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  ١*حسين درگاهي

  
 
  

  مروريي  مقاله
 چكيده

ص منـابع  يو تخص ـع پـاداش  يدر سازمان ضرورت ندارد، اما در امر توزها  آن است که انجامهايي  تيدسته از فعال آن ياسيرفتار س
 ،امـروزه . آوردن و استفاده از قدرت در سازمان را دارند دست بهدر  ي، سعياسيافراد با استفاده از رفتار س. کند مي اعمال نفوذ يسازمان
را  ياخلاق ـد اصول يبا ياسيا در انجام رفتار سيآ که ايناست و  ياسيسادراک کارکنان از رفتار  ي مطالعه يمحققان برا  ن تلاشيتر بيش
و قدرت در سازمان انجام  ياسيرفتار س بودن يراخلاقيا غي ياخلاق و امدهايپ ،علل ،ين پژوهش با هدف معرفيلذا ا ؟ا نهي کردت يرعا

  .شده است
، Medline ،Ovid ،Elsevierگر وجـو  جسـت  يق موتورهاياز آن از طرياست که اطلاعات مورد ن يمرور اي پژوهش حاضر مطالعه

Google ،Pub Med ،Scopus ،Springer ،Cochran Library  صدوده منبع و سپس با انتخاب  کيدواژه و يکل پنجتعداد  يريگکار بهو با
  .قرار گرفت يبردار بهرهو مورد  آوري جمعمنبع  ۴۱

 دنبال بهافراد از  ي، بعضدليلن يبه هم. هستند يسازمانهاي  يژگيو چنين همو  يحاصل تفاوت ادراک فرد ياسيس يرفتارها تر بيش
طـور   به توان مين ياسيس ياگرچه در رفتارها ،دهند مي حينامشروع را ترج يرفتارهاهستند و بعضي از افراد مشروع  ياسيس يرفتارها

د در جهت يبا ياسيدر رفتار س يت اصول اخلاقيد گفت رعايبا پس،. است يراخلاقيغيا  ياخلاق يق مشخص کرد که چه نوع کاريدق
  . ن منافع سازمان باشديتأم

ت يد ماهيران اثربخش باين، مديبنابرا. ر هستنديناپذ اجتناباي  هديپدها  آن راين برد، زياز ب توان ميرا در سازمان ن ياسيس يرفتارها
  .را برسانند ياديز ياين راه به سازمان خود مزايو از ا کنندم يرا تنظ ياسيسهاي  ي، استراتژبپذيرندسازمان را  ياسيس

  ، اخلاق سازماني ي، قدرت، سازمان، اخلاق پزشکياسيرفتار س : يديواژگان کل
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  مقدمه 
ها  آن است که انجامهايي  تيدسته از فعال آن ياسيرفتار س

ن حال در يدر سازمان ضرورت ندارند، اما در ع يرسم طور به
 اعمال نفوذ يص منابع سازمانيع پاداش و تخصيامر توز

است هايي  تيشامل فعال ياسيسگر، رفتار يعبارت د به. کنند مي
قائل شدن به  يکسب قدرت و برا يک سازمان برايکه در 
که در آن عدم  يتيطلب در موقع ک فرد قدرتيهاي  تياولو
. رديپذ مي ا ثبات در سازمان وجود دارد، صورتينان ياطم
 يمنافع سازمان بر يکه در سازمان منافع فرد ي، هنگاميعبارت به
در سازمان  ياسيسرفتار  ي نيروي بالقوهشود،  مي ح دادهيترج
  ).۱(بالفعل ظاهر خواهد شد  صورت به

با  يتنگاتنگ ي که رابطهاست  يمياهفاز م يکيقدرت 
که فرد اي  هدارد و عبارت است از توان بالقو ياسيرفتار س

به گذارد،  مي اثر) ب(آن بر رفتار فرد  ي وسيله به) الف(
را انجام دهد که  يکند تا کار مي را وادار) ب(که فرد اي  هگون
لذا امکان دارد قدرت وجود . کرد ين نمين بود چنير از اياگر غ

  ). ۲(داشته باشد، اما از آن استفاده نشود 
قدرت . است يعيطب يفرايندا سازمان، قدرت يدر گروه 

ند توان مين، افراد يعلاوه بر ا. است يسازمان ياز زندگ يتيواقع
 که اين ياستفاده از قدرت در سازمان، برا ي وهيق شياز طر
نحو مطلوب استفاده  اثربخش باشند، از دانش خود به يريمد
  ).۳(ند نک

 ي نهير است و زميک مدينقش  ياساس يژگيقدرت و
واقع، قدرت  در. کند مي او را در سازمان فراهم ياثربخش

 عنوان بهد يسازمان است که نبا ر دريناپذ اجتناب اي دهيپد
ست، بلکه ين يرا ذاتاً منفيست، زينگربه آن  يمنف اي دهيپد
به قضاوت و کاربرد آن دارد  يا مثبت بودن آن بستگي يمنف

)۱.(  
ل دهند، يند و گروه تشکيگرد هم آ اگر کارکنان سازمان

 يها، همواره در پ کارکنان سازمان. شوند مي صاحب قدرت

آن اعمال نفوذ  يقدرت هستند تا بتوانند از مجرامنابع کسب 
ابند يا و پاداش برسند و به مقامات بالاتر ارتقاء يکنند، به مزا

عمل  ي سازمان به قدرت خود جامه يکه اعضا يزمان). ۴(
که از هايي  و آن اند هاستمدار شديشود س مي پوشانند، گفتهب

هاي  گاهيز پاند اتوان ميبرخوردارند،  يخوب ياسيسهاي  مهارت
  ).۵(مؤثر استفاده کنند اي  هويقدرت به ش
ست که ها تياز فعالاي  همجموع ياسين، رفتار سيبنابرا

ش و يآوردن، افزا دست به يکارکنان سازمان برا ي وسيله به
ق در يشود تا از آن طر مي گرفته کار بهقدرت  يريگکار به
به اهداف خود  ينان و ناهماهنگيو عدم اطم يثبات يط بيشرا

ن رفتار، يتر، هدف افراد از انجام ا عبارت ساده به). ۶(برسند 
ا و يع مزايجهت اعمال نفوذ در توز يانحصار يافتن راهي

، رفتار چنين هم). ۷،  ۸(درون سازمان است هاي  يکاست
 يرقانونينظرانه و غ ، تنگيررسميغ ييرفتارهاشامل  ياسيس

