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Abstract 

Objective: Sectarianism in a workplace is a dysfunctional phenomenon that is disruptive in the 
process of organizational democracy. The purpose of this study is to discover the essence of this 
phenomenon in public organizations in Herat province of Afghanistan.  

Methods: The research strategy was descriptive phenomenology and participants were 24 
employees from 16 public organizations in Herat province of Afghanistan, selected through a 
typical sampling to theoretical saturation. Maxqda software was used to analyze the interviews. 

Results: The findings of the study showed that the essence of sectarianism in the studied 
organizations include four categories of sectarian behavioral artifacts as organizing building 
blocks of this phenomenon: sectarian political behaviors, precedence of sectarian relationships 
to regulations, discrimination sectarian and leader-member sectarian exchange.  

Conclusion: Organizational sectarian behaviors in the domain of research are sectarian political 
behaviors that are favorable for members of the sect, but to the detriment of public interests, 
which emerge as sectarian and gender-based discrimination. In this phenomenon, through the 
leader-member sectarian exchange, members of the sect are regarded by the management as in-
group and the others as out-group persons, and thus the in-groups enjoy special interests over 
other members. For this reason, sectarian relationships are preferred over the regulations.  
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  چكيده
كشـف   بـا هـدف   حاضر پژوهش. شود اي كژكاركردي و اخلالگر تلقي مي سالاري سازماني پديده در فراگرد مردم ،گرايي در سازمان فرقه :هدف

  .انجام شده استهاي دولتي ولايت هرات افغانستان  سازمانجوهره اين پديده در 
كـه   بودندسازمان دولتي ولايت هرات افغانستان  16 نفر از كاركنان 24 آن در كنندگان و مشاركت وصفي يدارشناسيراهبرد پژوهش، پد :روش

  .استفاده شد Maxqdaافزار  ها از نرم مصاحبهبراي تحليل . گيري نوعي تا مرحله اشباع نظري انتخاب شده بودند با استفاده از نمونه
گرايانـه   هـاي رفتـاري فرقـه    شامل چهار دسته آلايـه  ،هاي مورد مطالعه گرايي در سازمان هاي پژوهش نشان داد كه جوهره فرقه يافته: ها يافته

اي و  اي بر ضوابط، تبعـيض فرقـه   دم روابط فرقهاي، تق اند از رفتارهاي سياسي فرقه شود كه عبارت بخش اين پديده مي هاي سامان عنوان سازه به
  .گرايانه رهبر ـ عضو مبادله فرقه

طلبانـه بـراي اعضـاي فرقـه در      با ماهيت نفع اي گرايانه سازماني در قلمرو مكاني پژوهش رفتارهاي سياسي فرقه رفتارهاي فرقه: گيري نتيجه
در ايـن پديـده از رهگـذر مبادلـه     . يابند از نوع جنسيتي و قومي ظهور مي اي صورت تبعيض فرقه سازمان حتي به بهاي منافع جمع هستند كه به

ها در مقايسـه بـا    و در نتيجه خودي شوند گرايانه رهبر ـ عضو، اعضاي فرقه توسط مديريت سازمان خودي و ساير اعضا غيرخودي تلقي مي  فرقه
  .شوند اي بر ضوابط ترجيح داده مي قهبا اين فرض، روابط فر. اي برخوردار خواهند شد اعضا از منافع ويژه

  
  .هاي رفتاري، پديدارشناسي، پديدارشناسي وصفي گرايي، آلايه فرقه :ها كليدواژه
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  مقدمه
اي كه بر اساس آن سـازمان   است، پديده 1گرايي ها با آن مواجه هستند، پديده فرقه سازمانهايي كه برخي  يكي از واقعيت
اين پديده در برخي كشورها نمود بيشتري دارد، . دهد طور برابر در اختيار همگان قرار نمي ها را به ها و فرصت قدرت، امكان

. بـار و خـونين شـهرت دارد    مـدت خشـونت   ولانيهاي اجتماعي ط ـ علت تعارض از جمله كشوري مثل ايرلند شمالي كه به
هـاي   هاي طولاني و بروز خشـونت  هاي ارضي، مسائل قوميتي، سياسي و مذهبي در اين گونه جوامع در پس سال اختلاف

دهشتناك باعث ايجاد جو عدم قطعيت و بلاتكليفي مستمر سياسي و در نتيجه نهادينگي تبعيض در ايـن قبيـل كشـورها    
كنـد   دست و پنجه نـرم مـي   گرايي يكي از كشورهايي است كه با فرقهافغانستان ). 2006، 2و هارگي ديكسون( استشده 

هاي ناشي از  شده و نوپا كه مشكل سالاري كمتر تجربه ، كشوري با تنوع بالاي قوميتي و مذهبي اما مردم)1388هاديان، (
  ).1388بال، شفيعي و اق(چندگانگي قومي در آن بر همه مسائل سايه افكنده است 

در سـازمان را بـه خـود جلـب كـرده، ضـرورت ارتقـاي         گرايـي  فرقـه نظر به پديده  آنچه بيش از همه توجه صاحبان
تـوان از نقـش تخريبگـر     اگرچه در كنـار آن نمـي  ). 1993، 3فينلاي(هاي برابر در سازمان براي همگان بوده است  فرصت
در سـازمان   گرايـي  فرقـه ). 2012، 4كـارتني  گراهام، والـش و مـك  ( در سلامت جامعه انساني نيز چشم پوشيد گرايي فرقه
هـاي فرهنگـي    با اين توضيح كه اگر تفـاوت . تواند به افزايش تعارض سازماني و كاهش مشاركت اجتماعي منجر شود مي

همچنين، . )2015، 5الوخين(توانند باعث سوءتفاهم و تعارض در محل كار شوند  خوبي مديريت نشوند، مي بين كاركنان به
هاي مرتبط با خويش محدود كـرده و از مشـاركت اجتمـاعي و     طور معمول خود را در حصار تنگ گروه ها به اعضاي فرقه

رغم اينكه مردم ركـن اساسـي هـر حكـومتي محسـوب       علاوه، علي به). 1957، 6راسل(كنند  جوشش با ديگران پرهيز مي
محمـدي، الـواني،   (عنوان بخـش حيـاتي حكومـت     و مديريت دولتي به) 1398پور، دهدار و خليلي،  رهنورد، علي(شوند  مي

بايـد بـه ايـن    ) 1398پور، آذر و پـورعزت،   ايماني، قلي(و يكي از مباني توسعه جامعه  )1395معمارزاده طهران و حميدي، 
ها منافع گروهي خود را  خواني و سازگاري ندارد، زيرا فرقه نيز هم 7»سالاري سازمانيمردم«با  گرايي مهم توجه كند، فرقه

ظرفيتـي بـراي    8دهند و اصولاً استفاده از قدرت براي افـزايش منـافع حاميـان متعصـب    بر منافع كلي سازمان ترجيح مي
و تسـهيم   9سـازماني  توان انتظار داشت كه اعضاي فرقه بـه تـوازي    در چنين وضعيتي نمي. شود سوءاستفاده محسوب مي
ايـن در حـالي اسـت كـه     ). 2002، 10باچر و كـلارك (هاي مختلف و متنوع سازمان تن در دهند  قدرت ميان افراد و گروه

سالاري سازماني، مشاركت همـه اعضـاي سـازمان در فراينـدهاي اداري و قابـل اجـرا در سـازمان اسـت          مقصود از مردم
هـاي   هاي مختلف افراد و گـروه  سالاري سازماني است كه به ديدگاه مدر واقع، در بستر مرد). 2004، 11هريسون و فريمن(

رفتـاري   12بسـتگي متعصـبانه   عـلاوه، دل  بـه . شود شود و صداي اقليت شنيده مي اجتماعي توجه شده و احترام گذاشته مي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Sectarianism  2. Dickson & Hargie 
3. Finlay 4. Graham, Walsh & McCartney 
5. Al Wekhian 6. Russell 
7. Organizational Democracy 8. Partisans 
9. Organizational  Parallel 10. Butcher & Clarke 
11. Harrison & Freeman 12. Partisan Attachment 
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ان هسـتند  هاي غيركـاركردي در سـازم   و رفتارهاي سياسي داراي جنبه) 2009، 1داوس و فاولر(شود  سياسي محسوب مي

ها، در عمل، حـق اسـتقلال، آزادي، اعتـراض و مشـاركت را      طور معمول فرقه ضمن اينكه به). 2013، 2لندلس و آلبرشت(
اين در حالي است كـه ايـن مـوارد جـزء اركـان      . ها با سلايق متنوع و متفاوت با خود قائل نيستند براي ساير افراد يا گروه

