
 

 

 های سازمانیمشیزبانی خط ابهام اثرگذاری چگونگیکیفی  تحلیل

 کارکنانات اعتراضگیری شکل در 

 

 
 چکیده

الخطاب، به جای فصلتواند بهها مینحوه نگارش و ابهام زبانی آنشوند، اما عنوان ابزاری برای هماهنگی تدوین میهای سازمانی بهمشیخطهدف پژوهش: 
های اعتراضی گیری واکنشهای سازمانی در شکلمشیواکاوی نقش میانجی زبان خط باهدفپژوهش  . اینمحرکی برای بروز رفتارهای اعتراضی تبدیل شود

به اعتراضات کارکنان در تعامل با مدیران انجام  یان کارکنان و مدیران انجام شده استهای تفسیری و رفتاری مبه تنشو تبیین چگونگی تبدیل ابهامات متنی 
 .شده است

ها از وزارت علوم انجام شد. داده یعلمئتیه ریغنامه استخدامی اعضای پژوهش حاضر با رویکرد کیفی و استراتژی مطالعه موردی بر روی آیینروش پژوهش: 
جهت شناسایی الگوهای متضاد « ماتریس تقابلی»ها از استراتژی داده لیوتحلهیتجزآوری گردید. برای ساختاریافته جمعو مصاحبه نیمه سندطریق تحلیل 

 .تضمین گردید« کنندگانبازبینی توسط مشارکت»ها از طریق تکنیک معنایی استفاده شد و اعتبار یافته
)حواله به « ارجاعی»)شروط اعتباری( و « شرطی»تواند(، )واژه می« اختیاری»تحلیل مواد قانونی نشان داد که ابهام زبانی در سه خوشه  های پژوهش:یافته

 .گرددراضی میهای اعتهای تفسیری و بروز واکنشساز شکافتوسط کارکنان و مدیران، زمینه هابرداشتیابد؛ این ابهامات با ایجاد تضاد میان آینده( تبلور می
و نارضایتی ذهنی را به کنش اعتراضی تبدیل  ببردمشروعیت تصمیمات مدیریتی را نزد کارکنان از بین  تواندمیدهد ابهام زبانی نتایج نشان مینتایج پژوهش: 

 .های سازمانی استتنش ها، ضرورتی راهبردی برای بازسازی اعتماد و پیشگیری ازمشیسازی متنی خطکند؛ لذا شفافیت زبانی و پاکمی

 

 

 .ماتریس تقابلیمشی سازمانی، ابهام زبانی، اعتراضات كاركنان، خط :هاي كلیديواژه
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 مقدمه
است. از این منظر،  خوردهگرهمدیریت منابع انسانی  تیفیباکها به طور مستقیم مطالعات نوین مدیریت، پایداری و موفقیت سازمان در

یک اقدام رفاهی، بلکه راهبردی اساسی برای ارتقای انگیزه و  تنهانهشناسایی نیازهای کارکنان و پاسخگویی به انتظارات شغلی آنان، 
دهند که همواره ، تجربیات سازمانی نشان مینیباوجودا  .(Bakker & Demerouti, 2017) شودتعهد سازمانی محسوب می

های مدیریتی های ساختاری، سبکتواند ناشی از عواملی همچون نابرابریرضایتی در میان کارکنان وجود دارد که میسطحی از نا
عدالتی باشد. اگرچه بخش بزرگی از ادبیات موجود، اعتراضات کارکنان را واکنشی به کمبودهای مادی یا ناکارآمد و یا احساس بی

های گیری واکنشتری در شکلرسد متغیرهای زیربنایی، اما به نظر می(Klandermans, 2014) کنندفشارهای روانی قلمداد می
اعتراضات  یریگشکلدر  آنکه تا کنون نقش  یکی از این متغیرهای کلیدی .اندقرار گرفته موردتوجهاعتراضی نقش دارند که کمتر 

ابزارهای حاکمیتی در درون  عنوانبه که هامشیخط .ن استهای رسمی سازمامشیخطو زبان ، نحوه تنظیم مغفول مانده استکارکنان 
، کنندسازمان، وظیفه هدایت رفتارها و تخصیص منابع را بر عهده دارند و چارچوب انتظارات متقابل میان مدیریت و کارکنان را تعیین می

های مختلف کارکنان و مدیران قرار برداشت ریتأثتحتاین اسناد اغلب تفسیرپذیر بوده و  در مرحله اجرا بلکه صرفاً متونی خنثی نیستند،
کننده، بستری برای جای ایفای نقش هماهنگمشی بهکه زبان خط امکان آنکهدر چنین شرایطی،  .(Yanow, 2000) گیرندمی

ویژه در ایران، بهدر بستر سازمانی  .د، وجود خواهد داشتوهای تفسیری میان کارکنان و مدیران شها و تنشگیری سوءبرداشتشکل
ها، مشیشود؛ چراکه ساختارهای بوروکراتیک و تمرکزگرایی در تدوین خطنهادهای دولتی و دانشگاهی، اهمیت این مسئله دوچندان می

ساز تفسیرهای انجامد که در عین رسمیت، از صراحت معنایی کافی برخوردار نبوده و زمینههایی مینامهگاه به تدوین و ابلاغ آیین
عدالتی و نارضایتی در میان کارکنان باشد و ساز ادراک بیتواند زمینهشوند. چنین شرایطی میای از سوی مدیران و کارکنان میسلیقه

تواند در محیط کار عدالتی میاند که ادراک بیمطالعات نشان دادهدر این راستا .شودعنوان یک چالش بالقوه برای سازمان محسوب به
. (1396جفیان،مهداد و ن؛ 1400میرزائی و محمدی،؛ 1402بیات و همکاران،کنان داشته باشد )بر انگیزش، تعهد و رضایت کاراثرات منفی 

های استخدامی و رفاهی نامهحال، هنوز مشخص نیست که در بستر سازمانی ایران، چگونه ابهامات زبانی و نحوه نگارش آیینبااین
مسئله اصلی شوند، ها در سطحی پنهان انباشته میدر چنین بستری که نارضایتی د. اعتراضات آشکار شورکی برای بروز تواند محمی

توانند نارضایتی ذهنی کارکنان پژوهش حاضر این است که ابهامات معنایی، دوگانگی در تعابیر و نحوه نگارش اسناد رسمی، چگونه می
کشد، غالباً زمانی رخ عنوان کنشی که نظم معمول سازمان را به چالش میآشکار، بهکه اعتراض  چرا؟ را به اعتراض آشکار تبدیل کنند

، (Budd & Bhave, 2008) باشند دادهازدستدهد که مجاری رسمی ارتباطی و زبانی سازمان کارکرد خود را در اقناع کارکنان می
ند، هرگونه خلل در تصمیمات مدیران هست مبنای مشروعیتترین سطح این مجاری رسمی و های سازمانی، عالیمشیخط ازآنجاکه و

 تواندمیمشی که خط در چنین شرایطی، زبان ت.ان سازمان و فرد استفاهم می ها، به معنای فروپاشیصراحت و صداقت زبانی آن
وج از سکوت و بروز الخطاب و عامل هماهنگی باشد، خود به منبعی برای سوءبرداشت و در نهایت به محرکی زبانی برای خرفصل

گیری اعتراضات ها در شکلمشیاهمیت این موضوع، هنوز نقش میانجی متن و زبان خط باوجود .شودرفتارهای اعتراضی تبدیل می
پژوهش حاضر با استفاده از تحلیل کیفی  ت.نشده اس واکاوی مندصورت نظامبه ویژه از منظر تجربه زیسته آنان،آشکار کارکنان، به

