for data analysis in the  
qualitative part and fuzzy cognitive map method was used in the quantitative 
part.
Findings: The findings of the qualitative part include identifying the types 
of causal factors and consequences of organizational symbolism, and the  
findings of the quantitative part relate to prioritizing of these factors.  
Accordingly, the mos‌t key factors affecting organizational symbolism are 
transformational leadership s‌tyle, attention to international s‌tandards, and cre-
ating a culture of sharing knowledge and experiences. Also, the mos‌t important 
consequences of organizational symbolism are increasing the organization's  
income, facilitating internal communications, and s‌trengthening and s‌tabilizing 
organizational values.

Keywords: �Symbolism; Organizational Symbolism; Fuzzy Cognitive 
Map; Transformational Leadership; Income Increase.
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چکید‌‌ه:
توسعه  نمادین  فرآیند  طریق  از  که  هستند  مشترک  معانی  از  سیستم‌هایی  سازمان‌ها  هدف: 
می‌یابند و پایدار می‌شوند. معنای سازمانی را می‌توان از طریق نماد‎ها به‌دست آورد. نماد‌گرایی، 
ایدئولوژی یا سیستم ارزشی یک سازمان را براساس منشوری فراهم می‌کند که از طریق آن 
ذینفعان سازمانی می‌توانند تجارب، اقدامات موفق و همچنین جنبه‌های ناکارآمد کار سازمانی 
را با احساسات خود به اشتراک بگذارند؛ بنابراین؛ پژوهش حاضر با هدف تحلیل عوامل علی و 

پیامدهای نمادگرایی سازمان‌های دولتی صورت می‌پذیرد. 
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از حیث روش 
گردآوری داده‌ها از نوع پیمایشی و اکتشافی و دارای فلسفه پژوهشی قیاسی- استقرایی است. جامعه 
آماری پژوهش، خبرگان مشتمل بر مدیران ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی سازمان‌های دولتی هستند 
که اعضای نمونه آن با استفاده از روش نمونه‌گیری هدفمند و براساس اصل اشباع نظری انتخاب 
شده‌اند. در این پژوهش، برای تحلیل داده‌ها در بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و در 

بخش کمی از روش نقشه‌شناختی فازی، بهره گرفته شده است. 
یافته‌ها: در این پژوهش، یافته‌های بخش کیفی مشتمل بر شناسایی انواع عوامل علی و پیامدهای 
نماد‌گرایی سازمانی است و یافته‌های بخش کمی، بر مبنای اولویت‌بندی این عوامل است. بر این 
اساس مهم‌ترین عوامل علی نماد‌گرایی سازمان سبک رهبری تحول‌گرا، توجه به استانداردهای 
بین‌المللی، ایجاد فرهنگ اشتراک دانش و تجربیات و مهم‌ترین پیامدهای نماد‌گرایی سازمان، 

افزایش درآمد، تسهیل ارتباطات داخلی و تقویت و تثبیت ارزش‌های سازمانی است.

کلید‌‌واژه‌ها: �نماد‌گرایی، نماد‌گرایی سازمانی، نقشه‌شناختی فازی، رهبری 
تحول گرا، افزایش درآمد.

تحلیل عوامل علی و پیامدهای نمادگرایی سازمان‌های عنوان مقاله:
FCM دولتی با استفاده از روش
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مقد‌‌مه

محیط کسب‌وکار مانند یک رابط، بین دنیای بزرگ اقتصاد و فعالیت‌های روزمره کسب‌وکارها 
عمل می‌کند. با توجه به اینکه توسعه اقتصادی یکی از اهداف اصلی هر کشور است، سازمان‌های 
می‌کنند  ایفا  سازمانی  چهارچوب‌های  ایجاد  و  کاری  فرهنگ  شکل‌دهی  در  مهمی  نقش   دولتی 
)Ghaffari & Hashemzadeh Khorasgani, 2023(. سازمان‌ها به‌عنوان سیستم‌هایی از معانی 
پایدار می‌شوند. فرهنگ سازمانی  و  توسعه می‌‌یابند  نمادین  فرآیند  از طریق  مشترک هستند که 
اعضای سازمان  تثبیت‌شده  رفتارهای  و  باورها  ارزش‌ها،  معانی مشترک، شامل  به‌عنوان سیستم 
است که از طریق نمادها و فرآیندهای نمادین شکل می‌گیرد. این فرهنگ از طریق آئین‌ها، زبان، 
داستان‌ها، شایعات و شیوه‌های روزمره تثبیت می‌شود و هویت سازمان را ارائه می‌دهد. فرهنگ 
در  نقش حیاتی  و  کارکنان می‌شود  میان  و سبب هماهنگی  را هدایت می‌کند  رفتارها  سازمانی، 
موفقیت و پایداری سازمان دارد )Zahedi & Nik Andish, 2013(. قدرت نماد‌ها و اهمیت آن‌ها 
تمام  در  متغیر،  به‌عنوان  نماد‌گرایی  است.  توجه  درخور  فرهنگی،  معنای  انتقال  برای  توانایی  در 
زندگی اجتماعی نفوذ کرده است )Akgün, Keskin, Kocoglu & Zehir, 2019(. نماد‌گرایی، 
ایدئولوژی یا سیستم ارزشی یک سازمان است که می‌توان تجارب و جنبه‌های ناکارآمد سازمانی 
را در آن مطرح کرد )Coşar, Uzunçarşili & Altindağ, 2020(. براین اساس شناخت و رفتار 
به کدهای مشترکی تبدیل می‌شود که زیربنای فرهنگ سازمانی و خودسازمان است. در تنظیمات 
سازمانی، نماد‌ها به‌عنوان هر رویداد، رابطه یا شیء که معنا را منتقل ‌کند، شامل مصنوعات فیزیکی، 
روال‌ها‌ی سازمانی و تعاملات گروهی به‌حساب می‌آید. نماد‌ها هم به‌عنوان حامل و هم مخزن معنا 
)Morand & Zhang, 2020(. ویگوتسکی1  را متراکم می‌کنند  بیان می‌شوند و دانش سازمانی 
)1995( نماد‌ها را چنین تعریف می‌کند: اشیاء، اعمال، روابط یا شکل‌های زبانی که به‌طور مبهم 
برای تعدد معانی ایستاده‌اند، احساسات را برمی‌انگیزند و انسان را به اعمال سوق می‌دهند. معانی 
درون نماد‌ها ثابت نیستند، از این‌رو؛ اعضای سازمان می‌توانند معانی متعدد و متغیری را به آن‌ها 
نسبت دهند. ماهیت در حال تغییر، پویا و مبهم سازمان‌ها، روابط بین افراد و سازمان‌ها را پیچیده 
می‌کند. سازمان، پیچیدگی زندگی سازمانی را ازطریق نماد‌هایی که به اعضا و سازمان‌ها به‌عنوان 
یک »زبان« غنی و غیرکلامی ارائه می‌دهد، نظام‌مند می‌کند که می‌تواند به باز شدن پیچیدگی 
نماد‌ها  که  کرد  اشاره   )1954( فینکلشتاین2   .)Rafaeli & Worline, 2000( کند  کمک  رابطه‌ 

1. Wygotski
2. Finkels‌tein
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ذخیره‌ای از اطلاعات، در ارزش‌های ساختاری یک فرهنگ هستند. داندریدگاو همکاران1 )1980( 
نیز استدلال می‌کنند که نماد‌های سازمانی تجربیات یک سازمان و اعضای آن را بیان می‌کنند. 
نماد‌ها سازوکارهایی هستند که ازطریق آن‌ها سازمان‌ها معنای مرتبط با آن‌را به‌نمایش می‌گذارند. 
سازمان،  اعضای  حس‌سازی  و  دارند  را  مشترک  مرجع  چهارچوب  انتقال  وظیفه  اساس،  براین 
ساختارهای شناختی تفسیر و مراجع عمل را هدایت می‌کنند )Williams, 2014(. درواقع، نماد‌ها 
اجتماعی  ارزش‌های  کانون  آن‌ها  می‌کنند.  عمل  به‌فرد  منحصر  اجتماعی  شاخص‌های  به‌عنوان 
هستند و دانش پنهان و ناخودآگاه را در لایه‌های سازمانی آشکار می‌کنند. نماد‌ها شخصیت زیربنایی، 
سیستم فکری، گزاره‌های ارزشی، طرح‌واره‌های شناختی خاص و لایه‌های پنهان معنایی را که در همه 
اشکال سازمانی انسانی ذاتی است، درخود جای می‌دهند. در این مرحله، نماد‌های سازمانی به‌عنوان 
منابع "ناشناخته نادانسته" عمل می‌کنند که امکان تداعی آزاد، عدم قضاوت و واکنش‌های غیرعمدی 
اندیشه را آشکار می‌کند )Esitti & Buluk, 2020(. رافائلی و  را فراهم می‌آورد و ماهیت واقعی 
همکاران2 )۲۰۱۳( به صراحت، نماد‌های سازمانی را به‌عنوان منابع و مظاهر ناهوشیاری جمعی، مطرح 
می‌کند که به اعضای سازمان اجازه می‎دهند تا با تبدیل معانی پنهان اجتماعی، به قلمرو ناخودآگاه 
جمعی سازمان، ناگفتنی‌ها یا غیرقابل توجه‌ها را تبیین کنند. با توجه به آنچه گفته شد و ضرورت و 
اهمیت پدیده نماد‌گرایی سازمانی، پرسش اصلی پژوهش حاضر آن است که عوامل علی نماد‌گرایی 
سازمانی، کدام‌اند و درصورت پیاده‌سازی نماد‌گرایی سازمانی، چه پیامدهایی برای سازمان‌های دولتی 

مورد انتظار است؟
از نظر سازمانی و مدیریتی، نماد‌گرایی سازمانی در راستای مطالعات فرهنگ سازمانی، موضوع 
بارگذار‌ی می‌شود و پیامی را به محیط درونی و  از نظم فرهنگی،  با نشانه‌ا‌ی  مهمی است. نماد 
بیرونی منتقل می‌کند. نماد‌ها منعکس کننده ارتباط بصری هستند که از مقایسه ارزش‌های سازمان 
حاصل می‌شود. بسته به ساختار فرهنگی و ارزش‌های سازمان، زبان، رنگ‌ها، نشانه‌ها و شکل‌های 
مورد استفاده تغییر می‌کند و در واقع معنایی متفاوت می‌گیرد )Fuller, 2008(. نماد‌گرایی سازمانی 
به‌عنوان یک ابزار قدرتمند موجب تقویت و تثبیت ارزش‌های سازمانی می‌شود و تأثیر قابل‌توجهی 
نمادهای سازمانی، می‌توانند  نماد‌ها و  باورهای سازمانی دارد. همچنین  به  تغییر و شکل‌دهی  بر 
نمایند  تسهیل  را  سازمان  داخلی  ارتباطات  و  کنند  عمل  کارکنان  بین  مشترک  زبان   به‌عنوان 
نماد‌گرایی  به  نیاز  نیز  دولتی  سازمان‌های  طرفی  از   .)Fotaki, Altman & Koning, 2020(