اند كه وقتي اعضـاي سـازمان در مقايسـه بـا      ها نشان داده بررسي). 2014، 3پاچ(شوند  سالاري سازماني محسوب مي مردم
تـوان بـه    نهـا مـي   دنبال دارد كـه از جملـه آ   به 4سالاري سازماني داراي ادراك پاييني هستند، پيامدهايي كژكاركردي مردم

سـالاري سـازماني    هاي مـردم  هدر مقابل، شيو). 2016، 5جكيل و تكيسي(كاهش رفتارهاي شهروندي سازماني اشاره كرد 
تواند مهارت و سطح دانش كاركنان را تقويت كند، رفتارهاي غيرفعال را كـاهش داده و در نتيجـه كـارايي و عملكـرد      مي

  ). 2010، 6يزداني(سازمان را افزايش دهد 
سـازماني كمـك    تواند به فهم بهتر اين پديـده  گرايي در سازمان مي بررسي تجارب كشورهاي مختلف مبتلا به فرقه

گرايي را در سازمان بر اساس تجارب عيني خود درك  ضمن اينكه كاوش در صندوقچه ذهني كساني كه پديده فرقه. كند
از ايـن  ). 2006ديكسون و هارگي، (تري از اين پديده پيچيده و چندوجهي را كشف كند  هاي عميق تواند لايه اند، مي كرده

كه ابزار مناسبي براي به دست آوردن تجارب متنوع درباره  7برد پژوهشي پديدارشناسيرو، پژوهش حاضر با استفاده از راه
گرايي در سازمان، به بررسي و تفسير تجارب زنده برخـي كاركنـان    هاي چندبعدي است، با هدف كشف جوهره فرقه پديده

  . هاي دولتي ولايت هرات كشور افغانستان پرداخته است سازمان

 پيشينه پژوهش

  رايي در سازمان گ فرقه
در يـك  ). 2004، 8ديرنـداك و دايكسـترا   ديـدرو، ون (هـاي مسـتمر هسـتند     ها از يك ديدگاه، كانون بروز تعارض سازمان
هاي شغلي دو نوع هستند؛ برخي ناظر به اختلاف نظر درباره انجام كارها با هدف كسب بهترين  بندي رايج، تعارض تقسيم

اي  انگيز رابطـه  هاي بحث و برخي نيز مشعر به ناسازگاري بر سر موضوع 9)ياد يا ماهويبن هاي وظيفه تعارض(نتايج هستند 
اگـر  ). 2002، 11پيرسـون، انسـلي و آماسـون   (شـوند   خوانـده مـي   10»اي يا عاطفي هاي رابطه تعارض«هستند و از اين رو 

طـور   ولي به ،ركردي خواهند بودهاي ماهوي در سطحي بهينه يا در شرايط شغلي خاصي مديريت شوند، مفيد و كا تعارض
توان از شدت تأثيرها و پيامدهاي غيركاركردي آنها از  اي را حل و فصل كرد، بلكه مي هاي رابطه توان تعارض معمول نمي

  ). 2002، 13الرحيم و افضل 2004، 12بركي و هارتويك(قبيل كاهش عملكرد و رضايت شغلي كاست 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Dawes & Fowler 2. Landells & Albrecht 
3. Pausch 4. Dysfunctional Consequences 
5. Geckil & Tikici 6. Yazdani 
7. Phenomenology 8. De Dreu, Van Dierendonck, & Dijkstra 
9. Task-based or Substantive Conflicts 10. Relational or Affective Conflicts 
11. Pearson, Ensley, & Amason 12. Barki & Hartwick 
13. Afzalur Rahim 



 4، شماره11، دوره1398مديريت دولتي،   611

 
نوبـه خـود ظرفيـت بـالايي در      اي برشمرد كه بـه  هاي رابطه گرايي را بايد يكي از مصاديق بارز و مفرط تعارض فرقه

هـا در    رساني به سازمان و منابع انساني آن دارد و به اين سبب شايسته توجهي ويژه است، زيـرا اثربخشـي سـازمان    آسيب
هـاي فـراروي    طـور كـه يكـي از دغدغـه     همـان ). 1397زاده،  بيگخواه و  محبوب(گروي كارآمدي منابع انساني آنهاست 

) 2001( 1كلـگ  و ليچتـي ها در ارتباط با مديريت تنوع، تنوع مذهبي كاركنان است، بعضي از صاحبان نظر ماننـد   سازمان
) 1995( 2وي خورد، اما برخي ديگر همچون مك دانند كه گاه با سياست گره مي گرايي مي مذهب را يكي از ابعاد ثابت فرقه

هر . واقع در قوميت ريشه دارند ها هستند و به هاي مذهبي خود بازنمايي از تفاوت سنن و فرهنگ معتقد هستند كه اختلاف
گرايي  ها دانست، بلكه فرقه ها و اقدام اي ثابت از ايده گرايي را مجموعه نبايد فرقه) 2004(عقيده ديكسون و هارگي  چند، به

توان آن را ويژگي معيني  از اين رو نمي. گرفته از بستر متغير تاريخي و اجتماعي است تغيير و شكلجرياني سيال، در حال 
گرايانـه دانسـت كـه عمـدي يـا از قبـل        هـايي را فرقـه   بنابراين شـايد بتـوان اقـدام   . عمد حاصل شده است دانست كه به

اي پيچيده  گرايي پديده فرقه. اند بار شده هايي زيان هايي هميشگي و انشقاق اند، ولي سبب بروز اختلاف شده نبوده بيني پيش
هـاي گونـاگون    توانـد قالـب   به تعبير ديگر، اين پديده مـي . توان براي آن منشأ واحدي پيدا كرد و چندوجهي است كه نمي

هـاي مختلـف    شناختي به خود بگيرد و در نتيجه موضوع نظريه شناختي يا روان تاريخي، سياسي، اقتصادي، فناّورانه، جامعه
شـناختي، بـر اسـاس نظريـه هويـت       گرايي از ديدگاه روان براي مثال تاكنون فرقه). 2006ديكسون و هارگي، (واقع شود 
 7و نظريـه تمـاس  ) 2004، 6پائوليني، هيوستن، كـايرنز و وسـي  ( 5بندي خويشتن ، نظريه دسته)2008، 4هرنسي( 3اجتماعي

  . بررسي و تحليل شده است) 2003، 8هيوستن(
در واقـع  . هاي اجتماعي اسـت  بر اساس نظريه هويت اجتماعي، ادراك انسان از خود تحت تأثير عضويت او در گروه

بـر ايـن اسـاس،    . هاي فرد و ديگران نوعي تعامل ديالكتيك وجود دارد گيرد و بين ادراك فرايند ادراك در خلأ شكل نمي
، 10؛ هـووراد 2003، 9رينـولز  و اگينز هسلم،(وابستگي و تعلق دارد هايي متأثر است كه به آنها  هويت اجتماعي فرد از گروه

مفهوم اصلي نظريه هويت اجتماعي ناظر به تمايـل افـراد بـه    ). 1989، 12و اشفورث و مائل 2000، 11؛ هوگ و تري2000
ان ديگـر،  بـه بي ـ ). 2011، 13موزس، ژوسمن و ياننيو(هاي آن گروه است  عضويت در گروه و تعريف خود بر اساس ويژگي

بر اساس ايـن نظريـه، بـه    ). 2017، 14تنگ(هويت اجتماعي به آگاهي افراد به عضويت در يك گروه اجتماعي اشاره دارد 
سايمون (كنند كه از نظر آنها از جايگاهي والا برخوردار هستند  هايي تعيين هويت مي ها، خود را با گروه طور معمول انسان

گذارنـد   هاي مشترك را با ساير اعضاي گروه به اشتراك مي ها و احساس ها، ارزش ا ايدهاين چنين آنه). 1999، 15دستاو ه
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1. Liechty & Clegg 2. McVeigh 
3. Social Identity Theory 4. Hornsey 
5. Self-Categorization Theory 6. Paolini, Hewstone, Cairns & Voci 
7. Contact Hypothesis 8. Hewstone 
9. Haslam, Eggins & Reynolds 10. Howard 
11. Hogg & Terry 12. Ashforth & Mael 
13. Mozes, Josman & Yaniv 14. Teng 
15. Simon & Hastedt  
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نحـوي   ، به)2014، 2ژائو، كسل و كراتزر(يابي از طريق گروه، نوعي وصف خويشتن است  اين هويت). 2014، 1كوروستلينا(