گیرد، واکاوی می نشئتها مشیشکاف میان زبان اسناد رسمی و تجربه زیسته کارکنان را که از ابهام زبانی در متن خطارد تا تلاش د
 . گیری اعتراضات کارکنان ارائه دهدها بر شکلو درک بهتری از مسیرها و نحوه تأثیر این شکاف کند

 

 

 

 



 

 

 پژوهشنظری  مبانی
 هایی گفتمانی برای تولید و تثبیت معنا هستندهای سازمانی نه صرفاً ابزارهایی فنی، بلکه برساختمشیمدیریت، خطدر پارادایم نوین 

Yanow (2000)،  کنند.بندی میهای سازمانی و مرزهای کنشگری را صورتداند که هویتمی معنا محوراین اسناد را متونی 
های برای درک پیچیدگی« حکمرانی تفسیری»به عنوان رکن اصلی  (Bevir & Rhodes, 2023)رویکردی که در مطالعات اخیر 

پندارد، رویکرد تفسیری بر ماهیت نمادین و چندلایه مشی را پیامی شفاف میبرخلاف نگاه سنتی که خط  .نهادی بازتعریف شده است
ی منازعه بر سر معنا و کسب مشروعیت گفتمانی تلقی ای براگذاری را عرصهمشیخط  Hajer (1995)زبان تأکید دارد؛ تا جایی که 

، کنشگران در مواجهه Weick (1995)طبق دیدگاه کلید درک تبدیل متن به کنش است. « معنابخشی»در این میان، مفهوم  .کندمی
کنند که در تأکید می  (Sandberg & Tsoukas, 2020)های متأخر پردازند. پژوهشها میبا متون مبهم، فعالانه به تفسیر نشانه

های شده و روایت« سقوط معنایی»مشی با تجربه زیسته کارکنان همخوانی نداشته باشد، فرایند معنابخشی دچار عصر ابهام، اگر زبان خط
، وضعیتی است که در آن زبان رسمی توان بازنمایی واقعیت را از دست «شکاف زبانی»این  .شودانتقادی جایگزین روایت رسمی می

های امروزی از آن کند. اهمیت این موضوع در سازمانکارآمدی اجرا را تضعیف می  May & Winter (2009)داده و به تعبیر 
شود که در آن می« نادانی استراتژیک»منجر به نوعی ، Alvesson & Spicer (2024)های روست که شکاف زبانی، طبق یافته

ای زنند. در چنین بستری، شکاف زبانی فراتر از یک ابهام فنی، به پدیدهسازمان سر باز می کارکنان برای بقا، آگاهانه از درک اهداف
ماند، زمینه کند. زمانی که زبان رسمی از توجیه تصمیمات باز میشود که ادراک کارکنان از انصاف را مخدوش میتفسیری بدل می

های اخیر آن در حوزه صدای کارکنان و توسعه Budd & Bhave (2008)بر اساس الگوی   د. شوهای اعتراضی مهیا میای واکنشبر
)2021Donaghey et al., (، مثابه تلاشی هنگامی که مسیرهای رسمی بیان نارضایتی مسدود یا ناکارآمد شوند، اعتراض آشکار به

« صدا»تخریبی، بلکه تلاشی استراتژیک برای بازیابی اعتراض نه یک اقدام  .یابددر سازمان تجلی می شدندهیبرای بازتعریف معنا و شن
های کف سازمان بیگانه است. عدم توجه به این شکاف، با و بازتعریف تجربه زیسته در ساختاری است که زبان رسمی آن با واقعیت

شناسی کنش منظر روان ازهمچنین  . دهدشدت افزایش میهای عملیاتی را بهجایگزینی اعتراضات غیررسمی به جای گفتگو، هزینه
در این که  تغییرپذیر معنا کنند حالنیدرعیابد که افراد وضعیت موجود را ناعادلانه و زمانی بروز می در سازمان اعتراض نیز جمعی

مدل مفهومی پژوهش در این راستا . (Klandermans, 2014)کندگیری این ذهنیت معترض کمک میچارچوب شکاف زبانی به شکل
اتکا به یک چارچوب نظری تلفیقی و در راستای تبیین مسئله اصلی پژوهش بر این مبنا شکل گرفته است که ابهام زبانی در  حاضر با

بدین گونه که در  های اعتراضی کارکنان تسری یابد؛تواند از سطح یک ویژگی متنی، به سطح کنشهای سازمانی، چگونه میمشیخط
گرایی اجتماعی که متون سازمانی را ذاتاً ها و سنت برساختمشیای رویکرد تفسیری در تحلیل خط، بر مبن«ابهام زبانی»،قطه آغازن

برداری تفسیر مدیریتی و بهره»در ادامه، مرحله  .بندی شده استصورت، (Yanow, 2000) داندچندمعنا و وابسته به تفسیر کنشگران می
تواند دهد ابهام در متون سازمانی میشود که نشان میتبیین می ،(Eisenberg, 1984)با اتکا به مفهوم ابهام استراتژیک « از ابهام

در گام بعدی، پیامد این وضعیت در  د. گیری مورد استفاده قرار گیرصمیمپذیری تعنوان ابزاری برای مدیریت تعهدات و حفظ انعطافبه
 شود که این بخش از مدل بر مبنای تئوری مبادله اجتماعییل میعدالتی و بحران معنا تحلسطح ادراک کارکنان و در قالب احساس بی

(Blau, 1964) و نظریه عدالت سازمانی (Colquitt et al., 2001) های ضمنی موجود استوار است؛ به این معنا که گسست میان وعده
در نهایت، و  .شوددر میان کارکنان میعدالتی گیری ادراک بیمشی و عملکرد واقعی سازمان، موجب تضعیف اعتماد و شکلدر متن خط

خروج،  (EVLN)های کارکنان در مدلشود که بر اساس چارچوب واکنشمنتهی می« های اعتراضیبروز کنش»این زنجیره به 
ری های رفتاعنوان یکی از پاسخدر این چارچوب اعتراض به ،ای کهبه گونه قابل تبیین است ،(Hirschman, 1970)اعتراض، وفاداری 

یابد که کارکنان امکان اصلاح وضعیت از طریق مجاری رسمی را ناکارآمد تلقی عدالتی، در شرایطی بروز میبه ادراک نارضایتی و بی
های اعتراضی کارکنان را در قالب ها به کنشمشی(، جریان تبدیل ابهام زبانی در خط1مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره ) .کنند

 .کندای ترسیم میچندمرحلهیک فرآیند 



 

 

 

 

 

                                                       
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

  

 پژوهشتجربی پیشینه 
 انیم وندیپ ،یسازمان رفتار و یمشخط یزبان لیتحل یهاحوزه در اتیادب یغنا رغمیعل که دهدیم نشان پژوهش نهیشیمند پمرور نظام
 باهدف حاضر پژوهش. است محسوس یپژوهش خلأ کی کماکان کارکنان آشکار اعتراض و یرفتار یکنشگر با اسناد یزبان یساختارها

 نیا در. است داده قرار اعتراض یشناختروان یهامحرک به یمتن ابهامات لیتبد یچگونگ نییتب در را خود ینوآور شکاف، نیا رفع
 تمرکز متون کیاستراتژ ابهام و یریتفس تیماه بر که یشناسزبان حوزه یهاپژوهش نخست،: شدند یواکاو مطالعات از دودسته راستا،
 قیتحق یاصل تیمحور و ضرورت که یوندیپ اند؛کرده یبررس را اعتراض محرک یسازوکارها که یسازمان رفتار مطالعات دوم، و دارند

