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Abstract 
The present study seeks to identify and investigate the consequences of using showcase 
performance style in public organizations in Mazandaran province. This research is mix mode 

using a combination of qualitative and quantitative approaches. In the qualitative part, the grounded 

theory was used. To collect data, in-depth interviews were conducted with managers and 
employees of public organizations in Mazandaran province through theoretical sampling with 

snowball technique. During the study, to obtain richer data, the researcher invisibly observed the 

behaviors of people who had a showcase performance. The theories supporting showcase 

performance style have also been used. This process continued until the responses reached 
saturation (with 14 interviews, 6 observations, and 7 support theories). In the quantitative part of the 

research, structural equation modeling was used to perform statistical analysis. By analysing and 

coding data in qualitative section and using structural equations in quantitative part, two categories 
and six subcategories were identified as consequences of using the showcase performance style. 

The two main categories are organizational consequences and individual consequences. And 

subcategories were reducing productivity and efficiency, increasing corruption and reducing 
creativity and innovation, reducing job satisfaction, reducing job motivation, and dropping 

employee’s spirit. 
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 چکیده
استان مازندران  یدولت هایدر سازمان ینیتریکارگیری سبک عملکرد وبه یامدهایپ یو بررس ییژوهش حاضر به دنبال شناساپ

 یاستفاده شده است. برا ادیبنداده هیاز نظر یفیاست. در بخش ک (یو کم یفی)ک یبیپژوهش از نوع پژوهش ترک نیاست. ا
 هایو کارکنان سازمان رانیبا مد یگلوله برف کیبا تکن ینظر یرگیفاده از نمونهبا است یقیعم هایها مصاحبهداده آوریجمع
به صورت  تریغن هایبه داده یابیپژوهشگر جهت دست ،یزماناستان مازندران صورت گرفت. پس از گذشت مدت یدولت

کننده سبک بانیپشت یهاهیاز نظر نیبودند پرداخت. همچن ینیتریعملکرد و یکه دارا یافراد ینامحسوس به مشاهده رفتارها
 41)با تعداد  درسی اشباع مرحله به هاکرد که پاسخ دایادامه پ یتا زمان ندیفرآ نیکمک گرفته شده است. ا ینیتریعملکرد و

آزمون داده یبرا یآمار هایلیانجام تحل یپژوهش برا ی(. در بخش کمبانیپشت هینظر 7مشاهده و تعداد  6مصاحبه و تعداد 
از  یرگی( و بهرهیفکیها )داده یو کدگذار لیتحل هیاستفاده شد. از تجز یمعادلات ساختار یابیبه دست آمده، از مدل یها

 ییشناسا ینیتریکارگیری سبک عملکرد وبه یامدهایعنوان پمقوله به ری(، دو مقوله و شش زی)کم یروش معادلات ساختار
 ،و کارایی یورکاهش بهره لیها از قبمقوله ریو زی فرد یامدهایو پ یسازمان یهاامدیاند از: پشدند. دو مقوله عمده عبارت

 کارکنان بود. هیو کاهش روح یشغل زهیکاهش انگ ،یشغل تیکاهش رضا ،یو نوآور تیو کاهش خلاق یفساد ادار شیافزا
 

 هاي کلیديواژه
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 مقدمه

در  یاوالا و برجسته گاهیجا هاسازمان یدر دوران کنون
و گسترش  اندکرده دایجوامع پ یاجتماع و یساختار فرهنگ

های بارز تمدن بشری است، از ویژگی هاآن روزافزون
مربوط به  یاتیو ح یاساس یهاتیاز فعال یاریبسکه  یطوربه

، 1997، 2یچلم) رندیگیها انجام ممردم در سازمان یزندگ
هر  یمنابع انسان. از طرف دیگر، (1393ترجمه شکرکن، 

آن سازمان است. مفهوم منابع  اتیح یعامل اصل ،یسازمان
 ابیکم یمطلب است که کارکنان منابع نیا دیمؤ یانسان

. کنند جادیا افزودهارزشسازمان  یبرا توانندیمهستند و 
و کمیاب بوده و  منابع انسانی شایسته برای سازمان، ارزشمند

برداری، تقلید و جایگزینی نیستند و موجب قابل کپی راحتیبه
(. هرروز 1391پور، شوند )قلیکسب مزیت رقابتی پایدار می

 شود ورو میای روبههای تازهها با چالشگذرد سازمانکه می
در راستای رسیدن به اهداف سازمانی و اقتصادی  اندتلاشدر 