هاي  و ميان خود و ساير گروه) 2016، 3ليگيوئو و (كند  هايش با گروه مرجع خود تأكيد مي كه بر اساس آن فرد بر شباهت
  ).2015، 4لئوناردلي و تو(شود  اجتماعي تمايز قائل مي

هاي اجتماعي  بندي هاي زندگي واقعي در دسته بندي خويشتن، افراد در موقعيت از سوي ديگر، بر اساس نظريه دسته 
بندي افراد از خـود و ديگـران    ي درك نحوه طبقهاين نظريه برا. گيرند مختلف و متقاطعي مانند مذهب و مديريت قرار مي

اونوراتـو و  (دهد  و تمايز ميان هويت فردي و هويت اجتماعي را نشان مي) 2015لئوناردلي و تو، (آورد  چارچوبي فراهم مي
گـروه   هـاي خـارج از   هاي گروه خود بيشـتر از پيـام   طور معمول از طريق پيام بر اساس اين نظريه، افراد به). 2004، 5ترنر

اونوراتو و ترنـر،  (از اين رو ممكن است هويت اجتماعي به سود هويت شخصي عمل كند ). 2010، 6واير(شوند  متقاعد مي
هاي ديگر و ساير عوامـل اجتمـاعي، ماننـد وضـعيت در گـروه،       توان با افراد در سازمان بندي خويشتن را مي دسته). 2004

هـا و    شود تا افكـار، ادراك  كه باعث مي) 2000، 7برگامي و باگوزي(انجام داد هاي خود و سازمان  علاوه بر مقايسه ويژگي
 ).2006، 8هوگ و ريد(رفتار ما مطابق با نمونه اوليه از گروهمان باشد 

بـر انسـان حـاكم     9اي هاي كليشه ها و ادراك بندي خويشتن، گاه كليشه هاي هويت اجتماعي و دسته مبتني بر نظريه
ماكرا (هاي ديگران بر اساس عضويت آنها در يك طبقه يا دسته اجتماعي است  رايند ارزيابي خصوصيتكليشه، ف. شوند مي

هاي مخـالف   هاي منفي گروه هاي مثبت گروه خود تأكيد كرده و جنبه طور معمول، افراد بر جنبه به). 2000، 10و بودنهاوزن
هـاي   شوند، از كليشه وجب مخدوش شدن عزت نفس آنها ميها و كساني كه م از اين رو، درباره گروه. كنند را برجسته مي

ها داراي اين ظرفيت  كليشه). 2000، 11سينكلير و كوندا(البته، برعكس اين مطلب نيز صادق است . كنند منفي استفاده مي
 تواننـد حتـي   هـا مـي   تعصـب ). 2002، 12هيوسـتن، رابـين و ويلـيس   (هستند كه مبنايي براي تعصب و تبعيض واقع شوند 

هاي افراد اثر بگذارند و در نتيجه باعث ايجاد تبعيض غيرعمد، بدون قصد و غرض و ناخواسته شوند  ناخواسته روي تصميم
شوند كه اطلاعات ناسازگار با آنهـا ناديـده    ها باعث مي همچنين، كليشه). 2002و هودسن،  13دوويديو، گائرتنر، كاواكامي(

اي يـك فراينـد و    اگرچـه ادراك كليشـه  ). 1992، 14ستانگور، لينچ، دوان و گلاسا(گرفته شوند يا تفسير به مقصود شوند 
سازوكارهايي براي كاهش آثار آن وجـود   ،)1998، 15شرمن، كلين، لاسكي و واير(كاركرد طبيعي و ناگزير در انسان است 

  . اشاره كرد 16آموزي هاي نظريه تماس و تنوع توان به آموزه دارد كه از جمله آنها مي
هـا در شـناخت وي از آنهـا اثـر كمتـري       بر اساس نظريه تماس، هر چقدر تعامل فرد با ديگران بيشتر باشد، كليشـه 

هـاي مختلـف اجتمـاعي، درك و درگيـري      ها ميان اعضاي گروه نبود ارتباط). 2003، 17ديكسون و دارهيم(خواهند داشت 
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1. Korostelina 2. Zhao, Kessel, & Kratzer 
3. Guo & Li 4. Leonardelli & Toh 
5. Onorato & Turner 6. Wyer 
7. Bergami & Bagozzi 8. Reid 
9. Stereotype 10. Macrae & Bodenhausen 
11. Sinclair & Kunda 12. Rubin & Willis 
13. Dovidio, Gaertner, & Kawakami 14. Stangor, Lynch, Duan, & Glass 
15. Sherman, Klein, Laskey, & Wyer 16. Diversity Training 
17. Dixon & Durrheim 
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تواند مانع تعـارض بـين    در مقابل، تعامل ميان آنها مي). 2012، 1فرولوند ثامسن(كند  خصمانه را تقويت يا حتي تشديد مي

آيد  گروهي زماني پيش مي ها و در نتيجه ترويج هماهنگي اجتماعي شود، به تعبير ديگر تغييرهاي نگرشي مثبت ميان گروه
  ).2011، 2نيلسن و اسميث(گروهي رخ بدهد  كه تماس بين

هـاي   ويـژه اقليـت   هاي ديگر، بـه  عصب و خصومت در رابطه با گروهداعيه اصلي اين نظريه امكان برداشتن كليشه، ت
كند كـه آشـنايي و ارتبـاط مثبـت از طريـق       ، يعني اين نظريه ادعا مي)2011، 3اليسون، شين و ليل(نژادي و قومي است 
دهنـده   نشـان  مفهوم تماس منفي فقط). 2017، 4كائو و لين(تواند تعصب و تأثير منفي را كاهش دهد  ارتباط بين گروه مي

هرچند بـا توجـه بـه    ). 2017و ديكسون،  5كئون مك(عدم وجود كيفيت مثبت از قبيل صميميت، همكاري و برابري است 
انـد از كـاهش تعصـب و رقابـت      تواند به سه نوع واكنش منجر شود كه عبارت اثرهاي متقابل مختلف، تماس گروهي مي

بـرود،  (يابد  بي كه در آن يك عامل كاهش و عامل ديگر افزايش ميشده يا تركي شده، افزايش تعصب و رقابت درك درك
هـاي   گروهي به بهبود نگرش هاي ميان در همين ارتباط، برخي معتقد هستند كه همه تماس ).2014، 6روكيچ گونزالز و بال

شـرايط  و براي كاهش تعصـب، وضـعيت تمـاس بايـد     ) 2017، 7كاناس، شيپرس و استركنس(گروهي منجر نخواهد شد 
هـاي آشـنايي شخصـي بـين      يارانه، فرصت هاي گروهي هم ها، تعامل خاصي داشته باشد؛ مانند وضعيت مساوي بين گروه

تمـاس بـا   ). 1996، 8و آناسـتازيا  بچمن ،دوويديو راست، گائرتنر،( اعضاي خارج از گروه و نيز هنجارهاي عادلانه پشتيبان
البته، بايد چنين اذعان داشت كه روي هم رفته نبود ارتباط ). 1985، 9ككو(تواند باعث كاهش تعصب شود  اين شرايط مي

اليسـون و  (اي مناسـب فـراهم كنـد     تواند براي تداوم كليشه و تعصب زمينـه  هاي مختلف فرهنگي مي ميان اعضاي گروه
شكال مختلف تماس حاكي از آن است كه ا شورهاكها و شواهد ميداني در برخي  در اين ارتباط، بررسي). 2011همكاران، 

؛ وارد و 2008، 10پتيگـرو و تـراپ  (هـاي قـومي فـرو بكاهـد      تواند از تعصب در رابطه با اقليـت  هاي ديگر مي با افراد گروه
  ). 2003، 12و وسي و هيوستن 2006، 11مسگورت

اي را از  كليشههاي ادراك  تواند مزاياي تنوع از يك سو و آفت هاي تنوع مي آموزي، آموزش هاي تنوع بر اساس آموزه
هـا، مـذاهب و سـاير     سوي ديگر به اعضاي سازمان انتقال دهد تا از حساسيت منفي آنها دربـاره برخـي نژادهـا، جنسـيت    

  ).2003، 13رابرسن، ديچ، بريف و بلاك(بندي افراد كاسته شده و بيشتر روي كرامت انساني تكيه شود  هاي طبقه ملاك
هـا و   هـا، باورهـا و نگـرش    دهد؛ سطح سازمان، سطح ايـده  در سه سطح رخ مي گرايي ، فرقه)1992( 14برورعقيده  به