سازمان آن را مجاز  يدئولوژيو ا ياست که اقتدار رسم
  ).۹( داند مين

از عوامل  ير نشان داده است که بعضياخهاي  پژوهش
که در انحصار کارکنان سازمان قرار  يفردهاي  يژگيو مانند

ط يا محي يفرهنگ سازمان ي هيز که در ساين يدارند و برخ
 ياسيس يدر بروز رفتارها آيند، مي وجود داخل سازمان به

که باور  يرسد افراد نظر مي به). ۳(کنند  مي فايرا ا ينقش مهم
در  تر بيشط اطراف خود را کنترل کنند، يند محتوان ميدارند 

 يطيط محينقش فعال به خود گرفتن و شرا ي معرض وسوسه
، ياسيانجام رفتار س يعنيرا به نفع  خود جهت قرار دادن، 

  ).۱۰(رند يگ مي قرار
و رفتار  د مطالعات در مورد قدرتيوجود موج جد

 ،داردها  در سازمانها  آن مجدد  ينيدلالت بر بازب ياسيس
م يز تاکنون پاراداين ياگرچه پژوهشگران علوم رفتار سازمان

و از  اند هذکر نکرد ياسيقدرت و رفتار س ي نهيرا در زم يخاص
 صورت بهن رابطه يز در اياز مقالات ن ياريگر، بسيد يسو
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  ).۸( يليتا تحل اند هن شديتدو يفيتوص
 يمرور صورت بهحاضر در صدد است تا  ي ن، مقالهيبنابرا

 يراخلاقيا غي يو اخلاق ياسين قدرت و رفتار سيبه ارتباط ب
  .بپردازدها  در سازمانها  آن بودن

  روش کار
قدرت  ياست که به معرف يمرور يحاضر پژوهش ي مقاله

ا ي ياخلاق يو چگونگها  در سازمان ياسيو رفتار س
د يتشد که اينبا توجه به . پردازد مي ها آن بودن يراخلاقيغ

شود،  مي آفت محسوب ينوعها  سازمان در ياسيس يرفتارها
 سلامت مطرح ي طهيبار در ح نياول ين پژوهش که برايا

ن ياز ابهامات موجود در ا ياريشود، توانسته است به بس مي
  . نه پاسخ بدهديزم

 يق موتورهايطراز از يدر پژوهش حاضر، اطلاعات مورد ن
 Medline ،Ovid ،Elsevier ،Google ،Pubگر وجو جست

Med ،Scopus ،Springer و Cochran Library با  و
، Power ،Political behaviorهاي  د واژهياز کل يبردار بهره

Morality ،Organization ،Medical Ethics يو با بررس 
و سپس  آوري جمعمنبع،  ۴۱منبع و سپس با انتخاب  ۱۱۰
  .قرار گرفت يبردار بهرهمورد  يمرور صورت به

  بحث
  در سازمان ياسيم رفتار سيمفاه
ک سازمان و ادراک او از يفرد در  يگذار هيزان سرمايم

 يت در سازمان فعليکه از موفق يگر و انتظاراتيدهاي  سازمان
 ياسيا رفتار سيابزارها  دنبال بهکه او را  يزانيدارد، بر م

 يشغلهاي  نيگزيگذارد و هر قدر فرد جا مي اثرکشاند،  مي
ا داشتن يبازار کار مطلوب  دليل به(داشته باشد  يتر بيش

اد و ارتباط با افراد با نفوذ در ياب، شهرت زيدانش، مهارت کم
وجود دارد که مخاطرات  يتر بيش، احتمال )خارج از سازمان

ت يانتظار موفق ياگر فردپس . رديذپرا ب ياسيس يرفتارها
را داشته باشد، احتمال  ياسيدر استفاده از رفتار س يتر کم

  ).۱(ن فرد صفر است يدست زدن به آن توسط ا

مشروع هستند  ياسيس يرفتارها يد اذعان کرد که بعضيبا
و  يها، قانون اگر بروز تضاد در سازمان. نامشروع يو بعض

 توسطها  ت از سازمانيشکابنابراين، د، يآ مي حساب بهمشروع 
ا ام. شود مي دهيمشروع نام ياسيرفتار س يکارکنان، به نوع

باعث  يستند و از طرفيز مشروع نين ياسيس يرفتارها ي همه
موجب  يشده و به شکل ين و مقررات سازمانيقوان ضنق

ن نوع رفتارها عبارت است از يا. شوند مي ها تياختلال در فعال
و  ينشناس فهي، وظيانگار ، اعتراض، شورش، سهلخرابکاري
 يثبات ينان و بيط عدم اطميل که در شراين قبياز ا ييرفتارها

 ياسيس يرفتارهاها  آن ابند که بهي مي شيا افزايرخ داده 
  ).۲(شود  مي نامشروع گفته
ا تعارض، يدر قالب تضاد  ياسيمواقع، رفتار س يدر بعض

کند و باعث  مي ـــرياز آن را تسخ يا بخشيسازمان کل 
 ي شود که به آن محدوده مي در سازماناي  هل محدوديتشک
ها  در سازمان ياسيس ي چهار نوع محدوده. نديگو مي ياسيس

که در آن تضاد  کامل ياسيس ي محدوده: شناخته شده است
 ي محدودهشود،  مي د و نفوذکننده مشخصيشد صورت به

د يشد صورت بهن محدوده تضاد يکه در ا ييارويا رويمواجهه 
 ي محدودهشود،  مي ش درآوردهيبه نما يشکل نفوذاما نه به 

متوسط وجود دارد و  صورت بهتضاد که  متزلزل و سست
 صورت بهتضاد که  شده ياسيسازمان س ي محدودهسرانجام 

  ).۱۱(شود  مي دهيکننده د متوسط اما نفوذ
ط يو تضاد در مح يمنبع فشار عصب عنوان به ياسيرفتار س

آن  يمنف ي بالقوه يامدهايپکار شناخته شده است که از 
 يکي. است يو سازمان يف در هر دو سطح فرديعملکرد ضع

و  ي، ترک روانيبروز رفتار سازمان يج محتمل در پياز نتا
گر يدممکن است  اگرچه ،بت استيغ ويژه بهاز کار  يکيزيف
درک نامناسب از سلسله مراتب  دليل بهسازمان در  يمنف يامدهايپ