مند شده های مختلف بهرهاز الگوها و شیوه و تداوم حیات خود
و مزیت رقابتی جدیدی کسب کنند و از سقوط و واژگونی و 

های سریع محیطی در امان بمانند خطرات ناشی از دگرگونی
ها چالش این ترینمهمیکی از  (.2011و همکاران،  1)اوزر

. استها از سوی کارکنان در سازمان 5بروز رفتارهای انحرافی
قوانین کاری، ارهای انحرافی، رفتارهایی است که با نقض رفت

 (19 :1399، سلمانی و همکاران) کندسازمان را تهدید می
 یو اقتصاد یاجتماعی هانهیهز ،هاکژرفتاری تیاهم لیدل

. همچنین رفتارهای کنداست که به سازمان تحمیل می
 یک اخیرا   .تواند عملکرد سازمان را کاهش دهدانحرافی می

ن را به افی رایج در سازمان که توجه محققانوع رفتار انحر
از سوی  1سبک عملکرد ویترینی کارگیریبهخود جلب نمود، 

ا است. عملکرد ویترینی در هکارکنان و مدیران سازمان
نوعی از رفتارهای انحرافی است که در آن  ها شاملسازمان

ی نمایشی عمدتا  از طریق رفتارها مدیران و کارکنان سازمان
روی افراد و  بر مدتیطولانیمخرب و منفی و  آثارو ظاهری 
(. با این 1397)قربانی،  کنندسازمان و جامعه وارد می درنهایت

آن  دهایعملکرد ویترینی و شناسایی پیام ةتفاسیر، درزمین
خاص، به استثنا، ارائه چارچوب مفهومی مدیریت  طوربه

                                                                   
1. Organization 

2. Michel 
3. Human resources 
4. Ozer 
5. Deviant behavior 
6. Show 
7. Consequences 

ی پژوهش ( صورت پذیرفت،1397) یقربانز سوی ویترینی که ا
پژوهش  برتکیهاین پژوهش با  در ،دیگر صورت نپذیرفت. لذا

الذکر و مطالب مرتبطی که در این زمینه وجود دارد فوق
سبک عملکرد  کارگیریبهپیامدهای ناشی از  شناسایی

ویترینی را به صورت عینی و کاربردی مورد مطالعه قرار 
 دادیم.

 

 پژوهش ینظر یمبان

حائز  کار محلی افاست که رفتار انحر نیا انگریب هاپژوهش 
از سوی دیگر دلیل  .(101 :2013  ،9ین و تنگ) تاس تیاهم

ماعی و اقتصادی است که های اجتهزینه، هاکژرفتاریاهمیت 
 (.2001، 9بورک و )گالپرینگ  کنندبه سازمان تحمیل می

-را  عملکرد سازمانتواند می همچنین رفتارهای انحرافی  

مرتکبان  معمولا و  (19 :2001 ،10لیدانلوپ و)کاهش دهد 
 امر برند و همینرفتار انحرافی از فشار روانی زیادی رنج می

هنلی، جیاکالون و )دهد می تنزل را آنان وریبهره
ه حرافی که بیکی از این رفتارهای ان .(2005، 12جورکیویچ

 مشاهدهقابلزی های دولتی امروصورت گسترده در سازمان
 هاآنکه  است نوعی از سبک عملکرد و یا مدیریت است

. عملکرد ویترینی از سوی کارکنان نامندیمعملکرد ویترینی 
کند. جزء و مدیریت ویترینی از سوی مدیران سازمانی بروز می

تمرکز بر عملکرد  یجابهاین سبک عملکرد و یا مدیریت 
د متمرکز است. به عبارتی عملکر وری، بر نمایشواقعی و بهره

های ظاهری و در معرض دید عملکردی، از سوی شاخص
های واقعی گیرد و شاخصمورد توجه قرار می شدتبهمدیر 

شود. این نوع مدیران میعملکرد مورد غفلت واقع شده و رها 
حالی که  شوند درین ویترین عملکرد مشغول مییصرفا  به تز

مشتریان اثری از بهبود مشاهده  در درون سازمان، کارکنان و
به دلیل رهاشدگی سیستم معضلاتی  بساچهکنند و نمی

پروری، فساد ، متملقثناگوییآمارسازی، چاپلوسی و  ازجمله
پیوندد. این سبک عملکردی یکی میبه وقوع  باندبازیاداری، 
کارکنان برای  و حتیهای برخی مدیران ترین حربهاز اصلی