هاي قومي، مذهبي و مانند آنهـا، از   كارگماري نيروها متأثر از گرايش نابرابري و تبعيض در استخدام و به. سطح كنش فرد
هـا و باورهـاي افـراد     م نگرشعلت تفاوت ميان نظا گرايي به گاه فرقه. گرايي در سطح سازمان هستند جمله مصاديق فرقه
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1. Frølund Thomsen 2. Nielsen & Smyth 
3. Ellison, Shin, & Leal 4. Cao & Lin 
5. Mckeown 6. Broad, Gonzalez & Ball-Rokeach 
7. Kanas, Scheepers & Sterkens 8. Gaertner, Rust, Dovidio, Bachman & Anastasio 
9. Cook 10. Pettigrew & Tropp 
11. Ward & Masgoret 12. Voci & Hewstone 
13. Roberson, Deich, Brief & Block 14. Brewer 
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دهـد و   هاي افراد از قبيل تبعيض شخصي، تهديد، ارعاب، تجاوز و خشونت رخ مـي  بدين صورت كه گاهي در اقدام. است

  . است 1هاي قومي، سياسي و مذهبي خاستگاه آنها اختلاف
  ): 1993فينلاي، (اند  ردهگرايي در سازمان را در چارچوب چهار ديدگاه متفاوت تحليل ك نظران، فرقه برخي صاحب

هـاي كـاري در    گرايي در سازمان محصول دستكاري ايدئولوژيكي است كه كارفرمايـان در افـراد و گـروه    فرقه )الف
  .دهند سازمان انجام مي

اي دارنـد و آن را   ه هاي سازمان موقعيت ممتاز و ويـژ  يابد كه برخي از گروه گرايي در سازمان زماني بروز مي فرقه )ب
  . بينند در خطر مي

شـود و بـر    سبب رقابت بر سر مشاغل است، زيرا شغل اغلب منبعي كمياب محسوب مي گرايي در سازمان به فرقه )ج
  .سر آن رقابت زيادي وجود دارد

هـاي   هاي مختلف سازمان، تحت تأثير تنش ستيزي ميان گروه علت سوءظن شديد و هم گرايي در سازمان به قهفر )د
  .بر اساس اين ديدگاه مسئله اختلافي شغل نيست، بلكه اختلاف بر سر قلمرو است. دهد گروهي رخ مي اجتماعي و بين

پيچيده و وابسته به بستر فرهنگي است، از اين رو اي  گرايي در سازمان پديده گونه كه روشن است، پديده فرقه همان
  .كند فهم تفسيري به شناخت عمق و جوهره آن كمك مي

  دولت و قوميت در افغانستان 
و تدوين قانون اساسي فاقد حكومت و دولـت مركـزي    1923لحاظ تاريخي تا پيش از سال  افغانستان كشوري است كه به

، اما )2010، 2ادواردز(مجلس نمايندگان افغانستان با انتخابات تأسيس شد  1965ل در سا). 1393سردارنيا و حسيني، (بود 
هاي آغازين دهـه نخسـت    مرزي تا سال مرزي و درون هاي برون ها جنگ روند تحقق دموكراسي در اين كشور در اثر سال
سازي جديد  ها و شروع دولت لبا برچيده شدن حكومت طالبان در اين سا. قرن بيست و يكم از سيري نزولي برخوردار بود

ايـن  . در اين كشور، اين روند سير صعودي را آغاز كرد كه تجلي اصلي آن در تدوين قانون اساسي جديـد افغانسـتان بـود   
سالاري حمايتي و تكاملي، از نظر سـاختار دولتـي بـر تمركـز اداري تأكيـد كـرده اسـت         هاي مردم قانون با التزام به مدل

شـوند   ها در مركـز انتخـاب مـي     هاي ولايتي توسط وزارتخانه هاي رسمي اداره بر اين اساس مقام). 142و  137هاي  ماده(
در ارتبـاط بـا   ). 137مـاده  (كنـد   هايي تفويض مـي  و حكومت با حفظ اصل مركزيت، به اداره محلي صلاحيت) 136ماده (

منوچهري و مـزاري،  ) (2ماده (از اعلام شده است شان مج ها، پيروي پيروان ساير اديان در انجام مراسم ديني حقوق اقليت
، 22و به تصـريح مـاده   ) 7ماده (چون اين كشور خود را به رعايت مفاد اعلاميه جهاني حقوق بشر ملتزم دانسته و ) 1388

  ). 1390دار،  مقصودي و غله(هر نوع تبعيض ميان اتباع افغانستان ممنوع است 
يادشده در قانوني اساسي جاري افغانستان، هرچه اوضـاع و شـرايط بيشـتر    هاي  رغم تصريح ادعا شده است كه علي

زيرا مردم در آنجا فقط بـر  قرار دارد،  1870سالاري همچنان در همان وضعيت دهه  كند، افغانستان از حيث مردم تغيير مي
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1. Ethno-Politico-Religious Difference 2. Edwards 
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هـا و   بط اجتماعي گـروه در واقع، قوم مفهومي است كه همه روا). 1391دهشيار، (دهند  هاي قومي رأي مي اساس دريافت

گـروه   21درصد از جامعه افغانستان بـا   90شايان توجه است كه . گيرد ها در بر مي هاي اجتماعي را نزد افغانستاني تعارض
بخشي به رفتارهاي خود به ترتيب بـه   ها اغلب در حيات افغان). 1388، انيهاد( اي هستند نژادي داراي بافت قومي و قبيله

دسـت آخـر، آنـان بـا در نظـر گـرفتن       . كننـد  اي، روستاي محل سكونت و گروه قومي خود توجه مـي  ههاي قبيل ملاحظه
چرايي هويت چندگانـه برخاسـته از ايـن واقعيـت     . دهند ها را قوام مي اي كه در آن عضويت دارند، تصميم هاي فرقه شبكه

دهنده رفتارهـا و شـاخص غالـب تعريـف      ها، عنصر كليدي شكل گيري است كه براي مردم و رهبران، معيار اصلي تصميم
در افغانسـتان فـرد هويـت    به اين ترتيب، ). 1391دهشيار، (اي، ايلي و قومي است  هاي قبيله ها، ويژگي ها و واقعيت پديده

علت ساختار قومي جامعه اين احساس درباره قبيله، ايـل و تبـار    در آنجا به. كند خود را در چارچوب گروه قومي تعريف مي
بنابراين، آنچه در اين كشـور تـاكنون نمـود عينـي داشـته،      . شود بستگي با اجتماع ملي مشاهده مي تر از احساس همشديد
  ).1391جهانگير و حسيني، (جاي هويت ملي بوده است  اي به هاي قومي و قبيله هويت

 شناسي پژوهش روش

راهبرد اين پژوهش . لحاظ زماني مقطعي است بهاين پژوهش كاربردي از نظر پارادايم تفسيري، از حيث هدف اكتشافي و 
هاي موجود، جوهره پديده از رهگذر معاينه شده و بررسي آن ادراك و  بود كه در آن فارغ از دانستني 1پديدارشناسي وصفي

سـازمان دولتـي ولايـت هـرات كشـور       16نفـر از كاركنـان    24كنندگان پژوهش  مشاركت). 1388 ،يتوسل(شود  فهم مي
 بررسـي در يـك   گان،كننـد  مشـاركت ، ممكـن اسـت   )2007( 2عقيـده كرسـول   ن بودند، با ايـن توضـيح كـه بـه    افغانستا
افرادي باشند كه همگي پديده مورد مطالعه را تجربـه   هااين است كه آن  مهم ،در يك محل باشند يا نباشند ،شناسي پديدار
شناسـي بـراي    هاي پديـدار  عقيده وي در پژوهش مچنين، بهه. خوبي بيان كنند هرا ب خود  و بتوانند تجارب زندهباشند كرده 

مرد بودند كه  15زن و  9كنندگان  مشاركت. نفر است 25تا  5كنندگان، تأكيد بر تعداد كم نمونه بين  تعيين تعداد مشاركت
ي عميـق  هـا  مصـاحبه . عنوان مأخذ اطلاعات پژوهش تمايل داشتند به شركت در پژوهش و نيز استفاده از تجارب خود به

گرايي  بر اساس تجربه شما مظاهر فرقه(پروتكل مصاحبه يك پرسش اساسي داشت . دقيقه با آنها انجام شد 90تا  40بين 
اسـتفاده   3هـاي پيگيـري   اي خاص نياز بود، از پرسـش  سازي در زمينه زماني كه به روشن). در سازمان شما چه بوده است؟