1. Dandridgao et al
2. Rafaeli et al
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سازمانی دارند. ایجاد یک هویت قوی برای سازمان‌های دولتی می‌تواند به افزایش اعتماد عمومی 
به سازمان و ارائه خدمات کمک کند. در واقع، نماد‌گرایی سازمانی در سازمان‌های دولتی می‌تواند 
به‌عنوان یک ابزار، سبب ارتقای تصویر برند سازمان شود. با استفاده از نماد‌های قوی و شناخته 
شده، سازمان می‌تواند تصویر مطلوبی را در ذهن مردم خلق کند و اعتبار و اعتماد عمومی خود را 
افزایش دهد )Mooghali, Ros‌tamnia, Kamani & Amirkhani, 2023(. در سال‌های اخیر، 
فرهنگ  کارکنان،  رفتار  بر  مؤثر  پدیده  یک  به‌عنوان  دولتی  سازمان‌های  در  نماد‌گرایی  به  توجه 
سازمانی و فرآیندهای تصمیم‌گیری، رشد چشمگیری یافته است. نماد‌ها و نمادهای سازمانی، علاوه 
بر انتقال ارزش‌ها و اهداف، نقش مهمی در تقویت هویت سازمانی، انگیزش کارکنان و تعاملات 
 .)Hataminejad, Akbari, Malekakhlagh & Gholizadeh, 2024( میان‌فردی ایفا می‌کنند 
بااین‌حال، بررسی‌های انجام شده نشان می‌دهند که در اکثر سازمان‌های دولتی، مدیران و کارکنان، 
ارتباط میان عوامل علی و  از  ندارند و شناخت دقیقی  تأثیرات نماد‌گرایی آگاهی  از  به‌طور کامل 
پیامدهای آن وجود ندارد. پژوهش‌های پیشین عمدتاً بر تحلیل‌های نظری و سطح کلان متمرکز 
بوده‌اند و کمتر به بررسی پیچیدگی‌های علی و رابطه متقابل، میان عوامل علی نماد‌گرایی و پیامدهای 
آن در سازمان‌های دولتی پرداخته شده است. به‌ویژه، پژوهش‌های کمی و کیفی جامع که مدل‌های 
بگیرند، محدود و  بهره  فازی1  نقشه‌شناختی  مانند  نوین  ابزارهای  از  و  ارائه کنند  ترکیبی  مفهومی 
است  شده  باعث  کمبود،  این   .)Tabatabaei Nesab & Abbaszadeh, 2019( هستند  ناکافی 
باشد.  ناقص  دولتی  در سازمان‌های  نماد‌گرایی  معلولی  و  روابط علت  و  روندها  از  که درک علمی 
به  منجر  دولتی،  سازمان‌های  در  آن‌ها  کاربردهای  و  نماد‌ها  از  دقیق  عدم‌شناخت  عملی،  منظر  از 
تصمیم‌گیری‌های ناکارآمد، کاهش مشارکت کارکنان و ضعف در انسجام سازمانی شده‌است. شواهد 
آماری اخیر نشان می‌دهند که سازمان‌هایی که به تحلیل نماد‌ها و نمادهای خود توجه نکرده‌اند، 
 با مشکلاتی مانند افت بهره‌وری، نارضایتی کارکنان و عدم‌هماهنگی میان واحدها مواجه شده‌اند 
)Hosseinzadeh & Malekosadati, 2011(. باتوجه به محدودیت‌های موجود در ادبیات علمی و نیاز 
عملی سازمان‌های دولتی، پژوهش حاضر تلاش دارد تا یک مدل مفهومی جامع از نماد‌گرایی در سازمان‌های 
دولتی، ارائه کند و با تلفیق روش‌های کیفی و کمی، ارتباط عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی را به‌صورت 
شفاف و علمی تحلیل کند. این پژوهش، علاوه بر پرکردن شکاف‌های علمی2، با ارائه پیشنهادهای عملی، 
نقش کاربردی خود را در بهبود عملکرد سازمان‌ها و تصمیم‌گیری‌های مدیریتی ایفا خواهد کرد. بنابراین؛ 

1. Fcm
2. Scientific Gaps
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هدف پژوهش حاضر تحلیل عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمان‌های دولتی است.

مبانی نظری پژوهش

نماد‌گرایی

در حوزه‌ ادبیات، نماد به چیزی گفته می‌شود که هم خودش باشد و هم مظهر مفاهیمی دیگر؛ 
مانند درخت زیتون که علاوه بر مفهوم واقعی‌اش، نماد صلح و دوستی نیز هست. درواقع، نماد‌گرایی 
به فرآیند استفاده از نشانه‌ها و علائم اشاره دارد تا معانی پیچیده، انتزاعی یا فرهنگی به مخاطب 
منتقل شود. این نشانه‌ها می‌توانند اشیاء، رفتارها، کلمات یا تصاویر باشند که فراتر از ظاهر ساده 
خود، حامل پیام‌های عمیق اجتماعی، روانی یا فلسفی هستند. نماد‌ها امکان بیان مفاهیم دشوار و 
غیرقابل توصیف را فراهم می‌کنند و به فهم بهتر روابط انسانی، ارزش‌ها و هنجارها کمک می‌کنند 
)Ulusu & Majkić-Singh, 2025(. نماد‌گرایی به پژوهشگران اجازه می‌دهد تا تحلیل دقیق‌تر و 
جامعی از فرهنگ، رفتار و معنا در جوامع مختلف ارائه دهند و درک مخاطب از واقعیت‌های اجتماعی 
و فرهنگی را غنی‌تر سازند. این رویکرد نقش مهمی در هنر، ادبیات، روان‌شناسی و علوم اجتماعی 
دارد )Wang, 2025(. نماد‌ها باتوجه به زمینه‌های فکری، فرهنگی و شرایط به‌وجود آمدنشان به دو 
گروه بومی یا عمومی تقسیم می‌شوند. نماد‌های بومی مربوط به مردم منطقه‌ای خاص است؛ اما نماد 
 .)Abbasi Sadr & Rogi, 2016( عمومی را تقریبا همه مردم جهان به‌یک صورت درک می‌کنند 
نمادین  و  سمبولیک  کاملا  اثری  هنرمند،  گاهی  دارد.  کاربرد  گونه  دو  نماد،  نیز  ادبی  آثار  در 
می‌گیرد  بهره  نماد  به‌عنوان  عناصر  برخی  از  خود  اثر  در  گاه  و  عطار  منطق‌الطیر  مثل  می‌آفریند؛ 
واقع‌گرایی1  جنبش‌های  به  واکنش  در  هنری  جنبشی  نماد‌گرایی  درواقع،   .)Greenblatt, 2017(
از  همگی  نماد‌گرایی،  جنبش  نویسندگان  و  هنرمندان  موسیقی‌دانان،  شاعران،  بود.  دریافتگری2  و 
نماد استفاده می‌کردند تا مفاهیم را به‌شیوه‌ای غیرمستقیم بیان کنند. نقاشان نمادگرا، می‌خواستند 
نقاشی‌هایشان معانی‌ فراتر از اشکالی که می‌کشند را به نمایش بگذارند. جنبش نماد‌گرایی در اواخر 
قرن نوزدهم و اوایل قرن بیستم به وجود آمد. نماد‌گرایی در فرانسه متولد شد؛ اما جنبشی قوی در 
درآید  مکتبی مستقل  به شکل  از‌آنکه  پیش  نمادگرایی  داشت.  نیز وجود  اتریش  و  بلژیک  روسیه، 
 .)Gudarzi Farahani & Sadeghi, 2024( در بین گروهی از جوانان آن دوران پایه‌گذاری شد 

1. Realism
2. Impressionism
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تلاش  بودند،  معترض  اخلاقی  حتی  و  سیاسی  اجتماعی،  قوانین  و  قواعد  تمامی  به  که  افراد  این 
می‌کردند تا هر آنچه با سنت گذشته ارتباط داشت را نابود نمایند. آن‌ها با درآمیختن احساسات و 
عواطف شاعرانه، ادبیات تازه‌ای را پدید آورند. همین روح عصیان‌گر آن‌ها، در نهایت منجر به ایجاد 
تغییرات اساسی در ادبیات گردید. برجسته‌ترین فرد این گروه، "ورلن1" بود که کتاب "شاعران نفرین 
شده" او زمینه‌های ظهور نمادگرایی را فراهم کرد )Barsky, 2019(. بارزترین ویژگی نمادگراها، 
درون‌گرایی شدید و قطع ارتباط آن‌ها با جهان بیرون بود. به باور آن‌ها عرصه‌ شعر از آنجا شروع 
می‌شود که با واقعیت، قطع رابطه شود. درون‌گرایی و اعتقاد آن‌ها به جهان ماوراء و تأکید بر تخیل، 
کشف و شهود سبب شد که شعر نمادگراها از پیچیدگی‌های خاصی برخوردار شود و گاهی درک معنای 
آن به‌راحتی امکان‌پذیر نباشد )Hurrell & Scholarios, 2014(. توجه به‌همین ویژگی‌ها، فضای 
آثار نمادگرایی غالبا مه‌آلود و وهم‌انگیز بود. نمادگراها شعر را وسیله‌ای برای بیان عواطف و احساسات 
شاعر می‌دانستند و می‌کوشیدند به‌جای ارائه‌ یک پیام فکری یا اخلاقی، یک وضعیت عاطفی خلق 
کنند که در آن از نمادهای ظاهری برای بیان این عواطف استفاده شود. از دیگر ویژگی‌های فکری 
نمادگراها، بدبینی و نگاه تیره و تار آن‌ها به جهان بود. ریشه‌ این بدبینی را باید در تأثیرپذیری آن‌ها 
از افکار شوپنهاور2 فیلسوف آلمانی قرن نوزدهم میلادی جستجو کرد. او که با دیدی منفی به زندگی 
انسان نظر داشت و آن را سراسر بدی و شر می‌دانست، مرگ را تنها راه رهایی انسان از این زندگی 
رنج‌بار تلقی می‌کرد. این افکار به‌شدت بر هنرمندان نمادگرا مؤثر افتاد، به‌طوری که‌ هاله‌ای از یأس 
و اندوه، آثار آن‌ها را فرا گرفت )Buhalis & Sinarta, 2019(. یکی از چیزهایی که به‌شدت توجه 
نمادگراها را به‌خود جلب کرد، موسیقی بود. آن‌ها می‌کوشیدند شعر را به موسیقی نزدیک نمایند؛ زیرا 
موسیقی هم زبانی غیرمستقیم داشت و هم بی‌واسطه با عواطف انسانی در ارتباط بود، بدون آنکه پیام 
خاصی را به مخاطب القاء کند. به همین سبب، نمادگراها توجه به آهنگ و موسیقی درونی شعر را 
دستور کار خود قرار دادند؛ به‌طوری که "مالارمه3" معتقد بود: شعر پیش از آنکه کلماتی بامعنا باشد، 
همراهی و هماهنگی صداهاست و عبارتی زیبا و بی‌معنی از عبارتی که معنا دارد، ولی زیبا نیست، 