 یصور یابیارز کی از ریاخ یهادهه یط یمشخط یزبان لیتحل که است آن یایها گوروند پژوهش ی. بررسدهدیرا شکل م رو شیپ
دهد که بررسی ادبیات پژوهش نشان می .کندیم رصد یگذاراستیس جینتا بر اثرگذار یریمتغ عنوانبه را ابهام که افتهی سوق یسمت به

 در مطالعات انجام شده، طور مجزا از غنای نظری بالایی برخوردارند. با این حالمشی و رفتار سازمانی بههای تحلیل زبانی خطحوزه
تبیین که  محسوس استپیوند میان ساختارهای زبانی اسناد با کنشگری رفتاری و اعتراض آشکار کارکنان بررسی  خلأ پژوهشی

دهد. با توجه به نبود را مورد توجه قرار میشناختی مستقیم برای اعتراض های روانهای دقیق تبدیل ابهام متنی به محرکمکانیسم
واکاوی مورد از مطالعات  دودسته، برای تدوین پیشینه تجربی پژوهش پژوهش حاضرپیشینه مستقیم نسبت به موضوع مورد بررسی در 

شناسی که بر ماهیت تفسیری و ابهام استراتژیک متون تمرکز دارند و دوم، مطالعات های حوزه زباننخست، پژوهشقرار گرفته شد: 
را شکل  رو شیپضرورت و محوریت اصلی تحقیق  اند؛ پیوندی کهرفتار سازمانی که سازوکارهای محرک اعتراض را بررسی کرده

حال، تلفیق این دو حوزه و تبیین یک مسیر فرایندی مشخص از ابهام زبانی تا بروز اعتراضات کارکنان، همچنان در ادبیات بااین. دهدمی
ابزاری برای تسهیل « ابهام استراتژیک»نشان دادند که   Eisenberg (1984)و   Stone (2012) مطالعات  .موجود مغفول مانده است

 Wodakو   Fairclough (2013)های ، پژوهشگریدیازسوهای سیاسی و پیشبرد اهداف متناقض بدون ایجاد اصطکاک است. ائتلاف
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نشان   Ponsiglione et al., (2021)دهد ابهام زبانی یک مانع عملی در مسیر شفافیت است. در تداوم این مسیر، تحقیق نشان می

های متنوع و با ایجاد برداشت زمانهماما  پذیری طراحی سازمانی کمک کند،تواند به انعطافداد که اگرچه ابهام در زبان طبیعی می
ای که پژوهش حاضر شود؛ پدیدههای رفتاری کارکنان میهای ادراکی و واکنشهای پیچیده، محرکی برای چالشمتناقض در محیط

 در بیآس عنوان به عمدتاً یگذاریمشخط در ابهام ،یدر حوزه مطالعات داخل .درصدد تبیین پیوند آن با اعتراض آشکار کارکنان است
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در حوزه رفتار سازمانی،  اند.مورد توجه قرار ندادهرا سازمانی است  ردخُموضوعات سطح  که در «اعتراض»در قالب  کنشگری کارکنان
کنند. در همین های ساختاری و ادراکی قلمداد میهای نوین اعتراض را نه یک آنومالی، بلکه واکنشی تحلیلی به ناهماهنگیپژوهش

ابهام زبانی در متن 
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منابع  های سازمانی، با ایجاد عدم قطعیت، محرکی بنیادین برای تخلیهاند که نوسان در رویهنشان داده  Matta et al. (2017)راستا، 
های زمانی که کارکنان با ناهنجاری ،Lindebaum & Geddes (2016)های تند است. همچنین، طبق دیدگاه روانی و بروز واکنش

دهد تا از این طریق، ها را به سمت رفتارهای اعتراضی آشکار سوق مییک محرک اخلاقی، آن عنوانبهشوند، خشم محیطی روبرو می
کند که هرگونه شکاف ادراکی میان می دییتأ  Bashshur & Oc (2015)های ، یافتهگریدیازسوکنند.  کنشگری را جایگزین سکوت

در . دهدافزایش می شدتبههای سازمانی، احتمال بروز رفتارهای اعتراضی نظیر ابراز نارضایتی عمومی را های رسمی و واقعیترویه
 و فیضع تیریمد نیهمچن نادرست یسازمان فرهنگ و رفتار مقررات، و نیقوانمانند  سازوکارهای محرک اعتراضمطالعات داخلی نیز 

 تلاش عدم و تیوضع نیا کردن دایپ ادامه که دیآیم وجود به سازمان در ینابسامان اوضاع خود، کارکنان به نسبت رانیمد یکوتاه
دهد ، واکاوی ادبیات موجود نشان میحالنیباا (.1404نژاد،)شریعت دارد یپ در را کارکنان اعتراض و دیشد واکنش اوضاع بهبود یبرا

های اند؛ در مقابل، پژوهششناختی غالباً در سطح تحلیل متن متوقف شده و از پیامدهای رفتاری آن غفلت ورزیدهکه مطالعات زبان
ی را در ایجاد های زبانو نقش کلیدی برساخت استهای عملیاتی یا ساختاری رفتار سازمانی نیز اعتراض را صرفاً محصول ناهماهنگی

مشی به است که طی آن، یک واحد زبانی در سند خط یندیفراتئوریک موجود در عدم تبیین  خلأاند. در واقع، ها نادیده گرفتهاین تنش
گرایانه، پیوند میان متن رسمی عبور از این مرزهای تقلیل باهدفدهد. پژوهش حاضر یک کنش اعتراضی در محیط کار تغییر ماهیت می

گیری کند تا تبیین نماید که ابهام زبانی نه یک چالش نگارشی ساده، بلکه محرکی بنیادین در شکلعتراض علنی را واکاوی میو ا
 .گسست میان سازمان و کارکنان است

  

 روش پژوهش

این پژوهش با رویکردی کیفی و به روش مطالعه موردی انجام شده است. مبنای اصلی این کار بر دیدگاه تفسیری استوار است؛ به این 
 سازمان یهایمشخطمستقیم با پیامدهای اجرایی و تفسیری  به طورمعنا که هدف، درک عمیق مفاهیم از زاویه دید افرادی است که 

یک مورد کلیدی و معرف  عنوانبههای وزارت علوم دانشگاه یعلمئتیهنامه استخدامی اعضای غیر ستا، آییندرگیر هستند. در این را
های چشمگیر و وجود تفاوت یعلمئتیهدر مجاورت اعضای  یعلمئتیهزیست شغلی کارکنان غیر انتخاب شد. دلیل انتخاب این سند، 

نامه و عدالت نسبت به مفاد آیین نفعانیذحساسیت  یسازماننهیزمگروه است؛ این در منزلت معیشتی و جایگاه سازمانی میان این دو 
و حساسیت بالاتری به متن اسناد رسمی بنگرند و در نتیجه،  بادقت نفعانیذشود که سبب می و دهدشدت افزایش میبه را  توزیعی

 .های اعتراضی آشکار داشته باشدبه واکنش شدنلیتبدهای ادراکی و هرگونه ابهام در متن، پتانسیل بیشتری برای ایجاد شکاف
؛ در مرحله نخست، در نظر گرفته شدای مرحلهالب یک فرایند سهسازی و در قسویهها با اتکا به استراتژی سهتحلیل داده و آوریجمع