هنگـام  . »؟...آيا منظورتان ايـن اسـت كـه    «و » وانيد در اين رابطه مثالي بزنيد؟ت آيا مي«هايي مانند اينكه  پرسش. شد مي
شـوندگان   بـه مصـاحبه  . شـد  شوندگان نيز توجه شده و توسط پژوهشگر ثبت مـي  كلامي مصاحبه هاي غير مصاحبه، به پيام
شـونده درخواسـت    به از مصـاحبه در پايان مصـاح . دلخواه خود تعيين كنند شد تا زمان و مكان مصاحبه را به اجازه داده مي

گذاري  اشتراك منظور به ها به گاه مصاحبه. شد كه اگر درباره آنچه در مصاحبه گذشته است نظر خاصي دارد، مطرح كند مي
شد تا بـا   ها با اجازه افراد ضبط مي مصاحبه. شدند ها تكرار نيز مي هاي مقدماتي، تكميل، اصلاح و جرح و تعديل داده يافته
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1. Descriptive Phenomenology 2. Creswell 
3. Probing Questions 
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گيري و  نمونه. تري انجام شود كنندگان تحليل و بررسي دقيق شده مشاركت هاي طرح وگوها، در رابطه با ديدگاه فتمرور گ
هاي جديـدي در ارتبـاط بـا مقولـه      در مرحله اشباع نظري داده. ادامه يافت 1ها به اشباع نظري ها تا رسيدن مقوله مصاحبه
  .ندياب ها گستره مناسبي مي آيند و مقوله پديد نمي

  : به شرح زير انجام شد) 1978( 2اي كلايزي مرحله رويكرد هفت و مبتني بر Maxqdaافزار  ها با استفاده از نرم تحليل

هـا آشـنا شـديم و در فضـاي      شـده، بـا داده   هاي پياده صفحه متن مصاحبه 73باره  ما با بررسي چندين :آشناسازي )الف
  .شده قرار گرفتيم عمومي مطالب بيان

هـاي    گزاره مهمي را كه با پديده مورد مطالعه ارتباط مستقيم داشتند، از ميان مصـاحبه  844 :هاي مهم تعيين گزاره )ب
  .شده برگزيديم پياده

هاي مهم، معاني مربوط به پديده مورد مطالعه را مشخص  با بررسي دقيق و غور عميق در گزاره :بندي معاني صورت )ج
خود را به قدرت برساند تـا اينكـه در   ] اعضاي فرقه[=خواهد كه پارت  هر كس مي«هايي نظير  طور مثال، گزاره به. كرديم

، واجـد  »شود گرايي در سازمان مي توجه به قشر خاصي از افراد باعث پديد آمدن فرقه«يا » آينده نفوذ بيشتري داشته باشد
هاي خـود   فرض بندي معاني، بازانديشانه پيش ورتبراي ص. معناي مشتركي بودند، از اين رو در كنار يكديگر گذاشته شدند

  .طور كه تجربه شده است، تقرب يابيم را تعليق كرديم و كنار گذاشتيم تا به پديده مورد مطالعه آن

. بنـدي كـرديم   مايه اوليه كه در متن رايج و متعارف بودند، دسته درون 21معاني را در قالب  :ها مايه بندي درون دسته )د
هاي اوليه در  مايه درون. استفاده كرديم» داري جانب«مايه اوليه  معناي شاهد مثال مرحله قبل، از درون نمونه، ناظر بهبراي 

هـاي   فرضدر اين مرحله نيز به جداسازي و تعليق پيش. مايه اصلي گنجانده شدند مايه فرعي و چهار درون ظرف نه درون
  . هاي موجود بايسته و الزامي است اي پرهيز از اثرپذيري از نظريهويژه بر خود پرداختيم، زيرا اين موضوع به

هايي كـه   مايه گستر نوشتيم، اين وصف همه درون درباره پديده مورد مطالعه، وصفي كامل و دامن :ارائه وصفي جامع )ه
  .گرفت بندي شده بودند را در بر مي در مرحله پيش دسته

اي بـراي طـرح    مثابه عصاره و چكيده هايي كوتاه سرشكن كرديم تا به ه گزارهوصف جامع را ب :ايجاد ساختار بنيادي )و
هـاي   هـاي اصـلي، ذيـل يافتـه     مايـه  اين ساختار بنيادي در شرح درون(ابعاد ساختار بنيادي پديده مورد مطالعه عمل كنند 

  ). پژوهش گنجانده و ارائه شده است

كنندگان پژوهش جوياي ايـن شـديم    ساختار بنيادي به همه مشاركت هاي با ارجاع گزاره :يابي ساختار بنيادي روايي )ز
كننـدگان توانسـتيم    گونه از طريق دريافت بازخور از مشاركت اين. دهند يا خير كه آيا اين مطالب تجربه آنها را انعكاس مي

  . هاي لازم را انجام دهيم در موارد مورد نياز به مراحل پيشين بازگرديم و اصلاح
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 پژوهشهاي  يافته

هـا، مجموعـه ايـن     وبرگشتي تحليل داده هاي مختلفي حاصل شد كه طي فرايند رفت مايه در فرايند كدگذاري اوليه، درون
ارائه  1آمده از اين فرايند در جدول  دست هاي كيفي به داده. تري فروكاسته شد هاي جامع مايه هاي كيفي اوليه به درون داده
گرايـي در   بخـش جـوهره پديـده فرقـه     هاي اصلي سامان عنوان سازه ، چهار آلايه رفتاري بهها به اتكاي اين يافته. اند شده

  .هاي مورد مطالعه شناسايي شدند سازمان

  هاي قلمرو مكاني پژوهش گرايي در سازمان بخش جوهره فرقه هاي سامان سازه. 1جدول 
  هاي اوليهمايه درون هاي فرعيمايهدرون  هاي اصلي مايه درون

  اي رفتارهاي سياسي فرقه
  تهديد، ارعاب و اجبار  فشارهاي سياسي

  پيوند با متنفذان  هاي عالي توسل به مقام
  تطميع  مبادله مشروع

  بر ضوابط يا فرقهتقدم روابط 
  ناديده گرفتن قانون  سالاري نبود قانون
  سالاري  جذب افراد بانفوذ در سازمان و عدم شايسته  بازي پارتي

  يا فرقهتبعيض 
  عدالتي با اعضاي اقوام ديگر گرايي و بي اتحاد قومي، قوم  تبيعيض قومي
  كوچك شمردن و پايين نگه داشتن زنان  تبعيض جنسي

  گرايانه رهبر ـ عضو مبادله فرقه
ــار   زورگــويي، قــدرت  ها اقتدارمĤبي در قبال غيرخودي نمــايي، اســتفاده غيرمســئولانه از قــدرت، رفت

  افكني  استبدادي و تفرقه
  داري، مراعات و مداهنه جانب  ها گرايش و نرمش در قبال خودي

  
بـه  . اي حتي به بهاي منافع سازمان هستند اين رفتارها محملي براي جلب منافع فرقه :اي رفتارهاي سياسي فرقه )الف

منافع شخصـي بـراي خـود يـا     دنبال  به«زنند كه  كنندگان پژوهش، به اين پديده كساني دامن مي عقيده يكي از مشاركت
كنند و پيشرفت سازمان براي  هستند و براي رسيدن به اين منافع ديگران را زير پاي خود له مي] از اعضاي فرقه[ديگران 

هاي  اي در قالب فشارهاي سياسي، شامل تهديد، ارعاب و اجبار، توسل به مقام رفتارهاي سياسي فرقه. »آنها اهميتي ندارد
سازماني و نيز مبادله مشروع از رهگذر تطميع ساير اعضاي خـارج از فرقـه بـراي تحكـيم و      درون و برون نفوذ عالي و ذي

 .  كنندگان توجه كنيد در ادامه به برخي از تجارب زيسته مشاركت. يابند تقويت منافع فرقه ظهور و بروز مي

لان به اعلام گذاشته شد و بنده خواستم در ها يك پست ك كردم در يكي از بخش بنده زماني كه در اين اداره كار مي«
رفتم فرم را گرفتم . ديدم اي كه داشتم خودم را واجد شرايط آن مقام مي اين رقابت اشتراك نمايم؛ چون نظر به تجربه

وقت امتحان شد؛ مشغول امتحان بودم كه متوجه شدم اگر در امتحان هم موفـق  . و كارهاي مقدماتي آن را طي كردم
در روز اعـلام نتـايج بـا    . باز هم جرأت خود را از دست ندادم و امتحان دادم. پذيرند هم مرا در اين پست نميشوم، باز 