.)Greenblatt, 2017( ارزشمندتر است

نماد‌گرایی سازمانی 

اصطلاح نماد‌گرایی سازمانی، معانی گسترده‌ای را در جامعه سازمانی بیان می‌کند. این مفهوم 
1. Verlaine
2. Schopenhauer
3. Mallarmé
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در بسیاری از عرصه‌های سازمانی به‌کار گرفته می‌شود. نماد‌ها به‌عنوان یکی از شاخص‌های اولیه 
فرهنگ سازمانی هستند. در بسیاری از موارد، نماد‌گرایی سازمانی به مطالعه یک شیء یا زبان قابل 
 شناسایی در سازمان، اشاره دارد که معنایی انتزاعی را برای تمامی بازیگران سازمانی منتقل می‌کند 
و  مشاهده‌ترین  قابل  و  آشکارترین  سازمانی،  نماد‌های   .)Morand & Zhang, 2020(
روابط  از  اگر  که  هستند  سازمانی  زندگی  جنبه‌های  جامع‌ترین  و  ظریف‌ترین  هم‌زمان، 
سازمان،  کلی  عملکرد  نتیحه  در  و  می‌شوند  مشکل  دچار  ارتباطات  شوند،  حذف  سازمانی 
و  می‌کنند  عمل  معنا  مخزن  هم  و  حامل  به‌عنوان  هم  سازمانی  نماد‌های  می‌بیند.  آسیب 
خلق  برای  مهم  ابزاری  سازمانی  نماد‌های  می‌کنند.  متراکم‌سازی  و  جمع  را  سازمانی  دانش 
غیرقابل  تجربیات  و  جهان  می‌کنند  کمک  و  می‌دهند  شکل  را  تخیل  نماد‌ها  هستند.  معنا 
 .)Aslamazishvili, Ignatova & Smirnaya, 2020( ملموس ‌شوند.  و  قابل‌فهم   درک، 
نماد‌گرایی سازمانی فرآیندی است که از طریق آن سازمان‌ها با استفاده از نمادها، آیین‌ها، زبان، 
معماری و سایر نشانه‌های قابل مشاهده؛ ارزش‌ها، فرهنگ و هویت خود را به کارکنان و ذینفعان 
منتقل می‌کنند. این نماد‌ها شامل لوگو، شعار، مراسم رسمی، لباس فرم و محیط فیزیکی هستند 
باعث همسویی  نمادها  این  مؤثر  کاربرد  سازمان هستند.  اهداف  و  فرهنگ  از  بازتابی  هرکدام  و 
فرهنگی، تقویت هویت مشترک و ایجاد انسجام میان اعضا می‌شود و به مدیریت راهبردی فرهنگ 
سازمان کمک می‌کند )Levi & Fried, 2025(. به گفته مانلی1 )1998( نماد‌گرایی سازمانی معنای 
مشترک را منتقل و به توزیع اطلاعات کمک می‌کند و سبب انسجام و تعهد اجتماعی می‌شود. 
آلیسون2 )1999( نماد‌ها را به‌عنوان اشیاء، اعمال، مفاهیم و شکل‌بندهای زبانی تعریف می‌کند که 
به‌طور مبهم برای تعدد معانی متفاوت، احساسات و عواطف را برمی‌انگیزد و انسان رابه عمل وادار 
می‌کند )Wes‌tphal & Park, 2020(. درواقع، نماد‌گرایی، ایدئولوژی یا سیستم ارزشی یک سازمان 
را بیان می‌کند و منشوری را فراهم می‌آورد که ذینفعان سازمانی می‌توانند تجارب، اقدامات موفق و 
 .)Akgün et al., 2019( همچنین جنبه‌های ناکارآمد سازمانی را در انعکاس آن منشور درک کنند 
انتقال،  ابزارهای  به‌عنوان  بصری  و  فرهنگی  نشانه‌های  و  نمادها  سازمانی،  نماد‌گرایی  در 
دهند،  را شکل  کارکنان  رفتار  می‌توانند  نمادها  این  می‌روند.  به‌کار  راهبردی  و  معنایی  پیام‌های 
هویت سازمانی را تقویت کنند و ارتباط میان فرهنگ و اهداف سازمان را نمایان سازند. نماد‌ها 
 علاوه بر ایجاد انسجام، به جذب و حفظ کارکنان متعهد و افزایش تعهد سازمانی کمک می‌کنند 

1. Manny
2. Allison
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)Rothwell, Campbell & Ealy, 2024(. از مهم‌ترین کارکردهای نماد‌گرایی سازمانی، می‌توان 
به امکان آموزش حرکات نمادین و انتقال فرهنگ سازمانی به مخاطبین درون و برون در زمان 
حال و آینده، انعکاس و انتشار فرهنگ سازمانی در نماد‌ها اشاره کرد. درواقع آگاهی از نماد‌گرایی 
سازمانی و معانی نماد‌ها در کارکردهای منابع انسانی، می‌تواند راهنما و تسهیل‌کننده مدیران منابع 
نماد‌ها   .)Koçoğlu, Akgün & Keskin, 2016( باشد  وکارها  کسب  و  سازمان‌ها  در  انسانی 
در بستری از نظام‌های ارزشی، فلسفه‌ها، شخصیت‌ها و ایدئولوژی‌های سازمانی، روابط کارکنان 
در  سازمانی،  نماد‌گرایی  نقش  می‌دهند.  تغییر  را  گروهی  و  فردی  سطوح  در  روابط  و  مدیران  با 
معانی  با  تغییرات،  اجرای  شیوه‌های  اگر  زیرا  است،  اهمیت  حائز  سازمان‌ها،  در  تغییر  فرآیندهای 
موجود در قالب نماد‌های سازمانی منطبق نباشد، بسیاری از تلاش‌ها برای تغییر، ممکن است با 

.)Ojiako & Aleke, 2011( شکست مواجه شوند

چهارچوب نماد‌گرایی سازمانی

یک چهارچوب نماد‌گرایی سازمانی شامل پنج جزء است:
نوع نماد: آیا نماد یک عمل است یا یک شی؟ و کدام نوع عمل یا شی؟ نمونه‌هایی از نماد‌ها 
نه‌تنها شامل زبان کلاسیک، اسطوره‌ها و داستان‌های مرتبط با فرهنگ می‌شود؛ بلکه پدیده‌های 
سازمانی مانند عناوین، تصمیم‌گیری‌ها، ساختار، سیاست‌های پرسنلی و محیط فیزیکی را نیز در 

برمی‌گیرد.
جهت نماد: جزء دوم، جهتی است که نماد در آن معنا را نشان‌ می‌‌دهد. خارجی در مقابل داخلی. 
آیا سیگنال از سازمان به محیطِ خارج است یا به داخل خود سازمان و به کارکنان ارسال می‌شود؟ 

به‌عبارت‌دیگر، منظور نماد چیست؟
منبع نماد: جزء سوم پیکره نماد، شامل این است که آیا معنای نمادین از دیدگاه کنشی ناشی 

‌می‌شود یا از منظر واکنشی؟ این بعُد، بسیار به قصد و ترتیب وقایع مربوط می‌شود.
پیام نماد: جزء چهارم نماد‌گرایی، کارکرد یا محتوای نماد است. این بدان معناست که باید نوع 

معنای مورد نظر )فعال( و یا دریافتی )واکنشی( در نظر گرفته شود.
جوهر نماد: جزء پنجم، به جوهر نماد یا واقعیت زیربنایی نماد می‌‌پردازد. این بعُد تا حد زیادی 

 .)Coşar et al, 2020( پیچیده‌‌ترین، گریزان‌‌ترین و بنابراین؛ جذاب‌‌ترین بخش نماد است
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پیشینه پژوهش

پژوهش‌های اخیر در حوزه نماد‌گرایی سازمانی، نشان می‌دهند که این مفهوم نقش بسزایی در 
شکل‌دهی فرهنگ، هویت و عملکرد سازمان‌ها ایفا می‌کند. موغلی و همکاران1 )2023(. در پژوهشی 
تحت عنوان »طراحی و اعتبارسنجی مدل نماد‌گرایی سازمانی در سازمان‌های ایلام« تلاش کردند 
نتایج  کنند.  شناسایی  دولتی  سازمان‌های  در  را  نماد‌گرایی  کلیدی  مؤلفه‌های  و  مفهومی  ساختار 
پژوهش، نشان داد که از میان 71 کد اولیه، 12 مقوله فرعی در قالب 6 مقوله اصلی استخراج شد. 
این مقوله‌ها شامل »پدیده محوری« که مؤلفه‌های نماد‌گرایی سازمانی را در بر می‌گیرد، »عوامل 
مؤلفه‌های  بسترساز« شامل  فردی، »عوامل  و  دانشی  قانونی،  مدیریتی،  مؤلفه‌های  علی« شامل 
سازمانی،  قوانین  تناقض  و  تعدد  شامل  مداخله‌گر«  »عوامل  رهبری،  سبک  و  سازمانی  فرهنگ 
»توسعه فردی و سازمانی« و »اعتماد عمومی به سازمان« هستند. این پژوهش بیان می‌کند که 
نماد‌ها نه‌تنها هویت سازمانی را شکل می‌دهند؛ بلکه نقش مهمی در تعامل میان کارکنان و محیط 
نماد‌گرایی سازمانی شده  به  توجه گسترده‌ای  نیز  پژوهش‌های خارجی  در  ایفا می‌کنند.  سازمانی 
است. برای مثال، فوتاکی و همکاران2 )2021( در پژوهشی تحت عنوان »معنویت، نماد‌گرایی و 
داستان‌سرایی در سازمان‌های قرن بیست و یکم« نشان دادند که همگرایی میان این سه عنصر، 
می‌تواند زمینه پرداختن به چالش‌های اساسی سازمانی را فراهم کند. نتایج پژوهش آن‌ها حاکی از 
آن بود که دستیابی به رشته‌های بنیادی و روش‌شناسی اصلی، موجب ایجاد چهارچوب‌های معنایی 
و نمادین غنی در سازمان می‌شود که در نهایت به پایداری و انسجام سازمان کمک می‌کند. ایستیتی 
و بولوک3 )2020( در پژوهش خود با عنوان »نماد‌گرایی سازمانی: مروری بر صنعت گردشگری« 
نتایج این پژوهش، نشان  به اهمیت نماد‌ها در جریان کاری سریع و تعاملات آنی اشاره کردند. 
و عملکرد سازمان  کند  را مختل  ارتباطات  پذیرفته‌شده عمومی می‌تواند  نمادهای  داد که حذف 
هماهنگی  حفظ  برای  ابزارهایی  به‌عنوان  نماد‌ها  اهمیت  بر  یافته‌ها  این  دهد.  قرار  تحت‌تأثیر  را 
تأکید دارد. اسلمزیشویلی و همکاران4 )2020(  ارتباط مؤثر میان کارکنان، مدیران و مشتریان   و 
در پژوهشی با عنوان »رهبری نمادین در فرهنگ سازمانی« نشان دادند که نماد‌ها نه‌تنها به‌عنوان 
عناصر معنوی وحدت‌آفرین عمل می‌کنند؛ بلکه نقش مهمی در اتصال فرهنگ‌های متفاوت درون 