  ).۱۲(ز باشد يبا سرپرست ن يف کاريمانند ارتباط ضع يسازمان
نظر  ياسيدر موضوع رفتار س يتازگ که به يموضوع

 ر احساساتيپژوهشگران را به خود جلب کرده است، تسخ
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را که  ياحساساتي فرايند يکوشد تا ط مي که در آن فرداست 
در آورد که اي  هگون ا بهيدارند کنترل کند  يگران نسبت به ويد

ن راه سود يگران را به خود جلب کند و از اينظر موافق د
هستند که خود  ين افراد کسانيا). ۱۳،  ۱۴(ببرد  يفراوان
 ي ا تافتهيکنند که گو مي عملاي  هگون ا بهين هستند يب بزرگ
کوشند تا جهت حرکت را  مي هموارهها  آن .اند هجدابافت

اي  هبه گونکنند و ظاهر و کردار خود را  ييش شناسايشاپيپ
که  ياما کسان. باشد يتيا موقعيدرآورند که در خور هر وضع 

ت يکنند واقع مي ي، سعدانند نميگران يم ديخود را بزرگ و ق
نند يان ببيا زين راه سود ببرند يخود را نشان دهند، چه در ا

ر احساسات يتسخ فراينداست آنچه در  يادآوريلازم به ). ۱۵(
ست که افراد الزاماً به طرف مقابل يندهد، بدان مفهوم  مي يرو

 گونه عمل نيز ايموارد ن ياگر چه در بعض(ند يخود دروغ بگو
  ).۱۶،  ۱۷) (شود مي

هاي  پژوهشتاکنون ر احساسات، ياثرات تسخ ي نهيدر زم
آن  ياجراهاي  وهيش يانجام نشده است و هنوز اثربخش ياديز

ر يتسخر يها تأث از پژوهش يبعض. ده استيبه اثبات نرس
دانند؛  مي کارساز ياستخدام ي احساسات را در هنگام مصاحبه

 يان شغل به هنگام درخواست شغل سعيمتقاض ،مثال طور به
  ).۱۳،  ۱۸(ند ياز خود ارائه نما ير مناسبيکنند تصو مي

 خود هب ياز حالات، کارکنان حالت دفاع يدر بعض
سازمان ر در ييو تغها  يرند تا مانع از انجام خط مشيگ مي

. نديگو مي ١يرا رفتار دفاع  ياسيس ن نوع رفتاريا. شوند
 ي، بر رويرفتار سازمان ي حوزه مطالعات در تر بيش ،امروزه

 يدفاع يبه رفتارها تر کمد دارد و يکارکنان تأک يمنافع شخص
با وجود . ن افراد پرداخته استيا ياز کسب منافع شخص يناش
کنند که عبارتند  مي ميرا به سه گروه تقس يدفاع ين، رفتارهايا
جانب  حق به ي افهيکردن، ق يتيشخص ي، بيزيکارگر) الف: از

) ب ؛گرفتن، کش دادن کار و از حرکت انداختن کارها
) ج ؛گران انداختنير را به گردن ديگران و تقصيسرزنش د

                                                
1  Defensive behavior 

ر مقاومت ييدر مقابل تغ يعنير و تحول؛ يياز تغ يريجلوگ
ت ي، به خطر انداختن امنيتنش و فشار عصبجاد يکردن، ا

 روي واپسدر کار که موجب  يو دلواپس يجاد نگراني، ايشغل
از رفتارها،  يشود، و بعض مي دن از کار کارکنانيو بر يعاطف

گران ين دي، توپ را در زم٢مانند مته به خشخاش گذاشتن
 زند مي راههيکه در آن فرد خود را به ب ٤ ي، هالو باز٣انداختن 
، چنين هم. ندارد يچ اطلاعيکند که از موضوع ه مي و وانمود

را ظرف چهار ماه انجام داد و از کار فقط اي  هاگر کار دو هفت
گران يفرد اجازه ندهد د که اينبه عمل آورد و  يت ظاهريحما

جه يکه کرده است سرزنش کنند و در نت يخاطر کار او را به
، توجه ٦، طفره رفتن ٥ز يبزند مانند راه گر يدست به اقدامات

از  يمانيو ابراز پش يح دادن و با عذرخواهيا توضيکردن 
 ٨گران را سپر بلا قرار دادن ي، د٧ت خود کاستن يولؤزان مسيم

در  يچ دخل و تصرفيانداختن که ه يو گناه را به گردن عوامل
اطلاعات و اصرار  کردنو مخدوش  ٩في، تحراند هکار نداشت

مات نابجا و يبر تصم يپافشار يعني، ١٠بر تعهد گذشته 
. شود مي محسوب يدفاع ياشتباهات گذشته، از جمله رفتارها

را يشود؛ ز مي يدر سازمان موجب کاهش اثربخش يرفتار دفاع
به موقع، باعث تنش  يريگ ميعلت عدم تصم همدت، ب در کوتاه

کاهش  يريجه، خطرپذيدر  نت. ن افراد خواهد شديو برخورد ب
ر و ييشود و در هر گونه تغ مي اعتبار يبها  يابيارزافته و ي

جاد خواهد شد يتحول و حرکت و جنبش در سازمان اختلال ا
  ).۱۹(ن خواهد آورد ييکارکنان را پا ي هيو روح

کنان کار بهفقط منحصر  ياسيمشخص است که رفتار س
کنترل . زنند کار مي اينز دست به انجام يران نيست، بلکه مدين

                                                
2  Over conforming  
3  Passing the buck 
4 Playing dumb 
5  Buffing 
6  Playing safe 
7  Justifying 
8  Scapegoating 
9 Misrepresenting 
10 Escalating of Commitment  
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ا استفاده از يع و انتشار اطلاعات در سازمان يبر توزو نظارت 
ن منظور که يمتخصصان خارج از سازمان مانند مشاوران، بد

برخورد کنند،  يداور شيو بدون پ ين افراد با مسائل، منطقيا
هايي  تير اولويمورد نظر مد يانجام کارها ياما ناخودآگاه برا

  ).۱(د يآ مي حساب بهران يمد ياسيشوند، از فنون رفتار س مي قائل
در اي  هرشد قابل ملاحظ ياسير، رفتار سياخهاي  در دهه