 کهچرا  استی لایق و شایسته نشان دهند آنکه خود را فرد
های این پروژه کهنیاهم بیشتر در چشم مردم بوده، مضافا  

نمایشی و ظاهری به کار علمی و تخصصی خاصی نیاز 

                                                                   
8.Yen&Teng 
9. Galperin  & Burke 
10  . Dunlop&Lee 

. Productive 

12  . Henle,Giacalone&Jurkiewicz 
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 یهاگروهمندی از تواند بدون بهرهنداشته، فرد خود می
 .(1397قربانی، کند )مشاوره تخصصی به چنین اعمالی اقدام 

فراد جهت رسیدن به اهداف شخصی خود با از ا گونهاین
های خاص دست به اعمال ها و حربه1استفاده از استراتژی

و مخربی را  بارانیززنند که پیامدهای نمایشی و روبنایی می
برای سازمان و دیگر کارکنان در پی دارد. هدف پژوهش 

 .استشناسایی این پیامدها 

لکرد ویترینی پندارند که عمبسیاری از افراد چنین می
توان احتمال داد که در سازمان دارد. اما می اثرات منفی

پنداشتی درست نباشد. عملکرد ویترینی برای یک  چنین
گونه که باشد. همان 1یا ویرانگر 3تواند سازندهسازمان می

 دهد میزان عملکرد ویترینی نشان می 1و جدول  1 شکل
عملکرد ویترینی در تواند بسیار زیاد یا اندک باشد. اگر می

این احتمال را  توانیمهریک از دو انتهای طیف قرار گیرد 
بر سازمان داشته باشد. سطح مطلوب آن است که  داد که آثار

عملکرد ویترینی به حدی باشد که عملکرد و کارهای سازمان 
در جهت نیل به اهداف از پیش تعیین شده به منصه ظهور 

ان این احتمال را داد که اگر تومی ،گذاشته شود. بنابراین
باشد به دلیل  عملکرد ویترینی در سطح بسیار بالایی

و  5آمارسازی، چاپلوسی ازجملهسیستم معضلاتی  یرهاشدگ
پیوندد که برای به وقوع می 1بازیثناگویی و فساد اداری و باند

سازمان مفید نخواهد بود و موجب کم شدن اثربخشی سازمان 
و سطح بازدهی  ه رضایت شغلی اعضادرنتیجخواهد شد که 

یابد. از طرف دیگر نیز این احتمال وجود سازمان کاهش می
دارد هنگامی که عملکرد ویترینی در سطح بسیار کم باشد نیز 
عملکرد کاهش یابد. در این شرایط ممکن است سازمان 

منتها به علت عدم ارائه  ؛عملکرد بسیار مطلوبی داشته باشد
نطقی عملکرد سازمان، افراد درون و بیرون نتایج و نمایش م

-کنند که این خود نیز میسازمان اثری از بهبود مشاهده نمی

تواند اثرات منفی را برای سازمان داشته باشد. سطح مطلوب 
، رخوت و درجا زدن 7تواند مانع از رکودعملکرد ویترینی می

مثبتی برای سازمان در پی سازمان شود و اثرات مطلوب 
تر نشان داده طور که پیشهمان (.1397قربانی، باشد )داشته 

تواند برای ویترینی می عملکردشده است، سطح مطلوب 

                                                                   
1. Strategy 

2. Negative effects 

3. Manufacturer 
4. Destroyer 
5. Flattery 

 6. Mafia 
7. Recession 

توان سازمان مفید و سازنده و بهینه باشد، این قضیه را نیز می
، کارکنانی که دیگرعبارتبهمانی تعمیم داد. به افراد ساز

بر سطحی مطلوب از عملکرد ویترینی را داشته باشند، علاوه
برند )قربانی و سازمان، خودشان نیز از مزایای آن بهره می

به  2و جدول  2(. این موضوع نیز در شکل 1399دی، فولا
برای نمایش و  9نمایش گذاشته شده است. در این وضعیت

عملکرد کارکنان و مدیران سازمان و حتی خود سازمان  ارائه
در سازمان  9توان واحدی تحت عنوان واحد روابط عمومیمی

ایجاد و این وظیفه را به این واحد سپرد. در حقیقت این واحد 
-در برنامه مؤثریو نقش  استنمای یک سازمان آیینه تمام

افراد  که برخی از ایگونهبهسازمان دارد  10های راهبردی
معتقدند که روابط عمومی زبان گویای سازمان است و 

و حفظ تصویر مناسب از سازمان از  نامیخوشگسترش 
و یا کوچک  نماییبزرگنباید  ،. بنابرایناستوظایف این واحد 