1. Mooghali et al.
2. Fotaki et al.
3. Esitti & Buluk
4. Aslamazishvili et al
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سازمان دارند. کوشار و همکاران1 )2020( نیز در مطالعه‌ای تحت‌‌عنوان »از قدرت نماد‌ها بر عملکرد 
کارکنان غافل نشوید« شواهد تجربی از ترکیه ارائه کردند که نشان داد، نماد‌های ساختاری، اداری و 
 ظاهری تأثیر مستقیم بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان دارند. همچنین، اکگان و همکاران2 )2019( 
با موضوع »رابطه بین نماد‌های سازمانی، ظرفیت جذب شرکت و نوآوری محصول«  در پژوهشی 
دریافتند که ظرفیت جذب سازمان، تأثیر واسطه‌ای قابل‌توجهی بر رابطه میان نماد‌های سازمانی و 
نوآوری محصول دارد. اورنشتاین3 )2017( نیز در پژوهشی تحت عنوان »نماد‌گرایی سازمان: بررسی 
معانی و تأثیرات آن‌ها بر جو روانی ادراک شده« به این نکته اشاره کرد که نمادها، منابع اطلاعاتی 
برجسته‌ای هستند که برداشت‌های کارکنان از جو روانشناختی سازمان را شکل می‌دهند. از سوی دیگر، 
اوغلو و همکاران4 )2016( در مطالعه‌ای تحت عنوان »ناخودآگاه جمعی در سطح سازمانی: نماد‌گرایی 
سازمانی« نشان دادند که داستان‌ها و نمادهای سازمانی، نقش مهمی در حفظ و تجلی ناخودآگاه جمعی 
دارند و به ایجاد زبان مشترک و انتقال معنا در سراسر سازمان کمک می‌کنند. این یافته‌ها، بر اهمیت 

نماد‌ها به‌عنوان ابزارهای معنادار در تقویت فرهنگ سازمانی و ارتباطات درونی تأکید دارند.

مبانی نظری پژوهش

بررسی گسترده پیشینه پژوهش‌های مرتبط با نماد‌گرایی و نماد‌گرایی سازمانی، نشان می‌دهد 
که این حوزه دارای سه بعُد کلیدی است که هر کدام تأثیرات عملی و نظری قابل توجهی دارند. 
نخست، نقش نمادها در انتقال ارزش‌ها و هنجارهای سازمانی، مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. 
نماد‌ها نه‌تنها ابزارهایی برای نمایش هویت سازمانی هستند؛ بلکه واسطه‌ای برای ایجاد درک مشترک، 
انسجام تیمی و همسویی با اهداف کلان سازمان به‌شمار می‌آیند. پژوهش‌ها نشان می‌دهند که وجود 
نمادهای معنادار، موجب افزایش انگیزش و تعهد کارکنان می‌شود و می‌تواند رفتار سازمانی را به‌صورت 
غیرمستقیم تحت تأثیر قرار دهد. این نکته، اهمیت بررسی دقیق و کاربردی نماد‌گرایی را در محیط‌های 
واقعی سازمانی، برجسته می‌کند. دوم، اهمیت استفاده راهبردی از نماد‌ها در مدیریت تغییر و ارتقای 
فرهنگ سازمانی مورد تأکید قرار گرفته است. مرور پیشینه نشان می‌دهد که سازمان‌هایی که به شکل 
هدفمند از نمادها برای بازنمایی هویت، ارزش‌ها و مأموریت خود بهره می‌برند، موفق‌تر به همسویی 
کارکنان، افزایش انسجام سازمانی و تسهیل فرآیندهای تصمیم‌گیری می‌شوند. همچنین، پژوهش‌های 

1. Coşar et al
2. Akgün et al
3. Orns‌tein
4. Oglu et al



95

وی
شدا

 منی
هه

و ال
ی 

سو
مو

ن 
لدی

جم‌ا
د ن

 سی
| ..

ده.
تفا

 اس
ی با

ولت
ی د

ن‌ها
زما

 سا
یی

گرا
ماد

ی ن
دها

یام
و پ

ی 
 عل

مل
عوا

ل 
حلی

- ت
4 

اله
مق

اخیر نشان داده‌اند که نماد‌گرایی، می‌تواند به‌عنوان ابزاری برای تقویت اعتماد سازمانی و کاهش مقاومت 
در برابر تغییر عمل کند. سوم، با وجود مطالعات متعدد، شکاف علمی و عملی قابل‌توجهی وجود دارد. 
بیشتر پژوهش‌ها بر سازمان‌های خصوصی و شرکتی متمرکز بوده و تحلیل کمی و کیفی در زمینه 
سازمان‌های دولتی محدود است. این رویکرد نشان می‌دهد که درک جامع و نظام‌مند از اثرات نماد‌گرایی 
در محیط‌های دولتی، هنوز شکل نگرفته و مطالعه این حوزه ضروری است. با جمع‌بندی ادبیات، می‌توان 
نتیجه گرفت که نماد‌گرایی سازمانی، نه‌تنها نقش نمادین دارد، بلکه تأثیرات عملی، روانشناختی و رفتاری 
بر کارکنان و فرهنگ سازمانی ایجاد می‌کند. این اثرات در سازمان‌های دولتی به دلیل ویژگی‌های 
ساختاری و فرآیندی متفاوت، نیازمند تحلیل دقیق و پژوهش‌های کاربردی است؛ بنابراین؛ پژوهش 
حاضر با هدف تحلیل عوامل اثرگذار و پیامدهای نماد‌گرایی در سازمان‌های دولتی، ضمن پرکردن 

شکاف علمی و عملی، به توسعه نظریه و ارائه توصیه‌های کاربردی در این حوزه کمک خواهد کرد.

مدل مفهومی پژوهش 

براساس مرور گسترده مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش، به‌طور شفاف 
طراحی شده است تا روابط بین عوامل علی پدیده نماد‌گرایی در سازمان‌های دولتی و پیامدهای 
آن را نشان دهد. در این مدل، ابتدا شاخص‌ها و مفاهیم کلیدی استخراج‌شده از ادبیاتِ پژوهش 
و  روابط علی  پیشین،  پژوهش‌های  بین  مقایسه‌ای  و  با تحلیل منطقی  شناسایی گردید و سپس 
اثرات متقابل آن‌ها تعیین شد. مدل، شامل سه بخش اصلی است: عوامل علی )شامل ویژگی‌های 
یا  افزایش  پیامدهای آن )مانند  سازمانی، فرهنگ سازمانی و رفتار کارکنان(، پدیده نماد‌گرایی و 
خبرگان  نظر  از  مدل،  اعتبارسنجی  برای  کارکنان(.  رضایت  و  سازمانی  تعاملات  کارایی،  کاهش 
واقعیت‌های  با  آن  سازگاری  و کمی جمع‌آوری‌شده،  کیفی  داده‌های  از  استفاده  با  و  استفاده شد 

سازمانی، مورد بررسی قرار گرفت. مدل مفهومی پژوهش در شکل )1( آمده است.

11 
 

 
 
 
 
 

مدل  :1 شکل 
 پژوهش یمفهوم

 
 روش شناسی

 ،از نظر فلسفه نیاست و همچن یو کم یفیک های پژوهش یو برمبنا ختهیپژوهش حاضر از لحاظ روش آم
 ثیو از ح یهدف کاربرد ثیپژوهش از ح نی. اردگی یقرار م ییستقراا-یاسیق های پژوهش در زمره پژوهش

 نیشده است. ا یطراحی قیتلف میپژوهش حاضر در چارچوب پارادااست.  یاطلاعات، اکتشاف یگردآور وهیش
و هم گستره و  یسازمان یندهایو فرآ ها دهیپد یفیک لیتا هم عمق تحل دهد یبه پژوهشگران امکان م ،کردیرو

و  یانسان یها از تجربه قیعم یها نشیب تواند یم کردیرو نیکنند. در واقع، ا یها را بررس آن یت کمحجم اثرا
جامعه  .آورد را فراهم  دهیپد یچندبعد لیفراهم کند و امکان تحل زمانمرا ه میقابل تعم یعدد یها داده
 . در پژوهش حاضر،هستند یدولت یها سازمان یحوزه منابع انسان رانیارشد و مد رانیمد ،پژوهش یآمار
انتخاب  ل،یدل نیمدنظر قرار گرفته است. به هم ،یدولت یها سازمان ییگرانماد یامدهایو پ یعوامل عل لیتحل

دارد. باتوجه به موضوع پژوهش،  یا ژهیو تیمعتبر و مؤثر اهم جیبه نتا یابیدست یبرا ،مناسب یجامعه آمار
 دیافراد با نیهستند. ا گرایی نمادبا مفهوم  یو عمل ینظر ییآشنا یااستفاده شود که دار یاست از افراد ازین

منظور، از روش  نیاشده در مصاحبه و پرسشنامه را داشته باشند. به مطرح یها به سؤال ییپاسخگو ییتوانا
حوزه  رانیارشد و مد رانینفر از مد 20 ،ینظرو براساس اصل اشباع  استهدفمند استفاده شده یریگ نمونه

در  نکهیا لیدرواقع به دل. دندینمونه انتخاب گرد یعنوان اعضا به یدولت یها در سازمان ینابع انسانم
نفر  20مصاحبه با  ،افزود ینشد که بتوان به اطلاعات قبل افتی یدیاطلاعات جد 20 و 19، 19 یها مصاحبه

انجام شده توسط  های ه. مصاحبشکل گرفتمصاحبه  یفیداده در بخش ک یابزار گردآور به اتمام رسید.
 شد. یبردارادداشتی ،انجام و از نکات مورد اشاره خبرگان یا قهیتا چهل دق یبازه س کیدر  انپژوهشگر

. درخصوص پرسشنامه بخش است یفاز محقق ساختهپرسشنامة  ،یداده در بخش کم یابزار گردآور نیهمچن
شد که سطر و  ی[ طراح20×20] سیترما کیپرسشنامه در قالب  نیاست که ا حیلازم به توض ،یکم

پرسشنامه به  نی. ادهند یم لیتشک ،یدولت یها سازمان ییگرانماد یامدهایو پ یآن را عوامل عل یها ستون
ها  داده شد و از آن ،نفر بودند 20که تعداد  یبه همان خبرگان مرحله قبل لیمیو ا یتلفن ،یصورت حضور

 دهند.پاسخ  تمیدرخواست شد که براساس الگور
و  ییمحتوا ییآن با استفاده از روا ییایو پا ییمصاحبه است که روا ،یفیاطلاعات در بخش ک یابزار گردآور

 تیفیاز اعتبار و ک نانیاطم یبراکدگذار انجام شد. انیکدگذار و مدرون یسنجییایو روش پا ینظر ییروا
 در .صورت گرفت یو کم یفیدر هر دو مرحله ک ییایو پا ییروا قیدق یها یپژوهش، بررس یها افتهیها و  داده

 یدولت یها و کارشناسان سازمان رانیبا مد افتهیساختار مهین یها مصاحبه قیها از طر داده ،یفیمرحله ک
 طور جامع استخراج شود. ها به آن یعمل یها و تجربه یواقع یها دگاهیتا د ؛شد یآور جمع