ن تلاش يتر بيشامروزه، . دا کرده استيپها  سازمان ي اداره
ادراک  ي مطالعه يبر رو يپژوهشگران علوم رفتار سازمان

ن ياگر چه در ا. بنا شده است ياسيس يکارکنان از رفتارها
هاي  وهيان و شي، مشتريطيط محيشراچون  هم ير، عوامليمس
. ز مد نظر قرار گرفته استينها  ت در سازمانيريو مد يرهبر
ن ينه به ارتباط بين زميانجام شده در اهاي  از پژوهش ياريبس

از آن، رابطه  يناش يامدهايو پ ياسيادراک کارکنان از رفتار س
با قدرت  ياسيو رفتار س يو اخلاق سازمان ياسين رفتار سيب

از  يو رضامند ييدر کارا ياسيس ير رفتارهايتأث چنين همو 
ت و کارکنان در يرين مديب يخدمات و اعتمادساز ي ارائه

  ).۲۰(اشاره دارند ها  سازمان
نان، مانند مبهم بودن ير سازمان بتواند عدم اطمياگر مد

عملکرد،  يثبات، مبهم بودن استانداردها يط بيو محها  هدف
ا ي يو رقابت فرد يگير تصميم يهافرايندودن نامشخص ب

ز کاهش ين ياسيرا در سازمان کاهش دهد، رفتار س يگروه
اعلام کردند وجود  Drory & Romm). ۱(دا خواهد کرد يپ

ان افراد با يش تعارض ميمبهم و افزاهاي  و هدفها  نقش
ران با يمد). ۲۱(همراه است  ياسيس يش رفتارهايافزا

، حذف کردن خرده ياسيبروز رفتار سهاي  علت ييشناسا
 ياسيسهاي  يورتل امپرايتشک دنبال بهناکارآمد که  هاي  گروه

ش يو افزا يدر سازمان هستند و با ارتقاء اهداف سازمان
را محدود  ياسيس يند رفتارهاتوان ميخود  ياسيمهارت س
  ).۲۲ـ  ۲۴(نامطلوب آن را کاهش دهند  يامدهايکنند و پ
  سازمانم قدرت در يمفاه
ها،  گسترش قدرت در داخل سازمان يچگونگ ي نهيدر زم

ن يب اعتقاد دارند  رابطه يبعض. وجود دارد يمختلفهاي  دهيعق
رد، حال آن که يگ مي ر قدرت قراريافراد در سازمان تحت تأث

. دانند مي خاصهاي  تيگر اثر آن را محدود به موقعيد يبرخ
. است يسازمان ياز زندگاي  هقدرت بخش گسترد ،بدون شک

، از انتخاب روش برخورد تا يسازمانهاي  ميقدرت بر تصم
 دست بهقدرت موجب . گذارد مي اتاق کار اثر يانتخاب قال

ا محدود شدن يش يا از دست دادن آن و افزايآوردن مقام 
  ).۷(شود  مي زيسازمان ن ياثربخش
 ي وسيله بهقدرت  يل در ارتباط با مبانين تحليتر مهم

Fench & Raven ن دو پژوهشگر يا. ارائه شده است
، قدرت پاداش، يقدرت شامل قدرت قانون يتوانستند پنج مبنا
ت را ي، قدرت تخصص و قدرت مرجعيقدرت اجبار

موجود، در هاي  گر از نگرشيد يکيبر اساس . کنند ييشناسا
 يقدرت به دو نوع قدرت مقام و قدرت شخصها  سازمان
شغل  يتصد يچه شخص که ايننظر از  صرف. شود مي ميتقس

بنابراين، . تعلق دارد يرا بر عهده داشته باشد، به مقام سازمان
نظر از مقام  اما صرف. است يار سازمانيقدرت مقام، همان اخت

وجود . به خود افراد تعلق دارد يافراد، قدرت شخص يسازمان
و از خود  يشود کارکنان وفادار مي موجب يقدرت شخص

  ).۲۵(نشان دهند  يتر بيش يگذشتگ
ن است که قدرت تابع يقدرت ا ي ن جنبهيتر احتمالاً مهم

ابد که منابع ي مي شيافزا يزمان يوابستگ. است يوابستگ
 ي رابطه. ن باشنديگزيرقابل جاياب و غيمهم، کم يسازمان
هاي  در قدرت گروه تر بيش توان ميرا  يابيو کم يوابستگ
 يتر کمن يگزيک منبع، جايقدر گر، هر يد ياز سو. ديد يشغل

 تر بيشکند،  مي جاديکه آن منبع ا يداشته باشد، قدرت کنترل
  ).۳(شود  مي

Yulk يچگونگ و شناخت ي نهيدر زم يديدگاه جديد 
دو بعد  يدگاه او دارايد. قدرت ارائه داده است يريگکار به

قدرت، نوع  يمبان ين بعد حاوياول. است گريکديوابسته به 
است که به  ياحتمالهاي  جهيصاحبان قدرت و نتدرخواست 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

ls
.tu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
4-

06
 ]

 

                             5 / 14

http://ijme.tums.ac.ir
https://journals.tums.ac.ir/ijme/article-1-81-en.html


  اخلاقي يا غيراخلاقي: قدرت و رفتار سياسي در سازمان :حسين درگاهي  ٦
 

 
Website: http://ijme.tums.ac.ir 

به منبع قدرت رهبر،  يبستگها  جهين نتيا. کند مي دايگر ارتباط پيکدي
  ).۲۶(ردستان دارند يز يفرد يژگيآن و و يريکارگ هب يچگونگ

و  Foucaultدگاه يقدرت از د يشناس مفهوم
Habermas  
را ن افراد يد روابط بتوان ميقدرت  Foucaultاز نظر 

ر با يان افراد درگيرا مفهوم قدرت به روابط ميش دهد، زينما
گر ياست که اعمال د يقدرت مجموعه اعمال. هم اشاره دارد

 که در يدر حال. شود مي يگر ناشيزد و از همديانگ يم را بر
 شود مي يتلقها  بر انسان يقدرت نفوذ خارج ،يدگاه سنتيد
)۲۷ .(Foucault از ساختار قدرت  يگفتمان را بخش چنين هم

قدرت در  يداند و معتقد است باز مي در درون جامعه
 Foucaultدگاه يدر د). ۲۸(شود  مي ژه آشکاريوهاي  گاهيجا
ن ييبنابر تب. وجود دارد يکينزد ي رابطه ين قدرت و آزاديب