نمایی پیشه کند، بلکه بایستی عملکرد و حتی مسائل و 
هم گونه که هست منعکس نماید و از حریم تنگناها را همان

ها، گوییها، خلافکارکنان و هم سازمان در مقابل جوسازی
ها حفاظت کند که لازمه این امر و تهدید هاپردازیدروغ

واحد روابط  درواقع(. 1397)قربانی،  استکاری  11صداقت
ها و تعهد و ها، ظرفیتباشد تا توانایی ایگونهبهعمومی باید 

ه نمایشی در خدمت واقعی و ن صورت بهایثار کارکنانی که 
 گردد. رسانیاطلاعسازمان هستند به دیگران 
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8. Condition 
9.Public relation 
10. Strategic Plans 
11. Honesty 
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 تشریح نمودار عملکرد ویترینی و مفید بودن برای سازمان. 1جدول 

نتیجه يا مفید بودن 

 برای سازمان

 نوع عملکرد سازمان هایويژگی

 ويترينی 

 میزان عملکرد 

 ويترينی

 وضعیت

 A کم مخرب حالبیراکد،  کم

 B مطلوب سازنده و بهینه پیشرفتروبه منسجم و زیاد

سیستم و رواج  رهاشدگی کم
آمارسازی و چاپلوسی و 

 ثناگوییدام 

 C زیاد مخرب

 نمودار عملکرد ویترینی و مفید بودن برای فرد. 9شکل 

 تشریح نمودار عملکرد ویترینی و مفید بودن برای فرد. 9جدول 

نتیجه يا مفید بودن برای 

 فرد

نوع عملکرد  ردف هایويژگی

 ويترينی

میزان عملکرد 

 ويترينی

 وضعیت

این تصور وجود دارد، فرد توانایی، تعهد و انگیزه  کم

لازم را ندارد و به لحاظ کاری دارای عملکرد 

 ستینمطلوب 

 A کم مخرب

 و فرد از خود و سازمان و شرایط راضی است زياد

خود را به  یهاتیظرفها و توانایی تواندیم

 .استثابت کند. نسبت به آینده امیدوار  دیگران

 B مطلوب سازنده و بهینه

تمرکز واقعی بر عملکرد بر نمایش  یجابه کم

کسی که در  عنوانبه فرد .استعملکرد متمرکز 

گردد و تصور می استپی منافع شخصی خود 

 گردد.فردی متملق و چاپلوس متصور می عنوانبه

 C زیاد مخرب

 1هتر مفهوم عملکرد ویترینی، نظریات پشتیبانبرای شناخت ب
 گردد.از سبک عملکرد ویترینی تشریح می

                                                                  
1.Theories support 

دارد که کارکنان در می بیان 2کفایتی یا اصل پیترظریه حد بین
ی در یک شغل به شغل ها به علّت نشان دادن شایستگسازمان

                                                                  
2.The peter principle 
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یابد که کنند و این روند تا زمانی ادامه میپیدا می بالاتر ارتقا
باقی  جاهمانرسند و در در یک شغل می کفایتیبیحد  به
برخورد  یها به افرادما اغلب در سازمان ،رواینمانند. ازمی
است  یاکنیم که شایستگی شغل را ندارند و این عارضهمی

در . (1397رضاییان،هاست )گیر بیشتر سازمانکه گریبان
ن سازمان از های ما نیز، از آنجایی که بعضی از مدیراسازمان

زدن به  نمایند با دستکفایت لازم برخوردار نیستند، سعی می
ود را مدیری شایسته و موجه ظاهری و تبلیغی خ کارهای

مدیریتی خود  یهایتیکفایببتوانند بر  درنهایتجلوه دهند و 
 سرپوش گذارند.

 ، وسیله را توجیه 2با عنوان هدف 1ماکیاولی  نظریه
در  3ای مدیرانی که به اصول اخلاقیکند مبنایی است برمی

خود  موردنظرکنند به هدف مدیریت پایبند نبوده و تلاش می
( دست یابند. غیراخلاقی)اعم از اخلاقی یا  ایوسیلهبا هر 

دیدگاه تند طرفداران ماکیاولی و آنان که از نظر شخصیتی 
دهد، ای دارند این است که: اگر نتیجه میچنین خصیصه
طور که به هنگام معرفی سبک مدیریت همانامانش نده! 