] ورقـه امتحـاني  [= تعجب ديدم كه نمره من از تمام نمرات كمتر است؛ فلهذا اعتراض كردم و خواهان بازنگري پارچه
ي كار گرفت كه كسي نتوانسـت پارچـه مـرا بـازنگري     خودم شدم؛ اما متأسفانه طرف مقابل آن قدر از فشارهاي سياس



  618  پژوهشي در افغانستان: هاي دولتي گرايي در سازمانجوهره فرقه

 
ات را هم از دست دهي با من رقابت كن و به حرف خـود   خواهي همان وظيفه كند و بنده را هم تهديد كرد كه اگر مي

افرادي كـه در مقابـل بـا    ... بنده هم به دليل تهديدهاي بسيار از ادامه رقابت منصرف شدم و كنار كشيدم . اصرار كن
كردند، اشخاصي بودند كه از لحاظ اقتصادي و نفوذ سياسي از جايگاه بالايي برخـوردار بودنـد و بنـده را     ابت ميمن رق

  .»كردند تهديد مي

  .»كنند حقوق از افراد سوءاستفاده مي] افزايش[=هاي بالاتر و بلند بردن  با وعده دادن پست] گاهي[«

دنبـال  ] آنهـا [«، »كنند طلب يا چاپلوس سوءاستفاده مي افراد فرصتطلبي  گرايي افراد سودجو از حرص و جاهدر فرقه«
خواهند خودشيريني كنند و خود را به جاي بالاتري برسانند و در راه رسيدن بـه ايـن    منافع مالي بيشتري هستند يا مي

  .»كنند هدف از هيچ كاري دريغ نمي

يك ولايت مشخص است، بيشتر كاركنـان انتخـابي   در اين دفتر چون رئيس از « :اي بر ضوابط تقدم روابط فرقه )ب
كنندگان پـژوهش، بـر تقـدم     اين يكي از شواهد مثالي است كه از ميان مصاحبه با مشاركت .»هم از همان ولايت هستند

توضيح آنكه در ايـن  . كرد هاي مورد مطالعه دلالت مي گرايي در سازمان عنوان مظهري از فرقه اي بر ضوابط به روابط فرقه
كوشـند   اي خود بر ضوابط مدون، مـي  ها فارغ از مفاد قانوني، با مقدم داشتن روابط گروهي و شبكه ها اعضاي فرقه زمانسا

، از ايـن رو  »دانند آنها خود را در مقابل قانون مسئول نمي«كنندگان،  به تعبير يكي از مشاركت. تا منافع فرقه را ارتقا دهند
كـار بـه   . شـوند  ر گرفته شده و شايستگان خارج از فرقه، ناديده انگاشته و كنار گذاشته مـي كا افراد بانفوذ مرتبط با فرقه به

دهنـد و بـه حيـث     شوند كه تجربه كاري ندارند، شايستگي از خود نشـان نمـي   كار گرفته مي افرادي به«رسد كه  جايي مي
شوندگان در ايـن ارتبـاط    يكي از مصاحبه. »شوند كار مي در سازمان مشغول به] عضو فرقه او[مدير يا كارمند ] طبق نظر[=

  : كرد چنين بيان مي
گيرد، در حالي كه هر روز  كار مي كنم يكي از اشخاص بلندمرتبه تمام اشخاص ناشايست را به در جايي كه كار مي... «

ندارند كـه پـارتي   پذيرند، به اين دليل كه شخص بانفوذي  آيند، ولي آنها را نمي افراد شايسته آن هم با مدرك بالا مي
  . »دار نيستند كه بتوانند رشوه بدهند آنها شود يا پول

: هـا نمـود بيشـتري دارد    گرايـي در سـازمان   كنندگان داعيـه داشـتند كـه ايـن نـوع از فرقـه       حتي برخي از مشاركت
ضـوابط تـرجيح داده شـود،    زماني كه روابط بر ... ها قابل مشاهده است  گرايي از نوع رابطه بيشتر از بقيه در سازمان فرقه«

كار گماشته شوند، زماني كه شخص مد نظر از قبل تعيـين شـده باشـد و اشـخاص بـر       زماني كه افراد بر اساس رابطه به
طور عيني شاهد بـودم كـه وقتـي آشـنايي بـه اداره       بنده به. شود اساس پول و پارتي به جايي برسند، از اين بهتر هم نمي

تـر بـه كـارش     روابط فاميلي يا دوستي به ساير مراجعـان ارجحيـت بيشـتري داشـت و سـريع     مراجعه كرده بود، بر اساس 
كننـدگان  گرايي در سازمان از سـوي مشـاركت   هاي متعددي بر اين نوع فرقه ها تصريحالبته، طي مصاحبه. »رسيدگي شد

  : دشون عنوان نمونه چند تجربه زيسته در اين ارتباط ارائه مي شد كه بهپژوهش ارائه مي
، نمرات اعلام شد و ]كتبي[=بنده در يكي از ادارات براي استخدام امتحان دادم؛ بعد از سپري شدن امتحان تحريري «
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در اين مرحله با وجود اينكـه امتحـان را   . شدم] شفاهي[=بنده هم نمره بالايي كسب كرده بودم، وارد امتحان تقريري 

در آن پست كسي را . اي نداشت درخواست بازنگري كردم، ولي فايده. عالي سپري نمودم، نمره كمي به من داده بودند
  .»كلفتي داشت مقرر كردند كه اصلاً شايستگي لازم را نداشت، ولي در عوض پارتي گردن

دنبال كار به اين اداره و آن اداره رفتم تا برايم كار پيدا شـود، ولـي    به] دانشگاه[=بعد از اتمام تحصيلات در پوهنتون «
شد، تا اينكه يكي از ادارات پست مديريتي به اعلام گذاشت و بنده هم خواستم در آن پسـت امتحـان دهـم،     نمي پيدا

وقتي وارد رقابت شدم، مراحل ابتـدايي آن را كـه خيلـي سـرگرداني هـم      . چون هم رشته من بود و هم علاقه داشتم
رگـذار شـد و بـه امتحـان اشـتراك كـردم و       داشت پشت سر گذاشتم تا اين كه شامل پروسه رقابت شدم و امتحـان ب 

ناگهـان بـا   . به همين دليل، خوشحال از امتحان برگشتم بيرون. كنممطمئن بودم كه در امتحان نمره عالي كسب مي
. كني؟ گفتم كه براي اشتراك در امتحان آمده بودم از من پرسيد كه اين جا چه كار مي. يكي از دوستانم برخورد كردم

رقابت براي پست مديريت؟ شخصي كه در ايـن پسـت قـرار    : چرا؟ گفت: كني؟ گفتم ود را مسخره مياو برايم گفت خ
! پـذير اسـت   همه چيز امكـان : اين چطور امكان دارد؟ گفت: من با تعجب گفتم! است كار كند از قبل تعيين شده است

  .»]ولي واقعيت داشت[من متعجب شدم، 

ده بودم و سخت دنبال كار بودم، ولي چون با شرايط اداري آشـنا نبـودم،   التحصيل ش بنده شخصي بودم كه تازه فارغ«
بـا كمـك آن شـخص    . مجبور شدم كه شخصي را پيدا كنم و به او كه شخص بـا نفـوذي در ادارات بـود رو بينـدازم    

شـوم، امـا شـخص     سؤالات امتحان در دسترس بنده قرار گرفت و امتحان دادم و خوشحال بودم كه صاحب شغل مي
  .»!فوذتري پيدا شد كه شخص ديگري را بدون امتحان وارد اداره كردبان

شخصي كه از دوستان رئيس بود در امتحان شركت كرد و حمايت سرسخت رئيس را با خود داشـت، در حـالي كـه    «
  .»نمره او هم پايين بود

شخص واجد شرايط بنده بودم، شاپي براي دو ماه در كشورهاي ايران و هند برگزار شود و هر دو دفعه  قرار بود ورك«
صلاح اين بود كه شخص مد نظرخودشان به آن وركشاپ بروند، بنده را انتخاب نكردنـد و   ولي چون خواست افراد ذي

  .»شخص مد نظر خودشان را معرفي كردند

ز قبـل  يا اينكه امتحان و مصاحبه هست، ولي شخص مـد نظـر ا  . ها بر اساس رابطه است در اداره ما بيشتر استخدام«
  . »شود صورت نمايشي و صوري برگزار مي تعيين شده است و اين امتحان و مصاحبه فقط به

شـوندگان، يكـي از    نقل از يكي از مصـاحبه  به. دهد اي از نوع قومي يا جنسيتي رخ مي تبعيض فرقه :اي تبعيض فرقه )ج
. اسـت » بنـدي افـراد در سـازمان    دسـته «يگر، يا به تعبيري د» فرق گذاشتن بين كاركنان در سازمان«گرايي  شواهد فرقه