که بر هايي  کنش ياو، قدرت عبارت است از ساختار کل
 ي، قدرت بر کسانيعبارت به. گذارد مي ريافراد آزاد تأثهاي  کنش
شود که در موضع انتخاب قرار دارند و هدف آن  مي اعمال
ن روابط يب يز روشنيتمااو . شان استياهاي  انتخاب نفوذ بر
از روابط  ينوع خاص عنوان بهو سلطه  يکل صورت بهقدرت 

  ).۲۹(ند يب يسلسله مراتب است، نم يقدرت که با ثبات و دارا
Habermas مفهوم  يخود بر رو يدموکراس يتئورز در ين
با  يمعتقد است قدرت ارتباط د دارد ويتأک يقدرت ارتباط
آن پول است در تضاد قرار  يکه مبنا يو قدرت يتيريقدرت مد

  ).۳۰(دارد 
  در سازمان ياسيقدرت و رفتار س ي رابطه
شوند، در صدد اعمال  مي که افراد عضو گروه يزمان

دا کنند يک منبع قدرت پياگر افراد بخواهند . نديآ يقدرت برم
رند، شغل خود را يق آن اعمال نفوذ کنند، پاداش بگيتا از طر

ق گروه اعمال يله قدرت خود را از طريوس نيارتقاء دهند و بد
  ).۳(شود  مي گفته ياسيکنند، به آن رفتار س

هاي  حاصل تفاوت ياسيس يرفتارها تر بيشرسد  مي نظر به
از ها  را اکثر سازماني، زيسازمانهاي  يژگيت تا واس يفرد

هاي  يژگيو يبرخوردارند که دارا يانسان يروين ياديتعداد ز
 ياسيل نوع رفتار سين دليگوناگون هستند و به هم يتيشخص
 ياسي، رفتار سچنين هم). ۳۱(ار متفاوت است يبسها  آن در
ا يگذارد  مي رو به کاهش يکه منابع سازمان يهنگام ويژه به

 ر و تحولييدستخوش تغ ع منابعيتوز يکه الگو يهنگام
که  ين، هنگاميعلاوه بر ا). ۱۳(کند  مي دايش پي، افزاشود مي

ن کارکنان کم ي، اعتماد بيسازمانهاي  از فرهنگ يدر بعض
عملکرد  يابيباشد، ابهام در نقش وجود داشته باشد، نظام ارزش

بر  يمبتن يگير تصميم يکارکنان نامشخص بوده و حت
را هايي  انجام شود، فرصت يريپذ و مشارکت ييجو مشارکت

). ۳۲(آورد  مي فراهم ياسيرشد و پرورش رفتار س يبرا
در سازمان،  يمشارکت ياعتقاد دارد با رهبر Wilsonاگرچه 

جه رفتار يش داشته و در نتيردستان افزايزه و تعهد زيانگ
  ).۳۳(کند  مي دايط کار کاهش پيدر مح ياسيس

گر يکدين کارکنان با يهر چقدر اعتماد ب يدر هر سازمان
افت و افراد يخواهد  يتر بيششدت  ياسيباشد، رفتار س تر کم
ن، يبنابرا. دست به اقدامات نامشروع خواهند زد يتر بيش

ها  را در سازمان ياسيد سطح رفتار ستوان مي ياعتمادساز
از ). ۳۴(را متوقف کند نامشروع هاي  تيکاهش داده و فعال

هاي  شاخص ي وسيله بهعملکرد کارکنان  يابيگر، ارزيد يسو
 ها آن ياسيجه رفتار سيموجب بروز ابهام و در نت يذهن
ص ياز تخصاي  هويبر ش يهر قدر فرهنگ سازمان. شود مي

پاداش اصرار ورزد که مجموع برد و باخت آن صفر شود، 
 تر بيش ياسيرفتار سدست زدن به  يکارکنان برا ي زهيانگ

ت يريران که به مدياز مد ياگر بعض يحت. خواهد شد
ا به لحاظ حفظ ظاهر مجبور باشند اعتقاد ندارند، ام يمشارکت
ن تظاهر ياورند و چنيرو ب يا جلسات مشورتيل شورا يبه تشک

ک ي کار اين ،اند هم کرديکنند که کارکنان را در قدرت خود سه
  ). ۳(شود  مي محسوب ياسيرفتار س
ن رفتار يدهد که ب مي نشانها  از پژوهش يج بعضينتا

ت يبا تعهد، عملکرد و رضاها  کارکنان در سازمان ياسيس
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کارکنان و  يکار وجود داشته و با کم يمنف ي رابطهها  آن يشغل
 ،چنين هم. مثبت دارد ي به خروج از سازمان رابطهها  آن ليتما
از ها  آن کارکنان از جلسات با ادراک يزيزان ارتباط گريم

  ).۳۵ـ  ۳۸(دهد  مي را نشان يميسازمان نسبت مستق ياسيس يفضا
قدرت و  ي ر دربارهياخ ي د مقالات در سه دههيموج جد

   ستها ن دو در سازمانيا ي گر کشف دوباره ياست، تجليس
 ي م در مطالعهين مفاهيتر مهم ي است در زمرهيقدرت و س). ۸(

است يهم قدرت و هم س. نديآ مي شمار به يرفتار سازمان
ن عناصر مختلف در يهستند و حاصل تعامل ب ييايم پويمفاه

 دهينام» قدرت در عمل«اغلب  ياسيرفتار س. هستند سازمان
. دارد يو سازمان يبه عوامل فرد يبستگ ياسيرفتار س. شود مي

 يتيافراد، عوامل شخص يطلب قدرت دليل به يفرد ياسيرفتار س
 ياز سو. شود مي جاديدر کار ا يطيط محي، و شرايا نهيو زم
هاي  ، شفاف بودن اهداف و نقشيگر، نوع فرهنگ سازمانيد

عوامل  ت ارشد، ازيريو نگرش کارکنان به مد يسازمان
شوند  مي محسوب ياسيرفتار س ي دهنده ليتشک يسازمان

)۳۹.(  
 يطلب موارد مرتبط با قدرت تر بيشدر  ياسيرفتار س

ندگان قدرت، يرا جويز. رديگ مي قرارها  کارکنان در سازمان
ش قدرت يا افزايخاطر حفظ  را به يمنابع و اطلاعات سازمان