ویترینی و مدیران ویترینی عنوان شد، مدیران در ابتدا سعی 
های کنند از طرق قانونی و علمی و یا مناسب مسئولیتمی

توانند از عهده کارها و خود را انجام دهند، اما زمانی که نمی
ا ب کنندیمبرآیند سعی  استشان هایی که بر عهدهمسئولیت

شرح آن گذشت، به  آنچهتمسک جستن به ابزارهایی نظیر 
شود مشاهده می دست پیدا نمایند. موردنظرهدف مورد 

گیرند، دارای مدیرانی که از سبک مدیریت ویترینی بهره می
 (.1397)قربانی، باشندشخصیتی ماکیاولیستی می
تئوری اقتصادی است  ترینمهم 1تئوری انتخاب عمومی

کاربرد دارد. فرض کلیدی انتخاب  5سیکه در بوروکرا
ة عمومی، وجود یک دیدگاه جامع تعقل گرایی است. نظری

نتخاب عمومی بر محور این پرسش بنا نهاده شده است که ا
منافع  کهآنآیا انتخاب فرد در گروه تابع منافع خود اوست یا 

(. 1399، )هیوز گیردجمع ملاک انتخاب و اقدام وی قرار می
ین تئوری، سیاستمداران و کارگزاران بخش بر مبنای ا

اند تا در پی منافع تر در پی منافع خویشعمومی بیش
(. هنگامی که مدیر یک سازمان به 1379، الوانیشهروندان )
کارگیری کند، با بههای مدیریتی خود سعی میدلیل ضعف

                                                                  
Machiavlli 1. 

2. Target 
3. Ethics fundamental 
4. Public choice Theory 
5. Bureaucracy 

به تزئین ویترین  صرفا های خاص، یکسری اعمال و روش
که درون سازمان،  باشد، در حالی عملکرد خود مشغول

 درواقع، کنندینمکارکنان و مشتریان اثری از بهبود مشاهده 
 ده است.انه خود را بر منافع سازمان مقدم کرمنافع خودخواه

گر این است که در افراد یک ، بیان1نظریه عطش منزلت
ناپذیر به کسب منزلت از طریق نمایش دارایی، میل سیری

نمایش اعمال و رفتارها و یا هر امر ممکن نمایش ثروت و 
دیگری وجود دارد. انسان موجودی هوشمند است که 

. برخی از استخواهان پیشرفت و کسب شهرت  سرعتبه
رفتارهای آدمیان بدون شک برای ارضای این نیاز است. 

برای ابراز وجود خویش  شوندیمافرادی که نادیده انگاشته 
-. در سازمانزنندیما منفی دست به هر نوع فعالیت خلافی ی

. استها هم بیشتر مدیران در پی جلب نگاه مثبت دیگران 
ای مهم که چگونه به نظر رسیدن همواره ملاحظه ایگونهبه

آید. براساس تئوری مدیریت برای مدیران به شمار می
آوردن کسب  به دستویترینی، این دست از مدیران برای 

به  دست زدنعی دارند با منزلت اجتماعی و شهرت، س
 رفتارهای نمایشی و ظاهری به این مهم دست پیدا کنند.

یک میل طبیعی برای کسب  7براساس نظریه مک کللند
ها نیز افراد وجود دارد. در سازمان ةقدرت و موفقیت در هم

 مراتبسلسلهاین میل طبیعی از طریق پیشرفت و ارتقا در 
 مراتبسلسلهفرد در  رقدرهگردد. چرا که پدیدار می 9اداری

اداری پیشرفت نماید نیاز او به کسب قدرت و موفقیت هم 
 مراتبسلسلهفرد در  هرقدرگردد. از طرف دیگر تشدید می

، انگیزه یطلببر انگیزه توفیقیابد علاوهاداری ارتقا می
 استطلبی اجتناب از شکست نیز که مکمل انگیزه توفیق

تر از گیزه اجتناب از شکست قوی. هنگامی که انکندیمغلبه 
طلبی باشد، رفتار فرد متفاوت خواهد بود. در انگیزه توفیق

این شرایط برخی از مدیران سازمان که متوسل به سبک 
 یگذارهدف ایگونهبهشوند عملکرد یا مدیریت ویترینی می

، انییرضانشود ) هاآنکنند که شکستی متوجه و رفتار می
1395.) 