 عوامل فردی

 های سازمانی ویژگی
 فرهنگ سازمانی
 رفتار کارکنان

 پیامدها

 کارایی سازمان
 تعاملات و هماهنگی میان کارکنان

 و انگیزش کارکنان رضایت

 گراییپدیده نماد

 های نمادین ظهور نمادها و ارزش
 رفتارهای نمادین در سازمان

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
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روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از لحاظ روش آمیخته و برمبنای پژوهش‌های کیفی و کمی است و همچنین 
از نظر فلسفه، پژوهش در زمره پژوهش‌های قیاسی-استقرایی قرار می‌گیرد. این پژوهش از حیث 
هدف کاربردی و از حیث شیوه گردآوری اطلاعات، اکتشافی است. پژوهش حاضر در چهارچوب 
پارادایم تلفیقی طراحی شده است. این رویکرد، به پژوهشگران امکان می‌دهد تا هم عمق تحلیل 
کیفی پدیده‌ها و فرآیندهای سازمانی و هم گستره و حجم اثرات کمی آن‌ها را بررسی کنند. در 
واقع، این رویکرد می‌تواند بینش‌های عمیق از تجربه‌های انسانی و داده‌های عددی قابل تعمیم را 
هم‌زمان فراهم کند و امکان تحلیل چندبعُدی پدیده را فراهم ‌آورد. جامعه آماری پژوهش، مدیران 
ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی سازمان‌های دولتی هستند. در پژوهش حاضر، تحلیل عوامل 
علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمان‌های دولتی، مدنظر قرار گرفته است. به همین دلیل، انتخاب 
جامعه آماری مناسب، برای دستیابی به نتایج معتبر و مؤثر اهمیت ویژه‌ای دارد. باتوجه به موضوع 
پژوهش، نیاز است از افرادی استفاده شود که دارای آشنایی نظری و عملی با مفهوم نماد‌گرایی 
هستند. این افراد باید توانایی پاسخگویی به سؤال‌های مطرح‌شده در مصاحبه و پرسشنامه را داشته 
باشند. به‌این منظور، از روش نمونه‌گیری هدفمند استفاده شده‌است و براساس اصل اشباع نظری، 
۲0 نفر از مدیران ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی در سازمان‌های دولتی به‌عنوان اعضای نمونه 
انتخاب گردیدند. درواقع به دلیل اینکه در مصاحبه‌های ۱۸، ۱۹ و ۲۰ اطلاعات جدیدی یافت نشد 
که بتوان به اطلاعات قبلی افزود، مصاحبه با 20 نفر به اتمام رسید. ابزار گردآوری داده در بخش 
کیفی مصاحبه شکل گرفت. مصاحبه‌‌های انجام شده توسط پژوهشگران در یک بازه سی تا چهل 
دقیقه‌ای انجام و از نکات مورد اشاره خبرگان، یادداشت‌برداری شد. همچنین ابزار گردآوری داده 
در بخش کمی، پرسشنامة محقق ساخته فازی است. درخصوص پرسشنامه بخش کمی، لازم به 
توضیح است که این پرسشنامه در قالب یک ماتریس ]20×20[ طراحی شد که سطر و ستون‌های 
آن را عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمان‌های دولتی، تشکیل می‌دهند. این پرسشنامه به 
صورت حضوری، تلفنی و ایمیل به همان خبرگان مرحله قبلی که تعداد ۲۰ نفر بودند، داده شد و 

از آن‌ها درخواست شد که براساس الگوریتم پاسخ دهند.
ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی، مصاحبه است که روایی و پایایی آن با استفاده از 
روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی‌سنجی درون‌کدگذار و میان‌کدگذار انجام شد. برای 
اطمینان از اعتبار و کیفیت داده‌ها و یافته‌های پژوهش، بررسی‌های دقیق روایی و پایایی در هر دو 
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مرحله کیفی و کمی صورت گرفت. در مرحله کیفی، داده‌ها از طریق مصاحبه‌های نیمه‌ساختاریافته 
با مدیران و کارشناسان سازمان‌های دولتی جمع‌آوری شد؛ تا دیدگاه‌های واقعی و تجربه‌های عملی 

آن‌ها به‌طور جامع استخراج شود.
روایی محتوا 1: همه پرسش‌ها و مفاهیم استخراج شده از مصاحبه‌ها توسط سه متخصص حوزه 
ابعاد  تا اطمینان حاصل شود که تمامی  ارزیابی قرار گرفت؛  مدیریت و سازمان‌های دولتی مورد 

موضوع به‌درستی پوشش داده شده است.
روایی ساختاری2: داده‌ها با چهارچوب نظری پژوهش و مطالعات پیشین تطبیق داده شد؛ تا 
مشخص شود مفاهیم استخراج شده با هدف پژوهش، همسو هستند و هیچ گسستگی مفهومی 

وجود ندارد.
کاپای  توافق  ضریب  کدگذاران،  بین  همسانی  سنجش  برای  داده‌ها3:  تحلیل  پایایی 
کوهن4محاسبه شد و مقدار 0‌/‌82 به دست آمد. این مقدار نشان‌دهنده پایایی بالا و ثبات تحلیل 
اطمینان  نتایج،  دقت  و  انسجام  از  تا  بازبینی شد  بار  چند  تحلیل‌ها  است. همچنین، همه  داده‌ها 

حاصل گردد.
مطالعات  براساس  که  شد  جمع‌آوری  استاندارد  پرسشنامه  طریق  از  داده‌ها  کمی،  بخش  در 

پیشین و چهارچوب مفهومی پژوهش طراحی شده بود.
روایی صوری و محتوایی5: پرسشنامه توسط پنج متخصص مورد بررسی قرار گرفت تا مشخص 

شود پرسش‌ها به‌طور واضح و دقیق، ابعاد پژوهش را می‌سنجد.
روایی سازه 6: برای اطمینان از اینکه هر متغیر به درستی اندازه‌گیری شده است، تحلیل عاملی 
تأییدی7 انجام شد. نتایج نشان داد که تمامی شاخص‌ها با مدل مفهومی همخوانی دارند و ساختار 

داده‌ها از نظر مفهومی معتبر است.
پایایی8: پایایی ابزار با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد و مقدار 0‌/‌87 به‌دست آمد 
که نشان‌دهنده همسانی داخلی بالا و قابلیت اعتماد داده‌‌ها است. لازم به توضیح است ازآن‌جا که 
این پژوهش از رویکرد آمیخته با شیوه اکتشافی استفاده می‌کند، ابتدا داده‌های کیفی از نظرات ۲0 

1. Content Validity
2. Cons‌truct Validity
3. Reliability
4. Cohen’s Kappa
5. Face & Content Validity
6. Cons‌truct Validity
7. Confirmatory Factor Analysis
8. Reliability
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نفر از خبرگان جمع‌آوری و با استفاده از نرم‌افزار مکس کیو‌دی‌ای و روش تحلیل محتوا و کدگذاری 
تحلیل شدند. پس از تحلیل داده‌های کیفی، داده‌ها با استفاده از پرسشنامه مقایسه زوجی در اختیار 
همان نمونه قبلی قرار گرفت. این پرسشنامه به جمع‌آوری داده‌های کمی پرداخت و تحلیل آن‌ها به 
روش نقشه شناخت فازی انجام شد. روش نقشه شناختی فازی، روشی است که با تحلیل شاخص‌های 
مرکزیت، مهم‌ترین ابعاد مؤثر بر مفهوم مورد مطالعه را شناسایی می‌کند و روابط علی میان متغیرها را 
مورد بررسی قرار می‌دهد. این روش براساس شش مرحله انجام می‌شود که در زیر تشریح شده است:
مرحله اول: شناسایی عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمان‌های دولتی: در مرحله اول 

عوامل علی و پیامدهای پدیده نماد‌گرایی با استفاده از روش تحلیل محتوا استخراج شدند.  
از طراحی پرسشنامه‌ای مبنی بر  مرحله دوم: تدوین و توزیع پرسشنامه: در مرحله دوم پس 
ماتریس مقایسات زوجی، پاسخ‌دهندگان براساس طیف 5 تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، 

کم و خیلی کم( این مؤلفه‌ها را مورد قیاس قرار دادند.
تصمیم  ماتریس  تشکیل  و  فازی  اعداد  به  استخراج‌شده  عبارات کلامی  تبدیل  مرحله سوم: 
فازی: با توجه به اینکه اطلاعات به‌دست آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده‌تر 
و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیف 5 تایی لیکرت جدول 

)1( به اعداد فازی تبدیل شدند.

جدول 1: اعداد فازی مثلثی طیف 5 تایی لیکرت

خیلی کمکممتوسطزیادخیلی زیادمتغیرهای کلامی
)0/25، 0، 0()0/5، 0/25، 0()0/75، 0/5، 0/25()1، 0/75، 0/5()1، 1، 0/75(عدد فازی مثلثی

مرحله چهارم: انجام فازی‌زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم 
دیفازی: در مرحله چهارم به‌منظور تجزیه‌وتحلیل بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی تبدیل 
شدند و پس از آن با استفاده از روش میانگین فازی و روابط )1( و )2(، عملیات دیفازی صورت 

 89صفحه  4مقاله گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد.

𝐴𝐴                                 1رابطه  =
∑ (𝑎𝑎𝑙𝑙

(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑚𝑚
(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑢𝑢

(𝑖𝑖))𝑛𝑛
𝑖𝑖=1

𝑛𝑛 

 

𝑊𝑊                                   2رابطه  = 𝑚𝑚𝑙𝑙+2𝑚𝑚𝑚𝑚+𝑚𝑚𝑢𝑢
4 

 

𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                       3رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑖𝑖𝑖𝑖
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                 4رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑘𝑘𝑘𝑘
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                    5رابطه  = 𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖) + 𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖) 

      					    رابطه )1(

 89صفحه  4مقاله 

𝐴𝐴                                 1رابطه  =
∑ (𝑎𝑎𝑙𝑙

(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑚𝑚
(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑢𝑢

(𝑖𝑖))𝑛𝑛
𝑖𝑖=1

𝑛𝑛 

 

𝑊𝑊                                   2رابطه  = 𝑚𝑚𝑙𝑙+2𝑚𝑚𝑚𝑚+𝑚𝑚𝑢𝑢
4 

 

𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                       3رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑖𝑖𝑖𝑖
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                 4رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑘𝑘𝑘𝑘
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                    5رابطه  = 𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖) + 𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖) 

            					    رابطه )2(
مرحله پنجم: مشخص کردن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخص‌محوری هرکدام 
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تأثیر‌گذاری1‎‏،  توان  فازی‌زدایی شده،  ماتریس  آمدن  به‌دست  و  دیفازی  انجام  از  مؤلفه‌ها: پس  از 
ظرفیت تأثیر‌پذیری2، ‏و در نهایت شاخص محوری3 برای هر کدام از عوامل با استفاده از فرمول‌های 