 ير به رفتارهايناگز يينما قدرت يرند و برايگ مي کار بهخود 
ز ناچار هستند يران نياز مد يبعض يحت. آورند مي رو ياسيس
 ياسيس ياز رفتارهاها  بالابردن قدرت خود در سازمان يبرا

 يران مؤثر برايرسد مد نظر مي بهاگر چه . مختلف استفاده کنند
 ياسيس يبه رفتارها ياز چندانيش قدرت نيحفظ و افزا

خود را با کارکنان و  يند ارتباط سازمانتوان ها مي آن .ندارند
دا ينفوذ پها  آن يم کنند که نه تنها بر رويتنظ يردستان طوريز

مستمر در جهت  طور بهز ينها  آن ي دهيبلکه از تجربه و ا ،کنند
  ).۴۰( کنند يبردار بهرهشرفت سازمان يتوسعه و پ

از مقالات اي  هز مجموعيتاکنون ن ۱۹۹۰ ي از اواسط دهه
ن قدرت را با يارتباط ب اند هتوانست يدر مجلات اخلاق پزشک

پرستاران و پزشکان در  يت رسميارات و حاکمياخت
نشان  يدرمان - يخدمات بهداشت ي دهنده ارائههاي  سازمان
اعلام کرده است   Payrotonن مقالات، ياز ا يکيدر . دهند

از  يدرمان - يبهداشتهاي  که پرستاران شاغل در سازمان
د يبا يبرخوردارند و به نوع پايين يارات و استقلال شغلياخت

از ها  ن سازمانيباشند که در ا يدستورات پزشکان يرو دنباله
 ييمراتب بالا  و ساختار سلسله يگاه قدرت رسميپا

چ يد از دستورات پزشکان بدون هيبرخوردارند و به ناچار با
ز ينظران ن از صاحب ياگر چه بعض. کنند يرويپ يالؤگونه س

لات يزان تحصيم دليل بهد پرستاران را ياعتقاد دارند که نبا
سه با پزشکان دست کم گرفت و اصولاً در يتر در مقا نييپا

خود  يبرا يچ گروهيد هيخدمات سلامت نبا ي نظام ارائه
  ).۴۱(رد يرا در نظر بگ يگاه بالاتريجا

و  ياسيقدرت س يراً به معرفيز اخياز پژوهشگران ن يبعض
 ي مثال، استفاده طور به. اند هپرداخت ياسير سيقدرت غ

 يبرا ياخلاق ياستفاده از ابزارها يعنياز قدرت،  ياسيرسيغ
 يعنياز قدرت  ياسيس ي و استفاده يدن به مقاصد اخلاقيرس

دن به يرس يبرا يراخلاقيغ يا ابزارهايل ياستفاده از وسا
ا ي ييکه اگر کارکنان به تنها ين معني؛ بدير اخلاقياهداف غ

ت و يبخواهند خارج از چارچوب حاکم يگروه صورت به
عمل کنند و در  يسازمانهاي  يو خط مش يارات رسميختا

و ها  ها، روش ياستفاده از قدرت خود در سازمان، خط مش
ن نوع استفاده از ين و اجرا کنند، ايتدو يشرح مشاغل خاص

  ).۴۲(ند يگو مي ياسيقدرت را س
اگر چه . است يعيطب يفرايندا سازمان، قدرت يدر گروه 

 قدرت موجب فساد«شود که  مي دهين جمله بارها شنيا
ا ، ام»آورد مي شود و قدرت مطلق، فساد مطلق را به بار مي
ک نوع يقدرت . گفت که قدرت الزاماً بد است توان مين

ده يست که بتوان آن را نادين يزياست و چ يت سازمانيواقع
 يريادگيق ين، از طريعلاوه بر ا. ا کنار گذاشتيگرفت 

 که اين يد براتوان مياستفاده از قدرت در سازمان، فرد  ي وهيش
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حو مطلوب استفاده ن بهاثربخش باشد از دانش خود  يريمد
  ). ۳(کند 

ا سازمان انجام ير بخواهد کارها در گروه يک مدياگر 
که بخواهد قدرت خود  يريمد. قدرت باشد يد دارايشود، با

ن را هر چه گرايد دين حد ممکن برساند، بايرا به بالاتر
ر دو طرفه يک مسياگر چه قدرت  ،به خود وابسته کند تر بيش
ز همواره در صدد هستند تا با يکه کارکنان ن ين معنيبد. است

در . ران را به خود وابسته کنندي، مدياسيس يانجام رفتارها
گران را به يد تر بيشکند تا هر چه  مي ر تلاشيکه مد يحال

خود را به  يکوشند تا وابستگ مي زيگران نيخود وابسته کند، د
قدرت ). ۴۳(است  يدائم ي ک مبارزهين ياو کاهش دهند و ا

 يار مهميردستان، نقش بسيز يت شغلين رضايير در تعيمد
ن باشد که افراد دوست دارند با يل ايک دليد يشا. کند مي فايا

 نه بدان سبب که ،است ياديقدرت ز يکار کنند که دارا يکس
دوست دارند، بلکه بدان  يعيطب صورت بهرا  يفرمانبردارها  آن

ن امکان را به صاحب يت قدرت، ايسبب که شهرت و واقع
برخوردار باشد و در  يتر بيشعمل  يدهد که از آزاد مي خود

  ).۶(د يبهره جو ييبالا ييز از توانايارات نياخت يواگذار
  يادراک اخلاق از رفتار سازمان

ت يرا رعا يد اصول اخلاقيبا ياسيدر انجام رفتار س که اين
 توان مين ياسيس ياگرچه در رفتارها ،ک اصل استي، کرد
و کدام  ياخلاق يق مشخص کرد که چه نوع کاريدق يصورت به
 ياسيدر رفتار س يت اصول اخلاقيرعا. است يراخلاقيک غي
مثال، اگر  طور به. ن منافع سازمان باشديد در جهت تأميبا
ا سلامت يت يامن ي زده و درباره يپراکن عهيدست به شا يکس
بزند و  ينادرستهاي  د حرفيا خدمت جديک محصول ي

ا خدمت را بدنام ين باشد که گروه طراح محصول يهدف او ا
ک بخش از ير ياگر مد. است يراخلاقيکند، نوع کار او غ