و رفاه کارکنان  معیشت ،امنیت شغلی با که ارتباط مستقیم، مواد قانونی واجد ابهام زبانی استراتژیک و واژگان شناور سندمتن  بامطالعه
 یو اعضا یاز مجموع کارشناسان ادار نفر 12 اریاختدر  یزبان یهامحرک عنوانبه سند متن نیدر مرحله دوم، اشدند. شناسایی داشتند، 

آنان استخراج شود.  ستهیز یهاو برداشت ییافق معنا افته،یساختارمهین یهامصاحبه قیکارکنان قرار گرفت تا از طر یصنف یشورا
 یبه ثبات نسب میمفاه یمصاحبه، الگو 10که پس از انجام  یاگونهبه افت؛یادامه  یبه اشباع نظر یابیها تا دستانجام مصاحبه ندیفرا
نقطه متوقف  نیدر ا یریگنمونه ندیفرا رونیافزوده نشد، ازا یبه چارچوب مفهوم یمعنادار دیداده جد 12و  11 یهاو در مصاحبه دیرس

به اشتراک گذاشته شد تا تفسیر کارکردی و رویکرد اجرایی آنان  یارشد سازمان نفر از مدیران 3 ابمتن سند ر مرحله سوم نیز د. دیگرد
بهره گرفته شد که یکی از ابزارهای  استراتژی ماتریس تقابلیاز ها، داده لیوتحلهیتجزدر مواجهه با این ابهامات واکاوی گردد. برای 

که  گونهنیبد  .(Miles & Huberman, 1994) شودها محسوب میکلیدی تحلیل کیفی برای شناسایی الگوهای متضاد در داده
مند تفاسیر در نظام سةیمقابنای تحلیل بر م ندیفرا دو گروه در قالب یک ماتریس تقابل معنایی در برابر هم قرار گرفتند. هایبرداشت

آمیز، به های انجام شده با کارکنان و مدیران بر اساس مواد قانونی ابهاممتن مصاحبهصورت پذیرفت. در گام نخست  عملیاتی گامسه
های ، دادهدر گام دوم .استخراج گردید واحد واژةهای کلیدی هر گروه از یک واحدهای معنایی تقسیم شد. در این مرحله، برداشت



 

 

سازماندهی شدند. تا تضادهای ، مشی( و دو جامعه تفسیری )کارکنان و مدیران(های ابهام )واژگان خطکانون بر پایه استخراج شده 
در گام نهایی، با تحلیل محتوای و  بصری و تحلیلی آشکار شوند صورتبهمعنایی در مجاورت یکدیگر قرار گرفته و نقاط گسست 

های پژوهش، از تکنیک بازبینی یافته  د. جهت تضمین قابلیت اعتماندماتریس، الگوهای فکری حاکم بر هر گروه شناسایی شدهای خانه
های کیفی بهره گرفته شد. در این فرایند، پس یکی از معتبرترین ابزارهای ارتقای کیفیت در پژوهش عنوانبه کنندگانتوسط مشارکت

استنباط شده توسط پژوهشگر بار دیگر به  های اولیه و تفاسیرفسیری، یافتهاستخراج الگوهای شکاف ت های تقابل واز تکمیل ماتریس
اطمینان از اعتبار توصیفی و اعتبار  باهدفکنندگان در هر دو طیف )کارکنان و مدیران( ارجاع داده شد. این اقدام تعدادی از مشارکت

کننده ادراکات واقعی های زبانی و معنایی در گزارش نهایی، دقیقاً منعکسابهام ازنماییتا اطمینان حاصل شود که بانجام گرفت  تفسیری
 . همچنین، با اعمال نظرات اصلاحیهای احتمالی پژوهشگر در مرحله تحلیل به حداقل رسیده استکنشگران است و سوگیری

استنتاجات مربوط به چگونگی تبدیل ابهام زبانی به اعتراضات  نتایج ارتقا یافت تا یریدپذییتأکنندگان در بازخوانی نهایی، سطح مشارکت
 .رفتاری، از روایی بالایی برخوردار باشد

 

 های پژوهشیافته
« ابهام زبانی استراتژیک»گیرند که بر پایه می نشئتها و اعتراضات رفتاری، از مواد قانونی عمده تنشهای پژوهش نشان داد که یافته

های و حواله« در صورت تأمین اعتبار»، عبارات شرطی مانند «تواندمی مؤسسه»اند. این ابهامات عمدتاً در قالب واژگان مانند بنا شده
دقیق مواد قانونی منتخب که  و دقت در واکاوی، ابتدا متن ثبتجهت  اند.تبلور یافته« طبق دستورالعمل مصوب»ساختاری مانند 

 .( ارائه شده است1دهند، در جدول شماره )های اصلی ابهام زبانی پژوهش را تشکیل میکانون
 

 هاي خام(نامه )دادههاي ابهام در آیینمستندات قانونی و كانون. 1جدول 

 زاابهام واژگان متن ماده ماده

 1تبصره 
 3ماده 

، تا سقف معین و بدون ایجاد تعهدات امنائتیهو اخذ مجوز  سهیرئئتیهتواند در شرایط خاص، با تصویب مؤسسه می
صورت قرارداد کار معین و مشخص، برای صلاح، بههای لازم توسط مراجع ذیاستخدامی، افراد را پس از احراز صلاحیت

 گیرد به کارمدت حداکثر یک سال 

تواند، می
 صشرایط خا

 
 9ماده 

نامه را پس کارگیری اعضای قراردادی مشمول این آیینتواند در قالب سهمیه ابلاغی از سوی وزارت، وضعیت بهمؤسسه می
و طی مراحل گزینش، با رعایت  امنائتیهاجرایی، موافقت رئیس مؤسسه و تصویب  ئتیهاز احراز شرایط ذیل، به پیشنهاد 

 .نامه، مشروط به وجود پست سازمانی بلاتصدی، به استخدام پیمانی تبدیل نمایدضوابط و مقررات این آیین

 تواندمی

اجرایی،  ئتیهنامه را، پس از احراز شرایط ذیل، با تصویب تواند وضعیت استخدام اعضای پیمانی مشمول این آیینمؤسسه می 10ماده 
 ید هسته گزینش و موافقت رئیس مؤسسه، به رسمی آزمایشی تبدیل نمایدتأی

 تواندمی

 2تبصره 
 27ماده 

شرایط فصلی و ماه مبارک رمضان، سقف ساعات کار  بهباتوجهو  سهیرئئتیهتواند در موارد خاص، با موافقت مؤسسه می
 خود را کاهش دهد

تواند، موارد می
 خاص

 
 36ماده 

 

این « 64»و « 27»ؤسسه مکلف است به عضو واجد شرایط شاغل در مؤسسه، علاوه بر حقوق و مزایای موضوع مواد م
العاده سختی شرایط فوق :، پرداخت نمایدامنائتیههای مربوط، مصوب های ذیل را مطابق با دستورالعملالعادهنامه، فوقآیین

؛ العاده معاضدت قضاییفوق؛ کاریالعاده کشیک، فنی و نوبتفوق ؛دگیالعاده محرومیت از تسهیلات زنفوق ؛ محیط کار
 یامور رفاه؛ فصل مرخصی بیمه و وریالعاده بهرهفوق؛ وهواالعاده بدی آبفوق؛ العاده محرومیت از مطبفوق؛ العاده اشعهفوق