)3(، )4( و )5( محاسبه شد.‏

 89صفحه  4مقاله 

𝐴𝐴                                 1رابطه  =
∑ (𝑎𝑎𝑙𝑙

(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑚𝑚
(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑢𝑢

(𝑖𝑖))𝑛𝑛
𝑖𝑖=1

𝑛𝑛 

 

𝑊𝑊                                   2رابطه  = 𝑚𝑚𝑙𝑙+2𝑚𝑚𝑚𝑚+𝑚𝑚𝑢𝑢
4 

 

𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                       3رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑖𝑖𝑖𝑖
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                 4رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑘𝑘𝑘𝑘
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                    5رابطه  = 𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖) + 𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖) 

         					    رابطه )3(

 89صفحه  4مقاله 

𝐴𝐴                                 1رابطه  =
∑ (𝑎𝑎𝑙𝑙

(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑚𝑚
(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑢𝑢

(𝑖𝑖))𝑛𝑛
𝑖𝑖=1

𝑛𝑛 

 

𝑊𝑊                                   2رابطه  = 𝑚𝑚𝑙𝑙+2𝑚𝑚𝑚𝑚+𝑚𝑚𝑢𝑢
4 

 

𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                       3رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑖𝑖𝑖𝑖
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                 4رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑘𝑘𝑘𝑘
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                    5رابطه  = 𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖) + 𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖) 

              					    رابطه )4(

 89صفحه  4مقاله 

𝐴𝐴                                 1رابطه  =
∑ (𝑎𝑎𝑙𝑙

(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑚𝑚
(𝑖𝑖)، 𝑎𝑎𝑢𝑢

(𝑖𝑖))𝑛𝑛
𝑖𝑖=1

𝑛𝑛 

 

𝑊𝑊                                   2رابطه  = 𝑚𝑚𝑙𝑙+2𝑚𝑚𝑚𝑚+𝑚𝑚𝑢𝑢
4 

 

𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                       3رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑖𝑖𝑖𝑖
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                 4رابطه  = ∑ 𝑊𝑊𝑘𝑘𝑘𝑘
𝑛𝑛
𝑘𝑘=1 

 

𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶𝐶(𝐶𝐶𝑖𝑖)                                    5رابطه  = 𝐼𝐼𝐼𝐼(𝐶𝐶𝑖𝑖) + 𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂𝑂(𝐶𝐶𝑖𝑖)                         				   رابطه )5(
مرحله ششم: تحلیل داده‌ها و در نهایت طراحی مدل روابط علی: پس از مشخص شدن توان 
تأثیرگذاری و ظرفیت تأثیرپذیری و همچنین شاخص محوری، هرکدام از عوامل تحلیل شدند ‏و در 
نهایت، شاخص برتری مشخص شد و با انتقال داده‌های به‌دست آمده به نرم افزار گفی4؛ که یک 

نرم افزار تحلیل شبکه است، مدل روابط علی ترسیم ‏شد.‏

یافته‌های پژوهش

یافته‌های جمعیت‌شناختی 

یافته‌های جمعیت‌شناختی پژوهش به صورت جدول )2( است.

جدول 2: ویژگی‌های جمعیت‌شناختی اعضای نمونه

فراوانیسابقه کارفراوانیتحصیلاتفراوانیسنفراوانیجنسیت
6کمتر از 10 سال5کارشناسی 309 تا 40 سال16مرد
117 تا 20 سال10کارشناسی ارشد418 تا 50 سال4زن

7بیشتر از 21 سال5دکترا513 سال به بالا

یافته‌های بخش کیفی

در اولین گام، به‌منظور شناسایی تحلیل عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمان‌های دولتی، 
مصاحبه‌ای با خبرگان صورت گرفت. پروتکل مصاحبه در جدول )3( آورده شده است.

1. Outdegree
2. Indegree
3. Centrality
4. Gephi
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جدول 3: پروتکل مصاحبه

پرسش‌هاردیف
تحلیل شما از مفهوم نماد‌گرایی سازمانی چیست؟1
به نظر شما چه عواملی در شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی نقش دارند؟2
به نظر شما، نماد‌گرایی سازمانی توسط چه عواملی می‌تواند نمود پیدا کند؟3
شکل‌گیری مفهوم نماد‌گرایی سازمانی، چه پیامدهایی به‌دنبال خواهد داشت؟4
چه راهکارهایی به‌منظور پیاده‌سازی نماد‌گرایی سازمانی پیشنهاد می‌دهید؟5

پس از انجام مصاحبه با 20 نفر، متن مصاحبه‌ها به نرم‌افزار مکس‌کیو‌دی‌ای1 منتقل و فرایند 
تحلیل و کدگذاری داده‌های کیفی انجام شد. بعد از بررسی همه‌ مصاحبه‌ها و استخراج کدها، در 
نهایت جدول )4( که نشان‌دهنده فرایند کدگذاری عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمانی است 
تشکیل گردید. در نهایت باتوجه به فرآیند کدگذاری، 20 کد انتخابی که مشتمل بر عوامل علی و 

پیامدهای نماد‌گرایی سازمانی بودند، شناسایی شدند.

جدول 4: عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمانی

پیامدهاکدعوامل مؤثرکد
w1انعطاف‌پذیری در ساختار سازمانw11 تسهیل ارتباطات داخلی سازمان
w2 ایجاد فرهنگ اشتراک دانش و تجربیاتw12آموزش و انتقال فرهنگ سازمانی
w3شاخص‌های فرهنگ اخلاقیw13افزایش درآمد سازمان

w4سبک رهبری تحول‌گراw14 ارزیابی عملکرد شفاف و عادلانه
w5فرهنگ شفافw15ارتقای فرایندهای عملکرد

w6
تدوین خط‌مشی با جلب مشارکت شهروندان و جامعه 

افزایش کارایی و بهره‌وری سازمانیw16هدف سازمان

w7سیستم‌های مدیریت اسناد و فرایندهای کاریw17تقویت و تثبیت ارزش‌های سازمانی
w8 ایجاد دانش و آگاهی لازم درباره قوانین و تأثیرات آنw18افزایش اعتماد عمومی به سازمان
w9ایجاد و کسب غرور برای سازمانw19ایجادفرصت‌های شغلی مناسب

w10تدوین چشم‌انداز، مأموریت و ارزش‌های سازمانw20ارتقای عدالت سازمانی

1. MAXQDA
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یافته‌های بخش کمی

در بخش کمی پژوهش، پرسشنامه براساس یافته‌های کیفی، تنظیم و به اعضای نمونه داده 
شد. پس از جمع‌آوری پرسش‌نامه‌ها، به‌منظور این‌که عبارات کلامی قابل تحلیل باشند، با استفاده 
از اعداد مثلثی فازی متناظر ‏با طیف 5 تایی لیکرت، عبارات کلامی به اعداد فازی تبدیل شدند و 
ماتریس تصمیم فازی تشکیل شد. سپس با توجه به این‌که ‏اعداد فازی مبهم و غیرقابل تحلیل 
هستند، با استفاده از روش ‏میانگین فازی )رابطه‌های 1 و 2( و با استفاده از نرم افزار ‏اکسل1، تحلیل 
شدند و فازی‌زدایی انجام شد.‏ در نتیجه‌ فازی‌زدایی، دو ماتریس ]20×20[، مربوط به عوامل علی و 
پیامدهای نماد‌گرایی سازمانی که همان ماتریس روابط است، تشکیل شد. سطر و ستون‌های این 
‏ماتریس دربرگیرنده‌ عوامل علی و پیامدهای نماد‌گرایی سازمانی جدول )5( هستند.‏ به‌دلیل این‌که 
ترجیح هر عامل بر خودش در ماتریس مقایسه‌های زوجی ثابت است؛ بنابراین درایه‌های روی قطر 

اصلی ‏مقدار ‏ثابتی دارند و درنظر گرفته نمی‌شوند.

1. Excel
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جدول 5: ماتریس فازی

 w1w2w3w4w5w6w7w8w9w10w11w12w13w14w15w16w17w18w19w20

w100/740/520/760/40/680/60/930/600/840/650/690/490/620/710/680/770/550/600/5
w20/6200/770/840/760/460/570/60/560/650/610/720/690/750/630/560/680/460/690/67
w30/730/5900/840/680/370/680/670/690/480/640/390/750/510/580/620/570/790/510/62
w40/610/560/5400/470/680/340/480/590/600/530/680/270/760/480/300/700/580/690/59
w50/620/510/650/5500/420/690/630/740/60/520/600/220/490/720/470/670/500/740/45
w60/580/540/480/600/6100/340/580/410/410/530/570/730/650/180/770/510/430/270/71
w70/70/300/640/840/700/7400/680/380/530/650/280/380/930/870/930/840/470/770/59
w80/450/750/670/640/350/840/7500/780/770/820/820/7460/500/270/530/450/710/460/69
w90/640/490/40/790/720/680/790/6700/620/780/360/670/840/430/610/480/450/670/25

w100/230/550/600/740/850/810/70/700/7300/770/440/780/700/800/660/890/680/810/66
w110/750/840/810/760/600/400/690/610/660/6300/450/840/610/720/470/370/660/630/68
w120/790/690/670/410/630/780/710/650/770/720/5500/680/640/650/430/580/400/720/75
w130/840/7460/690/710/730/600/870/840/650/400/600/6700/770/660/840/670/720/70/69
w140/470/870/710/430/620/490/780/710/430/780/580/410/4600/800/750/620/720/760/58
w150/630/840/620/650/520/5200/790/550/60/560/730/660/790/6400/690/770/390/770/67
w160/750/840/550/210/840/340/610/700/650/830/330/650/510/750/4400/580/390/550/60
w170/7620/750/740/800/670/600/230/810/450/670/710/580/930/490/560/3300/750/800/77
w180/740/460/840/650/740/420/540/740/630/700/910/530/560/40/680/620/6500/640/73
w190/330/560/650/500/460/210/590/50/250/430/710/250/350/250/540/240/270/5800/26
w200/280/800/80/730/830/760/660/790/170/410/520/450/310/430/330/320/270/800/750
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محاسبه‌ی ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی 

پس از اینکه ماتریس روابط ترسیم شد، شاخص‌های ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و 
شاخص مرکزی، برای هر کدام از مؤلفه‌ها محاسبه گردید.

ظرفیت تأثیرپذیری 

ظرفیت تأثیرپذیری، نشان‌دهنده تعداد تأثیراتی است که یک مؤلفه از مؤلفه‌های دیگر دریافت 
می‌کند. برای محاسبه این شاخص در مؤلفه، تعداد ارتباطات ورودی )مقدارهای غیرصفر در ستون 
نماد‌گرایی  علی  عوامل  ازمیان  که  می‌دهد  نشان  پژوهش  یافته‌های  می‌شود.  شمارش  مربوطه( 
سازمانی، سبک رهبری تحول‌گرا و از میان پیامدهای آن، ایجاد فرصت‌های شغلی مناسب دارای 

بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری هستند.