داد مهم ک قراريگر در مورد بستن ير بخش ديسازمان با مد
 يراخلاقيوجه غ چيبه ه کار اين، کندو تبادل نظر  يزنيرا
آلود  ر به اصطلاح بخواهد آب را گلين مدياما اگر ا. ستين

 يراخلاقي، کار او غکند يخواه ق باجين طريکند و از ا
ر يم مشخص مديگونه به حر نيرا بديشود، ز مي محسوب

که در رابطه با اصول  يگريمطلب د. گر تجاوز کرده استيد
ا رفتار ين است که آيشود ا مي مطرح ياسيو رفتار س ياخلاق
جواب  ؟ريا خيت عدل و انصاف سازگار است يبا رعا ياسيس
از کارکنان  يکيعملکرد  ي ر دربارهيک مدين است که اگر يا

د گفت ي، باکند يکش گر حقيکند و در مورد فرد د ييگو گزافه
است، اگر  يعدالت يب يفرد دوم از رو ي نوع رفتار او درباره

 يفردبه ش حقوق و پاداش ين عمل، افزاير از ايچه هدف مد
از . ا لطف کنديبه او کمک است ر قصد داشته يبوده که مد

اي  هان به گونيند با قدرت بتوان ميصاحبان قدرت  ،گريد يسو
. آنان به نفع سازمان است ين منافع شخصيوانمود کنند که تأم

کو و معقول يرا نها  يکار ند خلافتوان ها مي آن وه،ين شيبه هم
کار  ن است که افراد خلافيا ياساس ي نکته. جلوه دهند

ه کنند و از هر نوع اتهام يرا توج يند هر نوع رفتارتوان مي
ن، يبنابرا. مبرا سازند يخود را برهانند و همواره خود را از بد

، افراد چنين هم. شود مي موجب فساد يقدرت قوهاي  گاهيپا
کنند و  مي تيرا رعا ياصول اخلاق تر بيشبدون قدرت، 

ن است ياکرد نه ارائه  ين زميدر ا توان ميرا که  يلين دليبهتر
ندارند تا از آن سوء  ياسيچ نفع سيگاه و هيچ پايکه آنان ه

  ).۴۴(استفاده کنند 
 ياريتوجه بس يسازمان ياز رفتارها يادراک اخلاق ،امروزه

 يکه حت ياز پژوهشگران را به خود جلب کرده است؛ به نوع
و ها  تين قومين خصوص بيز در ايناي  هسيمطالعات مقا

 Ralston. در سطح جهان انجام شده است يقومهاي  يفرهنگ
 يملهاي  ن فرهنگيب يت ملاحظات اخلاقيو همکاران که رعا

ران ين ادراک مديمختلف را مطالعه کردند، نشان دادند که ب
به  ياسيس يرفتارها يريگکار بهجهت  ييکايو آمر يکنگ هنگ

قدرت در سازمان تفاوت وجود دارد  منظور اعمال نفوذ و
)۴۵.(  

Nicholas يمعتقد است که امروزه آموزش اخلاق پزشک 
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ن ياو بر ا. همراه استهايي  با چالش يپزشکهاي  در دانشکده
 ياسيس يرفتارهاز ين يپزشکهاي  باور است که در دانشکده

د آموزش اخلاق توان مين امر ين خاطر ايوجود داشته و به هم
را تحت الشعاع خود قرار دهد ها  ن دانشکدهيدر ا يپزشک

)۴۶.(  
Chervenak & McCullough   اعلام کردند که امروزه

بر  يآموزشهاي  مارستانيو ب يپزشکهاي  ن دانشکدهيارتباط ب
قابل  ين ارتباط از نظر اخلاقيقدرت بنا شده است که ا ي هيپا
 ييست و رهبران هر دو نوع سازمان قادر به پاسخگويل نيتحل

ن يبه هم. ستنديش آمده نيط پيدر شرا يدر چارچوب اخلاق
ن معضل يبخواهد به حل ا يم اخلاق پزشکيمنظور اگر مفاه

درک  ياخلاق پزشک ي طهيکمک کند، ابتدا لازم است تا در ح
و  يم قدرت و انحصارطلبيفاهاز م يدرست يو آگاه
در  يآورد تا بتوان از قدرت و انحصارطلب دست به ييپاسخگو
 يآموزشهاي  مارستانيو ب يپزشکهاي  ن دانشکدهيارتباط ب
  ).۴۷(به عمل آورد  يريجلوگ

 توان مي ياخلاق يرهنمودها يبا فراهم کردن بعض
ن در يا. را در سازمان اتخاذ کرد ياسيس ييمات نهايتصم
 يز اصول اخلاقيتما يبرا يمشخصهاي  است که روش يحال
اگر منافع . وجود ندارد ياسيس يراخلاقياز اصول غ ياسيس

ت و ارتقاء يباشد، تثب يه اهداف سازمانيکارکنان عل يشخص
 يدر مقابل رفتارها ياخلاق ياز ابزارها يکي ياهداف سازمان

ن ايا اگر صاحبان قدرت در سازمان که از بام. است ياسيس
 ياسيو نافذ برخوردار هستند بخواهند دست به رفتار س يقو

. کنند مي تر عمل موفق يبزنند، در اجتناب از اصول اخلاق
 يدر بروز رفتارها ياخلاقهاي  تيبا محدودها  آن که يزمان
رادات و يکنند که به ا مي يکنند، سع مي برخورد ياسيس

ن، انجام يبر اعلاوه . نديپاسخ گواي  همنصفان طور بهت سؤالا
ها  آن رايتر است، ز نفوذ سخت افراد کم يبرا ياصول اخلاق

سوء استفاده دارند  يبرا يتر کم ياسيس يگير تصميمقدرت 
)۳.(  

Cavanaugh را در  يخاص ياخلاق يالگو و همکاران
 يژگيو يکامل دارا طور بهکه  اند هارائه داد ياسيرفتار س

ن يبه اها  آن. است ژهيوهاي  تيبوده و مخصوص موقع ياسيس
که هايي  طرف ي به حقوق همهبتوان دند که اگر يجه رسينت

را حفظ  يين قضايبرند، احترام گذاشت و حرمت قوان مي سود
ت يم به منظور رعايعقل سل يقضاوت بر مبنا يعنيکرد، 

قابل  ياز نظر اخلاق ياسيانجام شود، رفتار س يانصاف و برابر
ممکن است بدون  ياسيرفتار سک ياگر چه . است هيتوج
و  ياخلاق يط خاص، رفتاريز تحت شرايبالا نهاي  يژگيو