مطططططابططق بططا 
 دستورالعمل

 1تبصره 
 55ماده 

ها و العادهفوق العاده با استفاده از حقوق،روز کاری مرخصی فوق 10هر یک سال خدمت، به عضو  یازابهتواند مؤسسه می
بایست الزاماً آن را در ایام تابستان و مزایای مندرج در حکم یا قرارداد )حسب مورد( اعطا نماید؛ که در این صورت، وی می

 .از سوی مؤسسه، استفاده نماید شدهماه، مطابق با برنامه زمانی اعلامنیمه اول فروردین

 تواندمی



 

 

 68ماده 
 

، کمک به ازیموردنتأمین اعتبار  شرطبهمساعدت، تأمین رفاه، آسایش و آسودگی خاطر عضو، و  منظوربهتواند مؤسسه می
، سهیرئئتیهالحسنه وام و امور بیمه و تأمین و رفع سایر نیازهای ضروری وی، با تصویب تهیه مسکن، تقویت صندوق قرض

 .نامه برقرار نمایداین آیین 67تسهیلات مالی لازم را بر اساس دستورالعمل موضوع ماده 

تواند، می
 شرطبه

 85ماده 
 

سال خدمت قابل قبول، ارائه دلایل قابل پذیرش از سوی وی،  20تواند، با تقاضای عضو دارای سابقه کمتر از مؤسسه می
س مؤسسه، به ازای هر سال خدمت قابل قبول در مؤسسه، تا دو ماه حقوق و مزایای مستمر تأیید هیأت اجرایی و موافقت رئی

 .شده، به متقاضی پرداخت نماید و وی را بازخرید خدمت نمایدهای ذخیرهعلاوه وجوه مرخصیمشمول کسور بازنشستگی، به

 تواندمی

سایر  .رسدمی امنائتیهتهیه و به تصویب « مرکز»نامه، توسط های اجرایی مواد این آیینسایر دستورالعمل 87ماده 
 دستورالعمل

 4ماده 
پیوست 
 5شماره 

های ویژه مذهبی و ملی، به اعضای شاغل پرداخت های غیرنقدی را به مناسبتهزینهدر طول سال، کمک تواندمیمؤسسه 
 .نماید

 تواندمی

 6ماده 
پیوست 

5 

حقوق و مزایای عضو را تحت عنوان  دوبرابر، تا سهیرئئتیهتواند به اعضای شاغل خود، در طول سال، با تصویب مؤسسه می
 .، پرداخت نمایدامنائتیهبینی اعتبار لازم در بودجه تفصیلی سالانه مصوب ، مشروط به پیش«پاداش»

تواند، می
 مشروط

 

بندی برای ایجاد این طبقهبندی شدند. نامه بر مبنای نوع ابهام زبانی، در سه خوشه اصلی طبقهمستخرج از آیین مواد قانونی ادامهدر 
شده از مصاحبه با دو گروه های استخراجاست که در آن، دیدگاه گرفتهصورتنظم تحلیلی و تبیین چگونگی تبدیل ابهام به اعتراض 

 ارائه شده است.( 2)که در جدول شماره  اندرار گرفتهکارکنان و مدیران در مجاورت یکدیگر ق
 

 نامههاي ابهام زبانی آیینهاي تفسیري در كانونواكاوي تقابل. 2جدول 

 رانیمد تفسیرو  دگاهید کارکنان ریو تفس دگاهید مواد مرتبط نوع خوشه ابهام

 یاریططابهططامططاتت اخت
 («تواندیم»)واژه 

؛ 27ماده  2تبصطططره  ؛ 10، 9مواد 
؛ ماده 68؛ ماده 55ماده  1تبصطططره 

 ؛85
 5 شماره وستیپ 6و  4 ماده

ستند  یمواد حقوق نی: ایتعهد قطع ه
 یسططازنهیکه سططازمان موظف به زم

 هاست.آن یاعطا یبرا

 یامکان قانون کیواژه صططرفاً  نیمجوز مشططروط: ا
 دیصطططلاحدآن در  یعدم اجرا ایاسطططت که اجرا 

 .است تیریمد

 یابهططامططات شطططرط
 (الی)شروط س

 6، ماده 68، ماده 3ماده  1تبصره 
 5 وستیپ

مثل  ی: شروطیساختار ییجوبهانه
فرار از  یبرا یابزار« اعتبار نیتأم»

 واحدهاست. انیم ضیو تبع تیمسئول

مفاد  یاعتبار، اجرا نی: بدون تأمیابودجه ییگراواقع
 .است یو موجب تخلف مال رممکنیغ نامهنییآ

 یابهططامططاتت ارجططاع
 (ندهی)حواله به آ

حق به  دادنحواله: یفیاطاله و بلاتکل 87، ماده 36ماده 
 یبرا یراه ب،یغا یهادستورالعمل

 مطالبات است. داشتننگهمعلق 

منوط به اسناد  قیدق ی: اجرایمراتب قانونسلسله
 .شود یریجلوگ یاقهیاست تا از برخورد سل یبالادست

 

 

 هایافتهتحلیل بحث و 

 (تواندواژه میاختیاری ) ابهامات  -

بار سنگینی از تنش را در سازمان به دوش  ییتنهابهاند نگاشته شده« تواندمی»موادی که با فعل دهد نشان می هایافته بررسی و تحلیل
از یک سو، کارکنان  .کشد. در واقع، ابهام موجود در این کلمه باعث شده است که دو برداشت کاملاً متضاد در مقابل هم قرار بگیرندمی

نامه )مانند تبدیل وضعیت یا پاداش(، به معنای ها وجود یک امتیاز در آیینبرای آن و نگرندمی یمحورحقبه این مواد قانونی با نگاهی 
ایجاد یک  نآ ، هدفبردمیرا به کار « تواندمی»گذار کلمه معتقدند وقتی قانونهمچنین  ها داده است.ای است که سازمان به آنوعده



 

 

کارکنان در  تمامیبه طور نمونه  و مدیران وظیفه دارند این مسیر را هموار کنند. است گری خدمت به کارکنانتسهیلمسیر برای 
اگر قرار بود »بیان داشتند:  صراحتبهاستفاده شده است « تواندمی مؤسسه» از واژه هادر آن که نامهنییآهای که پیرامون مواد مصاحبه

ای تواند، یعنی سازمان اجازه دارد و باید برای ما انجامش بدهد، اما مدیران سلیقهگویند میانجام نشود، اصلاً چرا در قانون آمد؟ وقتی می
 کارکنان جلب رضایت و آرامش درتوجهی مدیر بیبه معنای  ات،از این اختیار نکردناستفادههرگونه  به تعبیر کارکنان«. کنندعمل می

از دیدگاه  نامید.« محور اریاخت»توان آن را رویکرد نگرند که میمقابل، مدیران با نگاهی کاملاً متفاوت به همین کلمه میاما در  است.
است و حق تکلیفی بر  یقانونمادهبه انجام یا عدم انجام آن مدیریت مجاز  بدین معناست که نامهنییآدر متن « تواندمی»مدیران واژه 

گذار این کلمه را گذاشته تا ما قانون»بیان داشت که:   گونهنیاکند. برای نمونه یکی از مدیران در مصاحبه انجام شده مدیر وارد نمی
 حاضر های پژوهشدر همین راستا، یافته«. آییممجبور نباشیم در شرایطی که پول یا پست نداریم، قولی بدهیم که از پس آن برنمی