را  9های مختلفی از لبه تاریک رهبریگونه نظرانصاحب
آن اشاره  یکژکارکردبه جنبه مخرب و  اند کهاز نظر گذرانده
، 10هاست. رهبری زهرآگینآن ازجمله نیزهرآگدارد. رهبری 

                                                                  
6.Thirst for dignity 
7. MacClelland 
8. Administrative hierarchy 
9. Leadership 
10.ToxicLeadership 
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و  اندنظامسبکی از رهبری است که در آن رفتارهایی 
از سوی رهبر، کارفرما یا سرپرست بروز کرده و  تکرارشونده

مشروع سازمان را  از طریق ایجاد مانع در دستیابی به منافع 
اهداف، انجام وظایف، تحلیل منابع یا کاهش اثربخشی، 

دهد. انگیزش و رضایت کارمندان آن، مورد تهدید قرار می
اند )سید جوادین و رهبران زهرآگین افرادی خودشیفته

دهند و از ( که به رفاه زیردستان اهمیتی نمی1393همکاران، 
را  نیرهبران زهرآگ 1بلومن پمنکنند. لیمی سوءاستفاده هاآن
عمده از طریق رفتارهای مخرب  طوربهکسانی که  عنوانبه

-تهیرا بر افراد، سازمان ، کم یمدتیطولانخود اثرات منفی و 

-را کاهش می هاآناثربخشی  حتی جامعه وارد ساخته و  ها 

 کهنیابا هدف  ا  اساسگیرد. این مدیران دهند، در نظر می
شوند و به فعالیت ها شوند وارد یک سازمان میمحبوب دل

کنند تبلیغاتی است. خوب کار که می ییکارهاتمامپردازند. می
دهند تا خوب کنند و یا به عبارتی کارها را خوب جلوه میمی

است که تمام امکانات و  ییآنجاجلوه کنند. ضرر این مدیران 
ختیار خود را ابزاری برای رسیدن به منابع سازمانی در ا
 (.1397)قربانی،  پندارندموقعیت بالاتر می
محصول فکری دو  2های شکستهنظریه پنجره

آمریکایی به اسامی جیمز ویلسون و جورج  شناسرمج
نتیجه یک  کردند که جرمبود. این دو استدلال می 3کلینگ
اگر گوید های شکسته میاست. تئوری پنجره ینابسامان

شیشه پنجره یک ساختمان شکسته و به حال خود رها شده 
 باشد، پس از مدتی عابرانی که از مقابل آن ساختمان 

رسند که برای کسی مهم نیست میگذرند، به این نتیجه می
کسی به شکسته شدن  اصلا  این پنجره شکسته است و 

بر تعداد  مروربهدهد. های این ساختمان اهمیت نمیپنجره
شود و بعد از شکسته های شکسته ساختمان افزوده میهشیش

ها، نوبت به خود ساختمان و بعد از شدن تمام شیشه
رسد که ساختمان در آن ساختمان هم نوبت به خیابانی می

آن این است که هر کاری  قرار گرفته است و معنای
که کسی مزاحم شما دهید، بدون این مجازید انجامبخواهید، 

ها های شکسته در سازمان(. پنجره1395لک،بشود. )سر
گر این های شکسته بیانکاربرد وسیعی دارد. نظریه پنجره

ها و مشکلات موجود در سامانیبه ناب توجهیبیاست که 
های و ناهنجاری نابسامانیتواند زمینه ایجاد سازمان می

                                                                  
1. Lipman Blumen 
2. Brocken Window Theory 
3. James Wilson & George Kelling 
4. Crime 

هایی که مدیران جدید سازمانی را فراهم آورد. در سازمان
یت ویترینی را سبک قالب خود در سازمان سبک مدیر

های پنجرهکه به این دلیل است  معمولا  ، نندیگزیبرم
ای در سازمان و حتی خود فرد مدیر وجود دارد و شکسته

های شکسته موجود که هم به پنجرهمدیران با توجه به این
های شکسته خود علم و آگاهی در سازمان و هم به پنجره

مایند تا با دست زدن به اعمال نمایشی و ندارند، تلاش می
های خود خلاف واقع، بر ضعف بعضیتبلیغاتی و حتی 

سرپوش گذاشته تا بتوانند خود را مدیری موجه و شایسته در 
نفوذ نشان دهند تا د زیردستان و مافوقان و افراد ذیدی

این  متأسفانهکه  برسندهای خود بتوانند به خواسته درنهایت
 هاینابسامانیند سازمان را بیشتر در معرض واتموضوع می

 آتی قرار دهد.
 