  ).۴۴(شود  يمناسب تلق
درخت  ۱ ي شماره ، در نمودارکه اينت يدر نها

ارائه شده است که  يک مدل اخلاقي عنوان به يريگ ميتصم
را از رفتار  يا عمل اخلاقيبر اساس آن نوع رفتار  توان مي
  ).۳(ز کرد يتمام ياسيس

  گيري نتيجه
توان از ميان برد، زيرا  رفتارهاي سياسي را در سازمان نمي

 ي در اين ميان، وظيفه. ناپذير هستند اي اجتناب ها پديده آن
مديران اين است که رفتارهاي سياسي را کنترل کنند تا در 

اي قرار گيرند، زيرا بعضي از  منطقي و سازنده ي محدوده
ها براي نيل  توان از آن رفتارهاي سياسي کارکردي هستند و مي

  .به اهداف سازماني بهره جست
سياسي  ي چنين، ذکر اين نکته ضروري است که درجه هم

هاي فردي، اعتقادات و خلق و خوي او  بودن هر فرد به ارزش
يرسياسي و بسيار سياسي، همگي افراد شديداً غ. بستگي دارد

اول به کندي ارتقاء  ي زيرا دسته. مند هستند براي سازمان زيان
اند و در مقابل  کنند که کنار گذاشته شده يابند و احساس مي مي
دوم ممکن است در معرض خطر متهم شدن به خوش  ي دسته

. خدمتي و از دست دادن حيثيت و اعتبار خويش قرار گيرند
طور معمول، ميزان متوسطي از رفتارهاي سياسي  بهبنابراين، 
ها لازم و  حيات در سازمان ي عنوان ابزار ادامه شده به کنترل

  .ضروري است
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نظر از سطوح سازماني، برخي از کارکنان نسبت به  صرف
 تري ديگران هوشيارتر و از نظر سياسي داراي هوش بيش

در اين مورد مدرک يا سند معتبري در دست  اگرچه. هستند
رسد کساني که از نظر سياسي ضعيف  نظر مي نيست، چنين به

هستند، نسبت به همتايان خود که از نظر سياسي ) لوح ساده(
. تري دارند در سطح بالاتري قرار دارند، رضايت شغلي کم

لوح و بدون سياست هستند، هميشه احساس  کساني که ساده
توانند بر تصميمات سازماني  کنند و نمي واني ميضعف و نات

ها هميشه خود را محکوم به انجام  آن. هيچ نوع اثري بگذارند
اند و از اين  ها تعيين کرده بينند که ديگران براي آن کارهايي مي
شوند که چرا همکاران، مديران ارشد يا سيستم  بابت گيج مي
  .کنند ها رفتار مي بدان گونه با آن

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  مدل رفتار اخلاقي سياسي  -  ۱ي  شمارهنمودار 

سازمان  ياسيت سير اثربخش، ماهيک مدي که اينسرانجام 
چارچوب  در يسازمان يکه رفتارها يهنگام. رديپذ مي خود را

 يبهتر ي وهيرند، به شيقرار گ يابيمورد قضاوت و ارز تاسيس
ن يو کنترل کرد و با استفاده از ا ينيب شيکارکنان را پ توان مي

آيا راهکار سياسي منافع داخلي و خارجي سازمان 
آيا موانعي وجود دارد که بهينه نشدن اهداف و  کند؟ را به حد کافي تأمين مي

 رضايت را توجيه کند؟

هاي  راهکار يا رفتار سياسي منافع همه طرفآيا در 
 سازمان رعايت شده است؟ در درگير

 رد کردن راه حل يا رفتار سياسي

آيا راهکار يا رفتار سياسي با قوانين قضايي 
 مطابقت دارد؟

آيا موانعي وجود دارد که لغو حقوق ديگران را 
 توجيه کند؟

 سياسي فرايندرد کردن راه حل 

موانعي وجود دارد که لغو حقوق ديگران را  آيا
 توجيه کند؟

 .شود راهکار يا رفتار سياسي رد مي
 .شود راهکار رفتار سياسي پذيرفته مي

 نه

 بله

 نه

 نه

 نه

 نه

 نه

 بله

 بله

 بله

 بله

 بله
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ن کرد يم و تدويرا در سازمان تنظ ياسيس ياطلاعات، استراتژ
. ديرسان ياديز ياين راه به سازمان مورد نظر مزايو از ا
هستند تا بتوانند بر  يازمند مدلينها  سازمان ،ن، امروزهيبنابرا
عدالت هاي  يتئور ي، اجرايت اصول اخلاقيرعا يمبنا

 يريگکار به ي ، نحوهيخدمات رفاه ي و ارائه يسازمان
  .ن کنندييو تع يرا معرف ياسيس يرفتارها
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Abstract 
Political behaviors are a group of practices that are not essential in organizations, but can impact 
organizational resources and their reward systems. Employees and managers try to demonstrate 
political behavior to gain power. Today, most organizational behavior researchers have focused on 
the perception of political behaviors and how these behaviors are presented with regard to ethical 
considerations. Therefore, this review is aimed to study the goals, reasons, outcomes, and morality 
or immorality of political behaviors and power in organizations. 
The current paper is the result of a literature review that was conducted by using Medline, Ovid, 
Elsevier, Google, Pub Med, Scopus, Springer, and Cochran library search engines and through 
selection of 5 key words and 110 references out of which 41 references were ultimately chosen. 
Most political behaviors are the consequences of employees’ personal differences and 
organizational specifications. Some employees follow moral political behaviors and the rest prefer 
immoral ones, although it seems difficult to establish which political behaviors are moral and which 
ones are not. 
We believe that political behaviors that are based on ethical considerations should be consistent 
with organizational interests. Seeing as political behaviors are a fundamental component of 
organizational conduct, they cannot be eliminated; therefore, managers should believe in the 
political nature of their organizations and determine their political strategies and try to employ these 
strategies to the advantage of their organizations.    
Keywords: organizational behavior, medical ethics, organization, ethics 

                                                
1 Email: hdargahi@tums.ac.ir  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

ls
.tu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
4-

06
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            14 / 14

mailto:hdargahi@tums.ac.ir
https://journals.tums.ac.ir/ijme/article-1-81-en.html
http://www.tcpdf.org