در واقع، . کندماند و راه خود را به رفتارهای سازمانی باز میآلود متن باقی نمیعمیق، در فضای ابهام نظراختلافدهد که این نشان می
 واژةنشان داد که ابهام در  هاحاصل از مصاحبههای عینی اعتراض، شواهد در تبیین چگونگی تبدیل این شکاف ذهنی به جرقه

نمونه در مصاحبه با اعضای شورای صنفی، مصادیقی از اعتراضات خاموش  عنوانبه. اعتراض شودگیری منجر به شکل، «تواندمی»
آمیز به وزارتخانه و تجمعات محدود اداری گزارش های گلایهنظیر کاهش دقت در انجام وظایف و اعتراضات آشکار مانند ارسال نامه

نامیدند می« از جانب مدیران ایاعمال رفتارهای سلیقه»ها که ابهام موجود، فضا را برای آنچه آنکنندگان بر این باور بودند شد. مشارکت
 عنوانبهشود حتی تصمیمات منطقی مدیریت نیز در ذهن کارکنان باعث می« تواندمی» واژةفراهم کرده است. در حقیقت، ابهام در 

ت مشروعیت تصمیماتواند می ، ابهام زبانی در اینجا صرفاً یک چالش معنایی نیست؛ بلکه عملاً ؛ لذاتعبیر شود یک ترجیح شخصی
توان استنباط کرد زمانی که دهد. در مجموع میهای اعتراضی سوق ها را به سمت کنشو آن ببرد مدیریتی را نزد کارکنان از بین

 یواسطهبهکند در حال صیانت از منابع است، این گسست ادراکی س میو مدیر احسااست ضایع شده  اند حقشنکناحساس می کارکنان
ها، از یک مسئله مشیدهد که ابهام زبانی در متن خطاین امر نشان می و شودتخریب اعتماد، به نقطه شروعی برای اعتراض تبدیل می

 .ندبزدامن  کارکنان به نارضایتی رفتاری تواندمی فنی فراتر رفته و مستقیماً
 

 شروط سیال() ابهامات شرطی -

گیرند که اعطای امتیازات رفاهی و اختصاص دارد. در این خوشه، موادی قرار می نامه، به ابهامات شرطیزا در آییندومین کانون بحران
منوط « خاصشرایط »یا « احراز صلاحیت»، «ازیموردنتأمین اعتبار »استخدامی به کارکنان را به شروطی لغزنده و تفسیرپذیر نظیر 

در  .های مدیریتی را مخدوش کرده استهای مالی و بهانهدهد که این شروط، مرز بین واقعیتها نشان میاند. تحلیل یافتهکرده
دانند. از منظر آنان، تعهدات استخدامی می دورزدنگرانه، این شروط را راهکاری برای با نگاهی مطالبه کارکناناین شکاف،  یسوکی

نامه را متوقف کنند. عبور برای مدیران است تا هر زمان که مایل بودند، اجرای بخشی از آیین دکُ، یک «تأمین اعتبار شرطبه»عبارت 
 گاه شفافیتی در خصوص چگونگیسازمان هیچ کارکنان بر این نکته تأکید داشتند کهجمع زیادی از ، های انجام شدهمصاحبهدر 

بودجه مثل یک جعبه سیاه »: داشتآمیز بیان شوندگان با لحنی گلایهیکی از مصاحبهبه طور نمونه دهد. تخصیصت بودجه ارائه نمی
. «دچرخیدش همیشه میحاصل، کلهای بیهای سوگلی و همایششود، اما برای پروژهرسد، قفل میاست؛ وقتی نوبت به مطالبات ما می

 .شودتلقی میو مالی فشارهای اداری  برای اعمال ابزار اقتصادی، بلکه یک قعیت، شروط اعتباری نه یک واکارکنان دیدگاهاز  به عبارتی
 تراش نهیهزنامه بدون این شروط، به یک سند ها، آیینکنند. از دیدگاه آنپافشاری می ایگرایی بودجهدر مقابل، مدیران بر رویکرد واقع

سپر  معتقدند این بندهای قانونی هاآنهای نظارتی و کسری بودجه مزمن مواجه کند. تواند مؤسسه را با بحرانشود که میتبدیل می
نمونه  عنوانبه .نظارتی )مانند دیوان محاسبات( است تا فراتر از توان مالی سازمان تعهدی ایجاد نکنند یبرابرنهادهاها در دفاعی آن

نامه و واقعیت بودجه قرار داریم؛ این بندهای شرطی، تنها راهی بست میان آیینما در بن»بیان داشت:  شوندهمصاحبهن یکی از مدیرا
بر این «. تا سازمان دچار بحران مالی نشود های حیاتی و مطالبات رفاهی، تعادل ایجاد کنیمدهد میان اولویتاست که به ما اجازه می



 

 

ای فراتر رفته و بودجه - یها، از یک چالش فنمشیدهد که وجود ابهام شرطی در متن خطساینده نشان میمبنا، واکاوی این تقابل فر
شود که وقتی های انجام شده چنین استنباط میاز تفسیر عمیق مصاحبهچرا  در روابط سازمانی تبدیل شده است به یک بحران معنایی

مانند، کارکنان  هرگونه توقف در اعطای مزایا را نه یک ای از ابهام باقی میدر هاله «شرایط خاص»یا « تأمین اعتبار»معیارهایی نظیر 
 ةیسرماتنش و فرسایش  یهاو جرقه کنندقلمداد می مدیران ورزی شخصیمحدودیت واقعی در منابع، بلکه برخاسته از اراده و غرض

پژوهش، صراحتاً اذعان داشتند که در واکنش به این ابهامات شرطی کنندگان در این مشارکتشود. برای نمونه زده می اجتماعی سازمان
ها به طور مشخص بیان کردند که وقتی صداقت مدیریت در ادعای عدم آورند. آنروی می ، به اعتراضشدنگرفتهدهینادو احساس 

نسبت به اهداف سازمانی و انتقال نقدها به تفاوتی هدفمند هایی نظیر بیشود، به طور آگاهانه واکنشاعتبار مالی برایشان احراز نمی
گزینند. در واقع، این شواهد نشان های اجتماعی غیررسمی را برای تخلیه فشارهای روانی و ابراز مخالفت خود برمیمحافل و شبکه

 اعتراضات را در قالبکنند که پاسخ آن عدالتی عمدی تلقی میدهد که کارکنان، ابهام زبانی را نه یک مسئله متنی، بلکه یک بیمی
 دهند.نشان می

 

 ابهامات ارجاعی )حواله به آینده( -

این نوع ابهام  های سازمانی است.مشیدر متن خط ، ابهامات ارجاعیحاضر های پژوهشیافته بر اساسسومین کانون شناسایی شده 
های ها به تصویب دستورالعملاند، اما تحقق عملی آنحقوقی برای کارکنان به رسمیت شناخته هایمشخطن دارد که در متن آاشاره به 

فریب یک  مثابهبهکارکنان این نوع ابهام را مشخص شد  های انجام شدهبا بررسی و تحلیل مصاحبه اند.داده شدهغایب در آینده حواله 
ها نامشخص است، راهی برای معلق هایی که زمان تدوین و ابلاغ آننامها به آیینمزای دادنارجاعاز منظر آنان،  .کنندتعبیر میزمانی 