 پژوهشمبانی تجربی پيشينه 
ترین دستاوردهای سعی کند مرتبطگر باید هر پژوهش

تحقیقات پژوهشگران پیشین را مورد شناسایی قرار دهد و 
او  موردنظره تحقیق ای مسئلدریابد که دیگران تا چه درجه

، چه دیگرعبارتبهاند. ه آن نزدیک شدهاند و ببررسی کرده را
مورد پژوهش قرار گرفته و چه  پژوهش مسئلهابعادی از 

عملکرد ویترینی و  ةنیدرزمابعادی بررسی نشده است. 
اولین  و خاص، تحقیقاتی صورت نگرفت طوربهپیامدهای آن 

ای با عنوان ارائه یک ( در ایران در مقاله1397) یقربانبار 
ی برای پردازش نظریه مدیریت ویترینی این چارچوب مفهوم

. کرد یسازمفهوممفهوم را در عرصه مدیریت و سازمان 
تفاوت مهمی که این مقاله با مقاله قربانی دارد عبارت از این 

سبک  کارگیریبهاست که در مقاله قربانی پیامدهای 
در دو مقوله اصلی پیامدهای سازمانی و  ینیتریوعملکرد 
گردید. اما این مقاله بر آن است تا  یازسمفهومفردی 

های اصلی به صورت عینی در زیرمقوله هریک از مقوله
گیری با بهره درنهایت و ها مورد شناسایی قرار گیرندسازمان

. در رندیقرار گهای آماری مناسب مورد ارزیابی از تکنیک
هایی که مرتبط با موضوع به تعدادی از پژوهش 3جدول 
 گردد.شاره میا استپژوهش 
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 مرتبط انجام شدهپژوهش  هاینهیشیب. 9جدول 

 پژوهشنتايج  پژوهشموضوع  محقق

ارائه یک چارچوب مفهومی  (1929قربانی )
برای پردازش نظریه مدیریت 

 ویترینی

بر مدیریت ویترینی و استراتژی برای مواجهه با این نوع  مؤثرعامل  1نتایج، 
 کندمدیریت را ارائه می

ف و امیری اشگر

(1929) 

عوامل  یبندرتبهشناسایی و 
بروز رفتارهای ریاکارانه بر  مؤثر

 های دولتی ایراندر شرکت

چهارده عامل را در بروز رفتارهایی  درمجموعهای پژوهش براساس یافته
 تشخیص دادند. مؤثرریاکارانه 

 یروکجرفتارهای منافقانه و  (1921حکیمی )
 سازمانی

است که رفتارهایی منافقانه با کاهش اعتماد بین فردی،  نتایج حاکی از آن
آن ظهور و افزایش  واسطهبهشیوع سکوت سازمانی بوده و  سازنهیزم

 داشته است. به همراهسازمانی کارکنان را  یهایروکج

به صداقت و اعتبار فرد کند. چاپلوسی اعتماد را از بین برده و شنونده را خوار می چاپلوسی در سازمان (1912نصر اصفهانی )
 کند.چاپلوس لطمه وارد می

کارکنان نسبت به  العملعکس (9009کسلر )
 یعدالتیب

 یخود ناراض مدیر داشته باشند نسبت به شغل و یعدالتیبکارکنانی که احساس 
بدرفتاری، برای  قیاز طرتهدید  منجر بهاین نارضایتی  ،بنابراین .شوندمی

 شودسازمان می

در علت و پیامدهای بد رفتاری  (9011)موافی 
 سازمان

سوء به افراد رابطه مثبتی با  و اهانتنتایج نشان داد که عدم رضایت، تحقیر 
 دارند. عملکرد اثربخشدارند. همچنین چنین رفتارهایی رابطه معکوسی با  رفتار

 پژوهش یشناسروش
و همکاران  1پژوهش حاضر از حیث مدل پیاز پژوهش ساندرز

فلسفی تفسیری داشته و مبتنی بر نظریه  یریگهتج
اجتماعی است. این پژوهش از منظر ماهیت در  ییساختارگرا

و  یشناختروشهای کاربردی و از منظر دسته پژوهش
های ترکیبی یعنی ها در دسته پژوهشاستراتژی گردآوری داده

گیرد. در مرحله ترکیبی از روش پژوهش کیفی و کمی قرار می
 کارگیریبهپیامدهای  ین پژوهش با رویکردی کیفی،اول ا

. شودهای دولتی ارائه میسبک عملکرد ویترینی در سازمان
های آن از شود که یافتهپژوهش کیفی به پژوهشی اطلاق می

با سازی به دست نیامده باشد. طریق آماری و با مقاصد کمی
 انیپژوهش قرب ازجملههای پیشین که در پژوهشتوجه به این