توان تأثیرگذاری

برای  دارد.  دیگر  مؤلفه‌های  بر  مؤلفه  یک  که  است  تأثیراتی  تعداد  بیانگر  تأثیرگذاری،  توان 
محاسبه این شاخص برای هر مؤلفه، تعداد ارتباطات خروجی )مقدارهای غیرصفر در ردیف مربوطه( 
شمارش می‌شود. یافته‌های پژوهش نشان می‌دهد که از میان عوامل علی نماد‌گرایی سازمان، توجه 
به استانداردهای بین‌المللی و از میان پیامدهای آن، افزایش درآمد سازمان دارای بیشترین توان 

تأثیرگذاری هستند.

شاخص مرکزی 

مجموع دو عامل، ظرفیت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری است. هر عاملی که درجه مرکزیت 
در  که  دارد  بالاتری  تأثیرگذاری  توان  یا  و  تأثیرپذیری  ظرفیت  یا  درواقع  باشد؛  داشته  بالاتری 
میان  از  اینجا  در  می‌شود.  شناسایی  پیامد،  مهم‌ترین  یا  و  مؤثر  عامل  مهم‌ترین  به‌عنوان  نتیجه 
عوامل علی شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی، توجه به سبک رهبری تحول‌گرا که دارای بیشترین 
توان تأثیرپذیری است، به‌عنوان مهم‌ترین عامل علی شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی مطرح شد 
و همچنین از میان پیامدهای آن، افزایش درآمد سازمان که دارای بیشترین ظرفیت تأثیرگذاری 
است، به‌عنوان مهم‌ترین پیامد شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی و درنهایت شاخص‌های مرکزیت، 
شناسایی گردید. در جدول زیر نمونه انجام محاسبات مربوط به شاخص‌های ظرفیت تأثیرپذیری، 
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توان تأثیرگذاری و شاخص‌محوری، نشان داده‌شده است.
محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرها به‌صورت 

فوق انجام شد که نتیجه آن به شرح جدول )6( است.

جدول 6: ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

عوامل
ظرفیت 

تأثیرپذیری
توان 

تأثیرگذاری
شاخص 
مرکزی

عوامل علی نماد‌گرایی سازمانی
11/5812/5524/13انعطاف‌پذیری در ساختار سازمان

12/5012/3724/87ایجاد فرهنگ اشتراک دانش و تجربیات 
12/4211/7924/21شاخص‌های فرهنگ اخلاقی

12/5510/5223/07ایجاد دانش و آگاهی لازم درباره قوانین و تأثیرات آن
12/2810/8723/15فرهنگ شفاف

10/899/9720/86تدوین خط مشی با جلب مشارکت شهروندان و جامعه هدف سازمان
12/0112/3024/32سیستم‌های مدیریت اسناد و فرایندهای کاری

12/9312/0825/01سبک رهبری تحول‌گرا
10/8111/4322/25ایجاد و کسب غرور برای سازمان
11/7213/1824/90توجه به استانداردهای بین‌المللی

ظرفیت عوامل
تأثیرپذیری

توان 
تأثیر‌گذاری

شاخص 
مرکزی

پیامدهای نماد‌گرایی سازمانی
12/2312/2824/51تسهیل ارتباطات داخلی سازمان 
10/2712/3222/60آموزش و انتقال فرهنگ سازمانی

11/2513/4724/72افزایش درآمد سازمان
11/8112/0523/86ارزیابی عملکرد شفاف و عادلانه 

11/2712/4623/73ارتقای فرایندهای عملکرد
10/9011/2222/13افزایش کارایی و بهره‌وری سازمانی
11/4112/5023/92تقویت و تثبیت ارزش‌های سازمانی
11/1312/2523/39افزایش اعتماد عمومی به سازمان
12/628/0320/65ایجادفرصت‌های شغلی مناسب

11/5410/522/04ارتقای عدالت سازمانی
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همانطور که در جدول )6( نشان داده‌شده است، سبک رهبری تحول‌گرا دارای بیشترین تأثیرپذیری 
و در نهایت، بیشترین درجه مرکزیت محسوب می‌شود و به‌عنوان مهم‌ترین شاخص‌محوری از میان 
عوامل علی شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی بیان شده است. همچنین افزایش درآمد سازمان که 
پیامدهای  میان  از  به‌عنوان مهم‌ترین شاخص‌محوری  تأثیرگذاری است؛  بیشترین ظرفیت  دارای 
شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی مشخص شده‌است. پس از اینکه شاخص‌ها محاسبه شدند، داده‌ها 

به نرم‌افزار گفی منتقل شدند و درنهایت مدل نهایی )مدل روابط علی( ترسیم می‌شود.

 501صفحه  2جایگزین شکل 

 

 گرایی سازمانی نماد علی: نمودار عوامل 2شکل  
 

 

 

 

 

 

شکل 2: نمودار عوامل علی نماد‌گرایی سازمانی
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 501صفحه  3 جایگزین شکل

 سازمانیگرایی نماد : نمودار پیامدهای3شکل  
 

شکل 3: نمودار پیامدهای نماد‌گرایی سازمانی

بحث و نتیجه‌گیری

نمادها در نگاه مردم زبان دارند. اشیاء معمولی مانند قاشق و میز در یک تجارت، دارای معانی 
و  روانشناسی  انسان شناسی، جامعه‌شناسی،  مانند  دانشمندان رشته‌های مختلف؛  نمادین هستند. 
امروزه یک حوزه  انسانی برای مدت طولانی روی نمادها کار کرده‌اند. نمادگرای سازمانی  علوم 
متمایز، پرجمعیت و نهادینه‌شده از حوزه پژوهش را تشکیل می‌دهد، همانند سایر رشته‌های علوم 
اجتماعی، پیوند شکل و محتوا در روابط بین اشیاء و انسان‌ها در مطالعات سازمانی نیز منعکس 
شده است. نمادها آشکارترین و قابل مشاهده‌ترین شاخص هستند؛ بنابراین پژوهش حاضر با هدف 
پژوهش  نتایج  پذیرفت.  صورت  دولتی  سازمان‌های  نماد‌گرایی  پیامدهای  و  علی  عوامل  تحلیل 
پیامدهای نماد‌گرایی  انواع عوامل علی و  بر دو بخش کمی و کیفی و شناسایی  حاضر، مشتمل 
سازمان  نماد‌گرایی  علی  عوامل  انواع  از  مجموعه‌هایی  پژوهش،  کیفی  بخش  در  است.  سازمان 
جامعه  و  مشارکت شهروندی  با جلب  تدوین خط‌مشی  از:  عبارت‌اند  عوامل  این  که  شناخته شد 
هدف سازمان، تمایل به ایجاد و کسب غرور سازمانی، ایجاد دانش و آگاهی لازم درباره قوانین 
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اخلاقی،  فرهنگ  در ساختار سازمان، شاخص‌های  انعطاف‌پذیری  فرهنگ شفاف،  آن،  تأثیرات  و 
سیستم‌های مدیریت اسناد و فرایندهای کاری، ایجاد فرهنگ اشتراک دانش و تجربیات و نیز توجه 
به استانداردهای بین‌المللی و سبک رهبری تحول‌گرا. همچنین مجموعه‌ای از پیامدهای نماد‌گرایی 
سازمان شناسایی شد که می‌توان به مواردی مانند ایجاد فرصت‌های شغلی مناسب، ارتقای عدالت 
سازمانی، افزایش کارایی و بهره‌وری سازمان، آموزش و انتقال فرهنگ سازمان و نیز افزایش اعتماد 
عمومی، ارتقای فرایندهای عملکرد، ارزیابی عملکرد شفاف و عادلانه، تقویت و تثبیت ارزش‌های 
سازمان، تسهیل ارتباطات داخلی و افزایش درآمد سازمان اشاره کرد. براساس محاسبات صورت 
عامل علی  مهم‌ترین  به‌عنوان  تحول‌گرا  رهبری  عامل شناسایی شده، سبک  میان 20  از  گرفته 
نماد‌گرایی  پیامدهای  مهم‌ترین  به‌عنوان  سازمان؛  درآمد  افزایش  همچنین  و  سازمان  نماد‌گرایی 
سازمان شناسایی شدند. درخصوص وجوه اشتراک و افتراق نتایج پژوهش با پژوهش‌های مشابه، 
باید عنوان کرد که یافته‌های پژوهش حاضر با پژوهش ایستیتی و همکاران )2020( همخوانی دارد. 
وجه اشتراک هر دو پژوهش، در نقش افزایش اعتماد عمومی؛ به‌عنوان پیامد نماد‌گرایی سازمان 
است. همپنین در پژوهش دیگری یافته‌های موغلی و همکاران )2023( نشان می‌دهد که سبک 
سازمان‌ها،  و  جوامع  در  اثربخش  رهبری  است.  اثرگذار  سازمان  نماد‌گرایی  بر  تحول‌گرا  رهبری 
عامل اصلی و اساسی در ایجاد همسویی و همدلی، تحت لوای یک سازمانِ با فرهنگِ کارآمد و 
حامی است. رهبران موفق و مؤثر، افرادی هستند که بتوانند پیروان خود را در زیر یک چتر فکری 
با یک جهت مشترک گردآوری نمایند. یافته‌های پژوهش حاضر با نتایج پژوهش رئوس )2004( 
دارای هماهنگی است. وجه شباهت هر دو پژوهش، در نقش فرهنگ شفاف بر نماد‌گرایی سازمان 
است. همچنین در پژوهشی دیگر کوشار و همکاران )2020( نیز نقش فرهنگ شفاف بر نماد‌گرایی 
سازمانی را تأیید کردند. همچنین نتایج پژوهش با نتایج فوتاکی و همکاران )2020( هم‌جهت است. 
وجه اشتراک هر دو پژوهش در توجه به استانداردهای بین‌المللی در پدیده نماد‌گرایی سازمان است. 

با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهای کاربردی زیر قابل‌ذکر است:
● براساس نتایج پژوهش، افزایش درآمد سازمان از مهم‌ترین پیامدهای نماد‌گرایی سازمان 
است. افزایش درآمد در سازمان‌های دولتی از طریق بهینه‌سازی منابع، توسعه خدمات نوآورانه و 
بازنمایی  قابل  سازمان  اثربخشی  و  کارآمدی  نماد  به‌عنوان  دیجیتال،  ظرفیت‌های  از  بهره‌گیری 
است. تحلیل هزینه-فایده، مدیریت پروژه‌های درآمدزا و شفاف‌سازی منابع مالی، می‌تواند کارکنان 
و  نمودار  به‌صورت  مالی  دستاوردهای  نمایش  کند.  تشویق  مشارکت  و  اعتماد  به  را  مخاطبان  و 
گزارش، نشان موفقیت و مدیریت مسئولانه است که در ذهن کارکنان و شهروندان می‌ماند. این 
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اقدامات نه تنها درآمد را افزایش می‌دهند؛ بلکه به تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر عملکرد و 
اثربخشی نیز کمک می‌کنند.