زند و حق را تأیید قانون اول به ما لبخند می»: بیان داشت خصوصنیدراآمیز مطالبات است. یکی از کارکنان با بیانی کنایه داشتننگه
شود یا معلوم نیست کی قراره تصویب بشوند و آیا اصلا ً تصویب میدهد که هایی ارجاع مینامهها ما را به آیینکند، اما در تبصرهمی
، اجرای مدیران حاضر در پژوهشدیدگاه  درتأکید دارند.  و حفظ وحدت رویه مراتب قانونیدر مقابل، مدیران بر لزوم رعایت سلسلهنه؟ 

ای در واحدهای ومرج محاسباتی و برخوردهای سلیقهمنجر به هرجتواند های جزئی و مصوب، مینامه بدون دستورالعملمستقیم مواد آیین
های احتمالی نظم تشکیلاتی و هماهنگی با اسناد بالادستی است تا از توبیخ کنندةنیتضمتابعه شود. مدیران معتقدند این ارجاعات، ت

نهاد توانیم پیش از ابلاغ جزئیات از ا نمیم»داشت که: توسط نهادهای نظارتی جلوگیری شود. یکی از مدیران در مصاحبه خود بیان 
 ندیفراطبق استاندارد پیش برود، هرچند ممکن است  زیهمه چ، ریالی پرداخت کنیم؛ این ارجاعات قانونی برای این است که بالادستی
فرسودگی ناشی از  گیری نوعیدهد که ابهام ارجاعی، منجر به شکلتفسیر این گسست ادراکی نشان می «.ها طولانی شودتدوین آن

آید که وقتی زمان چنین برمی کارکنان() دگانکننهای مشارکتروایت از تحلیل شود چرا کهمیهای مختلف سازمان در لایه انتظار
 و ایجاد حالت بلاتکلیفی زمینه بیندآسیب می شدتبه سیستم صداقتکارکنان به  ماند، اعتمادق، نامعلوم باقی مییک ح تحقق

، عملًا هامشیبرای خط اجرایی خلأتوان استنباط کرد که ابهام ارجاعی با ایجاد در مجموع میکند. را فراهم می های اعتراضیواکنش
کند. در چنین وضعیتی مدیران قلمداد می یکشوقتوآن را ابزاری برای   کندبه یک پدیده موهوم تبدیل می کارکنانحق را در ذهن 

 کند کهبا موجی از اعتراضات مواجه  تواندرا می و سازمانزیاد خواهد شد  ها از نظر کارکنانمشیخط مشروعیتفتن ر سؤالامکان زیر 
 .خواهد بود های معلقدر خستگی از وعده آن ریشه

 

 یریگجهینت
ها انجام شد. یافته کارکنانهای سازمانی بر بروز اعتراضات مشیواکاوی چگونگی اثرگذاری ابهام زبانی در خط باهدفپژوهش حاضر 

توانند ای از واژگان فنی و خنثی نیستند، بلکه در صورت برخورداری از ابهام زبانی، میها صرفاً مجموعهنشان داد متون قانونی در سازمان

 یشرط ،یاری)اخت شدهییبه طور مشخص، سه خوشه ابهام شناساگیری و تشدید اعتراضات کارکنان تبدیل شوند. به بستری برای شکل



 

 

 یادراک گسست و دوگانه ریتفس جادیا موجب ابتدا که کنندیم عمل ییهامحرک عنوانبه بلکه ستا،یا یهایژگیو عنوانبه نه( یو ارجاع

از الزامات و تعهدات داشته  یو کارکنان برداشت متفاوت رانیمد شوندیباعث م یمشابهامات موجود در متن خط طوری که شوند؛یم

 کارکنان که یاگونهبه کند؛یم جادیا را یروان قرارداد نقض و یاقهیسل یدر مرحله بعد، ادراک رفتارها یریتفس یهاتفاوت نیباشند. ا

 ,Rousseau)یروان قرارداد نقض هینظر با مطابق که نندیبیم ینیبشیپ رقابلیغ و رمنصفانهیغ را یتیریمد یاجراها ای ماتیتصم

 احساس و گسست نیا تداوم. است یتینارضا شیکاهش اعتماد و افزا یبرا ی، محرک (Greenberg, 1990)یاهیو عدالت رو  (1995

 قیطر از بلکه م،یمستق صورتبه نه یزبان ابهام که معنا نیا به شود؛یم منجر آشکار کنش به یتینارضا ادراک لیتبد به تاًینها یعدالتیب

در   (Stone, 2012)با دیدگاه . این نتیجه دارد دنبال به را کارکنان یاعتراض یرفتارها یریگشکل ،یتعامل و یادراک مراتبسلسله کی

عنوان راهبردی برای تسهیل اجماع و تعویق تواند بهها میمشیابهام در خط در آن، راستاست کههم« مشیپارادوکس خط»کتاب 

 یهایمشخط لیاز تبد یریشگیپ یکه برا دهدیپژوهش نشان م جهینت اساسنیبرا .گیری به کار رودها در مراحل اولیه تصمیمتعارض

 نیاستوار شود. در ا تیبر اصل شفاف هایمشخط نیحاکم بر تدو کردیاست رو یضرور ،یبروز اعتراضات رفتار یهابه محرک یسازمان

و  رانیمد انیدرک مشترک م تیبه تقو تواندیم شده،ییاز ابهامات شناسا هایمشخط یمتن یسازبر پاک یمبتن یراستا، اتخاذ نگرش

را به  یاعتراض یهاها و کنشتنش یریگاحتمال شکل تیمنجر شود و در نها یاعتمادسازمان یادراک عدالت و بازساز یکارکنان، ارتقا

 اند از:است که عبارت ارائهقابلدر این راستا پیشنهاد عملیاتی و پژوهشی  .حداقل برساند

 مقید شوند. به این معنا که مشخص شود در  «قیدهای وضعیت»با «( تواندمی»ها، افعال اختیاری )مانند نامهدر بازنگری آیین
 در یادراکگرایی به اجراست. این اقدام از تبدیل اختیار مدیریتی به سلیقه« مکلف»، سازمان B و A صورت تحقق شرایط

 کندذهن کارکنان جلوگیری می

 شود وضعیت منابع مالی مرتبط تدوین شود. پیشنهاد می ، لازم است پیوست شفافیت مالی«تأمین اعتبار»راتی نظیر برای عبا
 نفعانیذای به اطلاع نمایندگان کارکنان )شورای صنفی( برسد تا ادعای عدم اعتبار، از سوی صورت دورهبا رفاهیات، به

 .ساختاری( پذیرفته شود بهانةیک واقعیت گریزناپذیر )و نه یک  عنوانبه

 رای جلوگیری از فرسودگی ناشی از انتظار در ابهامات ارجاعی، ضروری است هرگونه حواله به آینده، دارای سقف زمانیب 
شود در متن قانون صراحتاً قید شود که در صورت عدم تصویب دستورالعمل در موعد مقرر، موقتاً باشد. پیشنهاد می قطعی

 .گر به نفع کارمند اجرا گرددهای تسهیلیا رویهآخرین ضوابط موجود 

  انجام شود تا قبل از ابلاغ هر بخشنامه، پتانسیل  افزار برای پایش پیشینی ابهام زبانیطراحی یک مدل یا نرم باهدفپژوهشی
 .زایی واژگان آن سنجیده شودتنش

 شود یا اینکه این پدیده عمدتاً مختص عتراض میهای خصوصی ابهام زبانی باز هم منجر به ابررسی شود که آیا در سازمان
 .های دولتی استبروکراسی

 تواند از ها از ابهامات بررسی شود؛ آیا آموزشت مفاهیم قانونی مینقش سطح آگاهی حقوقی کارکنان بر نوعت تفسیر آن
 های نادرست و اعتراضات کاذب جلوگیری کند یا خیر؟برداشت