لحاظ قوميتي، گاه جنسيتي و گاه تركيبي از اينهـا ميـان اعضـاي فرقـه و سـاير       گرايان گاه به مايه، فرقه مطابق اين درون
هـاي مختلـف    گراهـا از قوميـت   فرقـه «در تبعيض قـومي  . آلود قائل هستند اعضاي سازمان در خارج از فرقه تمايز تبعيض

كنندگان از مشاهده خـود   يكي از مشاركت. »خيزد شود و عليه ديگران برمي نوع خود متحد مي كه هر قوميت با همهستند 
خاطر منافع شخصي تعدادي را  كساني را ديدم كه به«: داشت اي براي تبعيض اين چنين پرده برمي در ارتباط با اتحاد فرقه
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البتـه در ايـن ميـان،    . »بان هستيم، يك تيم هستيم جمع كردنـد در اطراف خود تحت نام اين كه يك قوم هستيم، يك ز

كنندگان پژوهش، در زمان  زعم يكي از مشاركت گونه كه به اي بسيار پررنگ است، آن نقش مدير هم در بروز تبعيض فرقه
  .»مدير از هر قومي كه باشد همان قوم در همان زمان در اولويت قرار دارد... هاي مختلف  مديريت

اگر «شوندگان  به گفته يكي از مصاحبه. اي، هنگام استخدام در سازمان دولتي است ه مظان بروز تبعيض فرقهاز جمل
شـود، بلكـه از    قرار باشد در يك موقعيت كاري مهم كانديد باشيد، اول از سطح علمي، مديريت و سابقه كاري سؤال نمـي 

  :آورند تي به تقيه سازماني روي ميرسد كه برخي افراد ح جايي مي كار به. »شود قوميت سؤال مي
دليل تبعيض قومي مجبور شدم تا به خاطر حفظ جان خودم تظاهر به تغييـر هويـت قـومي     براي يك پروژه كاري به«

  .»بدهم تا مصون بمانم

  :به شواهد ديگري در اين ارتباط توجه كنيد 
ارتقا يابم، ولـي نظـر بـه مشـكلات     ] بالاتر[=ر خواستم به يك پست بلندت كنم، مي اي كه كار مي بنده در همين اداره«

قضيه اين بود كه بنده فارسي زبـان و  . متعددي كه از جانب مافوقم به وجود آمد، نتوانستم در اين رقابت اشتراك كنم
  .»از قوم تاجيك نبودم

  .»باشد اداري دسترسي داشته راحتي به تمام مراكز خواهد تا در تمام ادارات افرادي را داشته باشد تا به يكي از اقوام مي«

نظـر بـه اينكـه از لحـاظ زبـان      . اين شعبه كار نمايم] در[=خواستند بنده به  افرادي كه در رأس اين اداره بودند، نمي«
خواستند كه مطابق به زبان آنها در اين اداره كار نمايم كه بنـده هـم    تون بودند و بنده فارسي زبان بودم و آنها ميتپش

حال مشكلات زيـادي وجـود دارد كـه بنـده را تهديـد       هاي زياد توانستم در اين اداره كار نمايم، ولي تا به بعد از رقابت
  .»نمايد مي

اين تبعيض اغلـب عليـه بـانوان در سـازمان اسـت،      . آلود، جنسيت افراد است در تبعيض جنسي ملاك تمايز تبعيض
هـا در ادارات باعـث بـه وجـود آمـدن همچـون        خـانم  تبعـيض و پـايين شـمردن   «نحوي كه به تعبيـر يكـي از آنهـا،     به

ها در ادارات تبعيض اسـت   در مورد خانم«كنندگان بر اين عقيده بودند كه  بعضي از مشاركت. »هايي بوده است گرايي فرقه
داده گيـري   اين وضعيت تا آنجاست كه گاه به زنان در سازمان اختيار لازم براي تصـميم . »شوند پايين شمرده مي] آنها[و 

دليـل تعصـباتي كـه دارد خـودش در مـورد       رئيس بنـده بـه  «: گفت شونده مي شود، براي مثال يكي از بانوان مصاحبه نمي
  . »گيرد كاركنان زن تصميم مي

گرا اعضاي سازمان را بر اساس مـلاك   دهد كه مديريت فرقه اين آلايه نشان مي :گرايانه رهبر ـ عضو  مبادله فرقه )د 
بندي، مواجهه بـا شـئون    ها از اين تقسيم سهم غيرخودي. كند د به دو دسته خودي و غيرخودي تقسيم ميگرايانه خو فرقه

) افكنـي نمايي، استفاده غيرمسئولانه از قـدرت، رفتـار اسـتبدادي و تفرقـه     زورگويي، قدرت(مختلفي از اقتدارمĤبي مديريت 
  :به برخي از شواهد در اين باره توجه كنيد. است

گيـري   رئيس بنده ديدگاه خـودش را در تصـميم  «؛ »اهل سوءاستفاده از مقام و پست و زورگويي هستند] اگراه فرقه[«
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؛ »شخصـي خـودش در رونـد اداري دخالـت كنـد     ] ها خواسته[=كند بر اساس خواهشات  و سعي مي... دهد  دخالت مي

  .»كنند ا را متفرق و گروه گروه مياندازند، آنه ها بين كاركنان تفرقه مي با بعضي از صحبت] گرا مديران فرقه[«

گـرايش دارد،  ) اعضـاي فرقـه  (ها  گرايانه رهبر ـ عضو به خودي  اين در حالي است كه مديريت بر اساس مبادله فرقه
گرايي  توجه به قشر خاصي از افراد باعث پديد آمدن فرقه«كنندگان پژوهش، گويي  چنانچه بر اساس نظر يكي از مشاركت

سـوي   ها، ناعادلانه منافعي از سـازمان را بـه   گرا ضمن نرمش و مداهنه در برابر خودي مديريت فرقه. »شود در سازمان مي
كنند گروه مخصوص خودشـان را بـراي    افرادي كه در بالا قرار دارند، سعي مي«كند؛ يعني براي نمونه،  ايشان سرازير مي

خود را به قدرت برساند تا اينكـه در  ] اعضاي فرقه=[خواهد كه پارت  هر كس مي. رسيدن به اهداف شخصي داشته باشند
كنـد و روي  حمايت مـي ) اعضاي فرقه حاكم(مدير به هر دليلي از اينها «به اين ترتيب، . »آينده نفوذ بيشتري داشته باشد

  .»نظارتي نيست) اعضاي فرقه حاكم(كار آنها 

 گيري و پيشنهادها بحث، نتيجه

جـوهره  «ديدارشناسي وصفي انجام شد، در پي پاسخ به اين پرسش اصلي بـود كـه   اين پژوهش كه در چارچوب راهبرد پ
در همين . »هاي دولتي ولايت هرات افغانستان چيست؟ گرايي در سازمان مطابق تجارب زنده كاركنان سازمان پديده فرقه

  :آوري و دريافت شد هاي پژوهش موارد زير برون راستا، بر اساس يافته
يابـد   آيد، اين پديده در قالب الگوهاي ارتباطي ويرانگري ظهور مـي  گرايي برمي  ز تعريف مفهومي فرقهطور كه ا همان )الف

گرايـي در   هاي پژوهش اين طور استنباط كرديم كه فرقه  با توجه به اين نكته، مبتني بر يافته). 2006ديكسون و هارگي، (
رفتارهاي سياسي «: هار صورت زير نمود و جلوه داشته استكنندگان پژوهش به چ هاي مورد مطالعه، نزد مشاركت سازمان
ايـن چهـار آلايـه    . »گرايانه رهبـر ـ عضـو    مبادله فرقه«و » اي تبعيض فرقه«، »اي بر ضوابط تقدم روابط فرقه«، »اي فرقه

 . بخش پديده مورد مطالعه در قلمرو مكاني پژوهش شناسايي شدند هاي سامان رفتاري سازه

بـه تعبيـر ديگـر،    . بهاي منافع سـازمان هسـتند   اي حتي به اي محملي براي جلب منافع فرقه فرقهرفتارهاي سياسي 
اين چنين است كه وابسـتگي  ). 2002باچر و كلارك، (دهند  ها منافع گروهي خود را بر منافع كلي سازمان ترجيح مي فرقه

هاي سياسـي نيـز واجـد وجـوه كژكـاركردي در      و رفتار) 2009داوس و فولر، (شود  متعصبانه نوعي رفتار سياسي تلقي مي
هـاي مـورد مطالعـه در قالـب فشـارهاي       اي در سازمان رفتارهاي سياسي فرقه). 2013لندلس و آلبرچت، (سازمان هستند 