پیامد‌های  از  یکی  به‌عنوان  عملکرد  فرایندهای  ارتقای  که  داد  نشان  پژوهش  یافته‌های   ●
و  بهینه‌سازی  بازنگری،  با  عملکرد  فرایندهای  ارتقای  است.  شده  شناسایی  سازمان  نماد‌گرایی 
فرایندها،  است. طراحی مجدد  سازمانی  کارآمدی  و  مستمر  بهبود  نماد  فرایندها،  دیجیتالی‌سازی 
اقدامات و نظارت مستمر، موجب کاهش اتلاف منابع و افزایش کیفیت خدمات می‌شود. آموزش 
کارکنان و تدوین دستورالعمل‌های استاندارد، پذیرش فرایندهای جدید را تسهیل می‌کند. نمایش 
نتایج و دستاوردهای عملکردی به‌عنوان نشانه‌ای از موفقیت سازمان، نماد‌گرایی سازمانی را تقویت 

می‌کند و باعث می‌شود کارکنان، هویت خود را با بهبود و اثربخشی فرایندها هم‌راستا ببینند.
● نتایج پژوهش نشان داد که تسهیل ارتباطات داخلی سازمان از دیگر پیامدهای نماد‌گرایی 
شناسایی شده است. ارتباطات داخلی مؤثر، نماد انسجام و شفافیت در سازمان‌های دولتی است. 
ایجاد کانال‌های ارتباطی دوطرفه، جلسات دوره‌ای، پلتفرم‌های1 دیجیتال و سیستم بازخورد، موجب 
افزایش مشارکت و رضایت کارکنان می‌شود. این اقدامات به کارکنان حس ارزشمندی و تعلق خاطر 
می‌دهد و نماد فرهنگ باز و پاسخگو در نماد‌گرایی سازمانی است. آموزش مهارت‌های ارتباطی، 
تشویق به گزارش‌دهی منظم و ایجاد فضای گفت‌وگوی باز، می‌تواند فرایند تسهیل ارتباطات را 

تثبیت کند و یکپارچگی نمادهای سازمانی را در سطح فردی و گروهی تقویت نماید.
از  یکی  به‌عنوان  سازمانی  ارزش‌های  تثبیت  و  تقویت  که  داد  نشان  پژوهش  یافته‌های   ●
پیامد‌های نماد‌گرایی سازمان شناسایی شده است. در این‌خصوص، ایجاد و ترویج نمادهای مشترک 
اصلی  ارزش‌های  بازتاب‌دهنده  فرم  لباس  و  سازمانی  رنگ  شعار،  لوگو،  طراحی  می‌شود.  توصیه 
سازمان‌اند )صداقت، نوآوری، همکاری(. این نمادها به‌مرور تبدیل به “یادآورهای دائمی” ارزش‌های 
جشن  می‎شود.  پیشنهاد  معنادار  سازمانی  مراسم  و  آیین‌ها  برگزاری  همچنین  می‌شوند.  مطلوب 
زنده‌‌ای  نمادهای  آیین‌ها  این  سازمانی؛  اخلاق  هفته  روز خلاقیت،  بنیان‌گذار،  یادبود  موفقیت‌ها، 

هستند که ارزش‌های سازمانی را از گفتار به رفتار تبدیل می‌کنند.
● براساس نتایج پژوهش، سبک رهبری تحول‌گرا از عوامل شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی 
به  الهام‌بخشی  و  انگیزه  ایجاد  با  می‌تواند  دولتی  سازمان‌های  در  تحول‌گرا  رهبری  است. سبک 
کارکنان، زمینه‌ساز پذیرش تغییر و نوآوری شود. رهبران تحول‌گرا با تأکید بر چشم‌انداز مشترک 
و ارزش‌های سازمانی، نمادهای قدرت و معنای سازمان را تقویت می‌کنند. این رویکرد، موجب 

1. Platform
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افزایش تعهد و حس مسئولیت در کارکنان می‌شود و به نماد‌گرایی سازمانی معنای عملی می‌بخشد. 
آموزش‌های رهبری، کارگاه‌های توسعه مهارت‌های ارتباطی و برنامه‌های منتورینگ1 می‌توانند به 
پیاده‌سازی این سبک، کمک کنند و باعث همسویی اقدامات کارکنان با اهداف کلان سازمان شوند.
● توجه به استانداردهای بین‌المللی از دیگر عواملی است که باعث ایجاد نماد‌گرایی سازمان 
شفافیت  به  تعهد  نماد  بین‌المللی،  استانداردهای  با  دولتی  سازمان‌های  عملکرد  تطبیق  می‌شوند. 
و  داخلی  اعتماد  و  اعتبار  نه‌تنها  امر  این  تثبیت می‌کند.  سازمانی  نماد  به‌عنوان یک  را  کیفیت  و 
خارجی سازمان را افزایش می‌دهد؛ بلکه فرهنگ یادگیری و بهبود مستمر را تقویت می‌کند. برای 
پیاده‌سازی، تدوین دستورالعمل‌ها و چهارچوب‌های عملیاتی مطابق با استانداردها و سایر معیارهای 
جهانی، آموزش کارکنان و ممیزی‌های منظم، ضروری است. این اقدام باعث می‌شود استانداردها 

نه‌فقط یک الزام رسمی؛ بلکه بخشی از هویت سازمان و نماد رفتار حرفه‌ای کارکنان شوند.
● باتوجه به یافته‌های پژوهش، ایجاد فرهنگ اشتراک دانش و تجربیات به‌عنوان یکی از عوامل 
شکل‌گیری نماد‌گرایی سازمانی شناسایی‌شده است. در این خصوص، تدوین و نمایش ارزش‌های 
نمادین سازمانی پیشنهاد می‌شود. سازمان باید ارزش‌هایی مثل »یادگیری جمعی«، »همکاری« و 
»تبادل آزاد تجربه« را در شعارها، مراسم و نمادهایش تجلی دهد. به‌عنوان‌مثال می‌توان به نصب 
شعارهایی در محیط کار مثل »دانش مشترک، قدرت سازمان« یا طراحی نشان‌واره‌ای که مفاهیم 
همکاری و اشتراک را نمایان کند، اقدام نمود این نمادها به‌تدریج هویت فرهنگی ایجاد می‌کنند و 
رفتارهای اشتراک دانش را طبیعی می‌سازند. همچنین ایجاد آیین‌ها و سنت‌های اشتراک پیشنهاد 
به‌این‌صورت که  برگزاری جلسات داستان‌گویی سازمانی است؛  قابل‌اجرا،  از دیگر موارد  می‌شود. 
کارکنان روایت‌هایی از شکست‌ها و موفقیت‌ها را بیان کنند؛ و نیز شکل‌دهی به رویدادهایی مانند 
این  نمادین ‌شوند.  آیین  به  تبدیل  به‌مرور  که  دانشی«  »گردهمایی  یا  تجربه‌ها«  اشتراک  »روز 

سنت‌ها نماد تعهد سازمان به یادگیری جمعی‌اند.
ایجاد  باعث  که  است  عواملی  دیگر  از  کاری  فرایندهای  و  اسناد  مدیریت  سیستم‌های   ●
نماد‌گرایی سازمان می‌شوند. پیاده‌سازی سیستم‌های مدیریت اسناد و فرایندهای کاری دیجیتال، 
نماد شفافیت و نظم سازمانی را تقویت می‌کند. این سیستم‌ها با کاهش خطاها، تسهیل دسترسی 
به اطلاعات و بهینه‌سازی جریان کاری، اعتماد کارکنان و مراجعان را جلب می‌کنند. مستندسازی 
بهبود  به  تعهد  نماد  و  است  سازمان  حرفه‌ای‌گری  نشان‌دهنده  فرایندها،  خودکارسازی  و  دقیق 
مستمر به‌شمار می‌رود. آموزش کارکنان برای استفاده از ابزارهای دیجیتال و ایجاد دستورالعمل‌های 

1. Mentoring
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استاندارد، موجب پایداری این فرهنگ می‌شود و نقش نماد‌ها و نشانه‌های سازمانی را در زندگی 
روزمره کارکنان برجسته می‌سازد.

پیشنهادها پژوهشی زیر برای پژوهشگران آتی قابل‌ذکر است:
با توجه به یافته‌های این پژوهش و محدودیت‌های آن، می‌توان مسیرهایی را برای پژوهش‌های 
به سازمان‌های  دامنه پژوهش  پیشنهاد کرد. نخست، گسترش  نماد‌گرایی سازمانی  آینده در حوزه 
خصوصی و تعاونی می‌تواند تفاوت‌ها و شباهت‌های فرهنگی و اثرگذاری نماد‌ها در محیط‌های مختلف 
را روشن سازد. همچنین، انجام مطالعات تطبیقی میان کشورهای مختلف، امکان بررسی تأثیر فرهنگ 

ملی، ساختارهای قانونی و اجتماعی بر شکل‌گیری و اثرگذاری نماد‌های سازمانی را فراهم می‌آورد.
پژوهش‌های آینده می‌توانند از روش‌های طولی1 بهره گیرند؛ تا تغییرات نماد‌گرایی سازمانی در 
طول زمان، به‌ویژه در دوره‌های تحول سازمانی یا تغییرات مدیریتی، موردبررسی قرار گیرد. علاوه 
بر این، باتوجه به نقش فناوری و فضای مجازی، مطالعه اثر نمادها و نماد‌های دیجیتال بر فرهنگ 

و عملکرد سازمان از اهمیت روزافزونی برخوردار است.
تمرکز بر رابطه نماد‌ها با متغیرهای رفتاری کارکنان، همچون رضایت شغلی، انگیزش، وفاداری 
همچنین،  کند.  فراهم  نماد‌گرایی  پیامدهای  از  عمیق‌تری  درک  می‌تواند  نیز  نوآوری  و  سازمانی 
بررسی نماد‌گرایی در سطوح تیمی و فردی و تحلیل اثر آن بر تعاملات بین فردی و عملکرد گروه، 

مسیرهای پژوهشی نوینی ارائه می‌دهد.
درنهایت، مطالعه تأثیر نماد‌ها بر ارتباطات بیرونی سازمان، ازجمله تصویر برند، اعتماد عمومی 
و رضایت شهروندان و به‌کارگیری ترکیبی از روش‌های کمی و کیفی نوین مانند تحلیل شبکه، 
یادگیری ماشینی و تحلیل داده‌های بزرگ، می‌تواند الگوهای پیچیده نماد‌گرایی سازمانی را آشکار 
سبب  و  کند  فراهم  آینده  پژوهش‌های  برای  مناسبی  چهارچوب  می‌توانند  پیشنهادها  این  سازد. 

توسعه نظری و عملی این حوزه شود.
در خصوص محدودیت‌های پژوهش حاضر، باید عنوان کرد که ازجمله مهم‌ترین محدودیت‌ها 
می‌توان به جدید بودن آن و عدم انجام مطالعات در این مورد، در کشور اشاره نمود که پژوهشگران 
در این زمینه با محدودیت‌های پژوهشی روبه‌رو بودند. همچنین با توجه به هدف و نوع پژوهش، 

باید از خبرگان استفاده می‌شد که این امر محدودیت در تعداد نمونه را در برداشت.

1. Longitudinal
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اظهاریه قدردانی

نویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاری مشارکت‌کنندگان، 
حمایت فکری داوران ناشناس و ویراستار علمی و ادبی »فصلنامه فرایند مدیریت و توسعه« اعلام 

می‌کنند.
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