 

 

 

 



 

 

 

References 

1. Alvesson, M., & Spicer, A. (2024). Strategic ignorance and intellectual management in 

organizations. Journal of Management Studies. Advance online publication. 

https://doi.org/10.1111/joms.13021 

2. Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2017). Job demands–resources theory: Taking stock and looking 

forward. Journal of Occupational Health Psychology, 22(3), 273–285. 

https://doi.org/10.1037/ocp0000056 

3. Blau, P. M. (1964). Exchange and power in social life. New York, NY: Wiley. 

4. Bayat, M., Fathi, M. R., Behrouz, A. H., & Jiryayi, F. (2023). Investigating the Impact of 

Human Resource Policies on Organizational Cynicism through the Perception of 

Organizational Justice. Iran Rubber Industry, 27(110), 28-40. 

https://doi.org/10.22034/irm.2023.392692.1222 [In Persian] 
5. Bashshur, M. R., & Oc, B. (2015). When voice matters: A multilevel review of the voice literature. 

Journal of Management, 41(5), 1530-1554. https://doi.org/10.1177/0149206314558302 

6. Benoit, K., Munger, K., & Spirling, A. (2018). Measuring difference in parliamentary language. 

The Journal of Politics, 80(3), 1030–1037. https://doi.org/10.1086/697465 

7. Bevir, M., & Rhodes, R. A. W. (2023). Interpretive governance: Selected works of Mark 

Bevir and R. A. W. Rhodes. Routledge. 
8. Budd, J. W., & Bhave, D. P. (2008). Values, ideology, and frames of reference in the study of work 

and employment relations. Industrial Relations Research Association, 61(4), 398–420. 

https://doi.org/10.1111/j.1468-232X.2008.00523.x 

9. Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O., & Ng, K. Y. (2001). Justice at the 

millennium: A meta-analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of 

Applied Psychology, 86(3), 425–445. https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425 

10. Donaghey, J., Cullinane, N., Dundon, T., & Wilkinson, A. (2021). Employee voice and the 

governance of work. Human Resource Management Journal, 31(1), 1–14. 

https://doi.org/10.1111/1748-8583.12334 

11. Eisenberg, E. M. (1984). Ambiguity as strategy in organizational communication. Communication 

Monographs, 51(3), 227-242. https://doi.org/10.1080/03637758409390197 

12. Fairclough, N. (2013). Critical discourse analysis: The critical study of language (2nd ed.). 

Routledge. https://doi.org/10.4324/9781315834368 

13. Greenberg, J. (1990). Organizational justice: Yesterday, today, and tomorrow. Journal of 

Management, 16(2), 399-432. https://doi.org/10.1177/014920639001600208 

14.  Hajipour, E., Forouzandeh, L., Danaee Fard, H., & Fani, A. (2016). Designing a Pathology 

Model for Public Policy Implementation in Iran. Journal of Military Management, 15(58), 

1-23. https://www.sid.ir/paper/236252/fa [In Persian] 
15. Hajer, M. A. (1995). The politics of environmental discourse: Ecological modernization and the 

policy process. Oxford: Clarendon Press. 

16. Klandermans, B. (2014). The social psychology of protest. Malden, MA: Wiley-Blackwell. 

17. Lindebaum, D., & Geddes, D. (2016). The place and role of (moral) anger in organizational 

behavior studies-as visit to a neglected territory. Journal of Organizational Behavior, 37(5), 739-

757. https://doi.org/10.1002/job.2065 

18. Lipsky, M. (2010). Street-level bureaucracy: Dilemmas of the individual in public services (30th 

anniversary ed.). Russell Sage Foundation. 

19. Mahdad, A., & Najafian, M. R. (2017). Structural Model of the Relationship between Perception 

of Injustice and Workplace Incivility: The Mediating Role of Anger. Social Psychology Research, 

7(26), 1-19. https://www.socialpsychology.ir/article_63006.html [In Persian] 

https://doi.org/10.1111/joms.13021
https://doi.org/10.1037/ocp0000056
https://www.google.com/search?q=https://doi.org/10.22034/irm.2023.392692.1222
https://doi.org/10.1177/0149206314558302
https://doi.org/10.1086/697465
https://doi.org/10.1111/j.1468-232X.2008.00523.x
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12334
https://doi.org/10.1080/03637758409390197
https://doi.org/10.4324/9781315834368
https://doi.org/10.1177/014920639001600208
https://www.sid.ir/paper/236252/fa
https://doi.org/10.1002/job.2065


 

 

20. May, P. J., & Winter, S. C. (2009). Politicians, managers, and street-level bureaucrats: Influences 

on policy implementation. Journal of Public Administration Research and Theory, 19(3), 453–476. 

https://doi.org/10.1093/jopart/mun015 

21. Matland, R. E. (1995). Synthesizing the implementation literature: The ambiguity-conflict model 

of policy implementation. Journal of Public Administration Research and Theory, 5(2), 145–174. 

22. Matta, F. K., Scott, B. A., Colquitt, J. A., Koopman, J., & Passantino, L. G. (2017). Does rule-

slightly-broken lead to better performance? But only if it's always broken: The effects of justice 

variability on resilience and performance. Academy of Management Journal, 60(5), 1740-1767. 

https://doi.org/10.5465/amj.2014.0455 

23. Mirzaei, V., & Mohammadi, H. (2021). Investigating the Relationship between Perceived 

Organizational Support and Employees' Counterproductive Work Behavior with the Mediating 

Role of Organizational Cynicism. Psychological Researches in Management, 7(2), 9-41. 

https://doi.org/20.1001.1.24764833.1400.7.2.7.0 [In Persian] 

24. Ponsiglione, C., Quinto, I., & Zollo, G. (2021). The ambiguity of natural language as resource for 

organizational design: A computational analysis. Journal of Business Research, 129, 654–665. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.11.052 

25. Rousseau, D. M. (1995). Psychological contracts in organizations: Understanding written and 

unwritten agreements. Sage. https://doi.org/10.4135/9781452231594 

26. Sandberg, J., & Tsoukas, H. (2020). Sensemaking reconsidered: Towards a theoretical hierarchy. 

Academy of Management Review, 45(1), 6–32. https://doi.org/10.5465/amr.2018.0432 

27. Shariatnejad, A. (2025). Recognizing and Understanding Human Resource Civil Disobedience in 

Government Organizations: Analysis of Influencing Factors and Consequences Using the FCM 

Method. Journal of Career & Organizational Counseling, 17(4). 

https://doi.org/10.48308/jcoc.2026.239299.1471 [In Persian] 

28. Stone, D. (2012). Policy paradox: The art of political decision making (3rd ed.). W. W. Norton & 

Company. 

29. Weick, K. E. (1995). Sensemaking in organizations. SAGE Publications. 

https://doi.org/10.4135/9781452243511 

30. Wodak, R. (2011). The discourse of politics in action: Politics as usual. Palgrave Macmillan. 

31. Yanow, D. (2000). Conducting interpretive policy analysis. SAGE Publications. 

https://doi.org/10.4135/9781412983747 

https://doi.org/10.5465/amj.2014.0455
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.11.052
https://doi.org/10.4135/9781452231594
https://www.google.com/search?q=https://doi.org/10.5465/amr.2018.0432
https://doi.org/10.4135/9781452243511
https://doi.org/10.4135/9781412983747