سـازماني و نيـز مبادلـه مشـروع از      نفـوذ درون و بـرون   هاي عالي و ذي سياسي نظير تهديد، ارعاب و اجبار، توسل به مقام
در همين ارتبـاط، بـرور   . اند ع ساير اعضاي خارج از فرقه براي تحكيم و تقويت منافع فرقه ظهور و بروز يافتهرهگذر تطمي

 .  دهد ها افراد از قبيل تهديد، ارعاب و خشونت رخ مي گرايي در اقدام بر اين نظر است كه گاه فرقه) 1992(

ها بـود، بـه    اي بر ضوابط در اين سازمان تقدم روابط فرقههاي مورد مطالعه،  گرايي در سازمان هاي فرقه از ساير آلايه
اي خود بر ضوابط  ها فارغ از مفاد قانوني، با مقدم داشتن روابط گروهي و شبكه ها اعضاي فرقه اين معنا كه در اين سازمان

شوند و شايستگان خارج  فته ميكار گر كوشند تا منافع فرقه را ارتفا دهند، از اين رو افراد بانفوذ مرتبط با فرقه به مدون، مي
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است كه نابرابري ) 1992(ساز با اين نظر برور  اين يافته پژوهش هم. شوند از فرقه، ناديده انگاشته شده و كنار گذاشته مي

  .شمرد گرايي در سطح سازمان برمي كارگماري نيروها را از جمله مصاديق فرقه و تبعيض در استخدام و به
هـاي مـورد مطالعـه     گرايي در سازمان گانه قومي و جنسي، يكي ديگر از مظاهر فرقه هاي دو گونهاي، با  تبعيض فرقه

دوويـديو و همكـاران،   (هاي افراد اثر بگذارند و باعث ايجاد تبعيض شـوند   هاي بضاعت روي تصميم تعصب. شناسايي شد
، گـاه جنسـيتي و گـاه تركيبـي از اينهـا ميـان       لحاظ قوميتي گرايان گاه به اي، فرقه مايه تبعيض فرقه مطابق درون). 2002

طور كه مشخص است، از نظـر   همان. آلود قائل هستند اعضاي فرقه و ساير اعضاي سازمان در خارج از فرقه تمايز تبعيض
هاي مورد مطالعه معرفي  گرايي در سازمان اي مستقل براي فرقه عنوان آلايه كنندگان پژوهش، تبعيض مذهبي به مشاركت

هـاي مـذهبي در قوميـت ريشـه دارنـد و       چه بسا بتوان اين يافته را مؤيدي بر اين ادعاي نظري دانست كه اختلاف. نشد
ديكسـون و هـارگي،   (گرايـي دانسـت    طور لزوم آن را يكي از ابعاد ثابت فرقـه  توان به اند، نمي طور كه برخي ادعا كرده آن

هاي مـورد   گرايي در سازمان هاي فرقه عنوان يكي از آلايه يز بههمچنين، اين يافته پژوهش كه تبعيض جنسي را ن). 2006
ي در     دادنـد علـي   هايي است كـه نشـان مـي    راستا با نتايج آن دسته از بررسي مطالعه شناسايي كرد، هم رغـم توسـعه كمـ

  ).1390دار،  مقصودي و غله( هاي اجرايي زنان، توسعه كيفي چنداني در اين ارتباط انجام نشده است فعاليت
دهـد   اين آلايه نشان مـي . گرايانه رهبر ـ عضو است  هاي مورد مطالعه، مبادله فرقه گرايي در سازمان آلايه ديگر فرقه

گرايانـه خـود بـه دو دسـته خـودي و غيرخـودي        گراي سازمان، اعضاي سازمان را بر اساس ملاك فرقه كه مديريت فرقه
زورگـويي،  (، مواجهـه بـا شـئون مختلفـي از اقتـدارمĤبي مـديريت       بنـدي  ها از اين تقسـيم  سهم غيرخودي. كند تقسيم مي

اين در حالي است كه مديريت بر اساس . است) افكني نمايي، استفاده غيرمسئولانه از قدرت، رفتار استبدادي و تفرقه قدرت
ابر آنهـا، ناعادلاتـه   گرايش دارد و ضمن نرمش و مداهنه در بر) اعضاي فرقه(ها  گرايانه رهبر ـ عضو به خودي  مبادله فرقه

هـا در   تر اين ادعاي نظري وجود داشت كه فرقه در همين ارتباط، پيش. كند سوي ايشان سرازير مي منافعي از سازمان را به
ها بـا   سالاري سازماني اغلب و در عمل حق استقلال، آزادي، اعتراض و مشاركت را براي ساير افراد يا گروه تقابل با مردم

  ).2014 پاچ،(تفاوت با خود قائل نيستند سلايق متنوع و م
  :ها و پيشنهادهاي زير حائز اهميت است هاي آتي در راستاي اين پژوهش، توجه به نكته منظور انجام پژوهش به

  .شده  هاي شناسايي گرايي در سازمان مبتني بر آلايه اي براي پيمايش و پايش فرقه طراحي و اعتباريابي سنجه )الف
  .ها در قلمرو مكاني ديگر و مقايسه يافته انجام پژوهش )ب
  .گرايي در سازمان منظور كاوش فرايند فرقه بنياد به انجام پژوهشي بر پايه نظريه داده )ج
هـاي متكثـر دربـاره چيسـتي      انجام پژوهشي مبتني بر راهبرد پژوهشي پديدارنگاري با هـدف شناسـايي ديـدگاه    )د
  .گرايي در سازمان فرقه

مراتبي  يابي ساختاري تفسيري براي بررسي روابط علت و معلولي سلسله ي در چارچوب رهيافت مدلانجام پژوهش )ه
انجام اين پژوهش هم در قلمرو مكاني اين پژوهش و هم در . گرايي در سازمان ميان پيشايندها و پيامدهاي گوناگون فرقه

  .پذير است ها امكان ساير قلمرو
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  منابع
هاي سيستم تأمين منـابع انسـاني در راسـتاي     شناسايي مؤلفه). 1398(؛ آذر، عادل؛ پورعزت، علي اصغر پور، آرين ايماني، حسن؛ قلي

 . 284 -251 ،)2(11، مديريت دولتي .ارتقاي سلامت نظام اداري

  .انتشارات سمت. تهران. يشناس جامعه يها هينظر ). 1388( عباسلامغ ،يتوسل
، سياسـت  فصـلنامه . گرايـي سـاختارگرا   سازي در افغانستان و رهيافـت واقـع   دولت). 1391(جهانگير، كيامرث؛ حسيني، سيده صديقه 

44)3(، 547-564 .  
 -59 ،)3(4، روابط خـارجي  فصلنامه. پذير هويت چندگانه و حاكميت تقسيم: پارادوكس آمريكا در افغانستان). 1391(دهشيار، حسين 

86 . 

 . رويكـرد نهـادي  : چارچوب رابطه حكومت و مـردم در ايـران  ). 1398(پور، حسين؛ دهدار، فرزين؛ خليلي، حيدر االله؛ عليرهنورد، فرج
  . 46 -27 ،)1(11، مديريت دولتي

، يسياسـت جهـان   فصـلنامه . سازي مـدرن در افغانسـتان   هاي اجتماعي دولت چالش). 1393(االله؛ حسيني، سيدمهدي سردارنيا، خليل
3)3(، 37- 63 .  

  . 222 -197 ،)3(1، المللي تحقيقات سياسي و بين فصلنامه. معماي دموكراسي در افغانستان). 1388(شفيعي، نوذر؛ اقبال، اقدس 
بررسي تأثير منـابع قـدرت مـديران بـر تعهـد عـاطفي كاركنـان بـا نقـش ميـانجي           ). 1397(زاده، يوسف خواه، فرهاد؛ بيگمحبوب

  . 185 -161 ،)1(10، مديريت دولتي. ي كارآفرينيهاي شخصيت ويژگي
طراحي و تبيين الگوي اثربخش نظام اداري ). 1395(رضا؛ حميدي، ناصر محمدي، حامد؛ الواني، سيدمهدي؛ معمارزاده طهران، غلام

  . 616 -591 ،)4(8، مديريت دولتي. ايران
 فصـلنامه . سـپتامبر  11ن در ساختار جديد قـدرت پـس از حادثـه    مشاركت زنان افغانستا). 1390(دار، ساحره  مقصودي، مجتبي؛ غله

  . 210 -179 ،)17(4، الملل مطالعات روابط بين
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307- 322 .  
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