 عنوانبهدو مقوله اصلی پیامدهای سازمانی و فردی  (1397)
سازی سبک عملکرد ویترینی مفهوم کارگیریبهپیامدهای 

های این مقاله بر آن است تا زیرمقوله هریک از مقوله .گردید
 ها مورد اکتشاف قرار گیرنداصلی به صورت عینی در سازمان

استفاده از  ،نند. بنابراینها جنبه کاربردی پیدا کتا برای سازمان
 پذیر به نظر توجیه 2بنیادبر روش دادهرویکرد کیفی مبتنی

های و براساس داده اندنظامرسد. این نظریه به شکل می

                                                                  
1. Saunders 
2. Grounded Theory 

بنیاد به صورت شود. رویکرد نظریه دادهواقعی تدوین می
گیرد تا را به کار می اندنظامهای استقرایی یک سلسله رویه

ره پدیده مورد مطالعه ایجاد کند )استراوس و ای دربانظریه
ویژه باعث این نظریه به 1(. ماهیت استقرایی1999، 3کوربین

و فرآیند پژوهش را بسیار  خلاقیت و آزادی عمل محقق شده
، 2002، سازد )گابریوم و هلستینپذیر میانعطاف
(. در این پژوهش 2001، ، اسچربیل و استرین2001،مورس

ارکنانی انتخاب شدند که بر موضوع پژوهش مدیران و ک
شناخت کامل داشتند. ملاک انتخاب خبرگان و متخصصین 
نیز شناخت و اشراف عمیق به مباحث سازمان و مدیریت و 

که تلاش شد این افراد با تکنیک گلوله  استعملکرد ویترینی 
برفی شناسایی و مصاحبه شوند. این افراد شامل اعضای 

ولی متخصص در این موضوع و  یعلمئتیهو غیر  یعلمئتیه
ها را با های مختلف بودند. محقق مصاحبهفعال در سازمان

های دولتی استان مازندران که مدیران و کارکنان سازمان
دارای آگاهی و اطلاعات کافی نسبت به موضوع پژوهش 

های اولیه شکل گرفت و وقتی مفاهیم و مقوله کردبودند، آغاز 

                                                                  
3. Strauss&Corbin 
4. Inductive 
5. Gubrium & Holstein 

6. Morse 
7. Schreiber & Stern 
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به این مقولات با توسعه و غنی بخشیدن  منظوربهدر ادامه 
این حوزه تا رسیدن به اشباع نظری  خبرگان و متخصصان

تکنیک  برتکیهکند و محقق در انتهای مصاحبه با مصاحبه می
خواهد تا وی را در می شوندگانمصاحبهبرفی از  گلوله

در پیشبرد  مؤثرتوانستند نقشی شناسایی افرادی که می
گیری معرفی کنند. ه باشند، جهت ادامه نمونهداشت پژوهش
را گردآوری،  شیهاداده زمانهم طوربهمحقق  ،بنابراین

های بعدی با توجه کند و انتخاب نمونهکدگذاری و تحلیل می
 ،لذا .مصاحبه پیشین است از شده یگردآورهای به تحلیل داده

ها و در این مرحله )کدگذاری باز( تا مرحله اشباع نظری مقوله
یابد تا حدی که قالب یک فرایند رفت و برگشتی، ادامه می

مقولات به حد اشباع تئوریکی برسند. از نظر حجم نمونه، 
دهنده کفایت حجم نمونه بود. معیار معیار اشباع نظری نشان
های قبلی بود که محققان با آن مواجه اشباع نظری، تکرار داده

، مقصود از اشباع نظری یگردعبارتبه(. 2001شدند )بایرن، 
های جدیدی در ارتباط با مقوله آن داده ای است که درمرحله

ه است شد تأییدها برقرار و نیامده و روابط بین مقوله به دست
در این مرحله اشباع نظری در (. 2017)گلاسر و استراوس، 

نفر مصاحبه و  11مصاحبه چهاردهم حاصل شد. درمجموع با 
-گردآوری داده منظوربهگرفت. همچنین مشاهده صورت  1

نفر از مدیران و کارکنانی که در رابطه با  1تر های غنی
عملکرد ویترینی اطلاعاتی داشتند شناسایی و به صورت 

که محقق با  یطوربه .نامحسوس مورد مشاهده قرار گرفتند
های میدانی رفتارهای غیرکلامی )مانند نوشتن یادداشت

را هم  و تاکیدها هامکث، هااخم، هادهخنهای چهره، حالت

 ریز( و مشاهدات خود را از محیط پژوهش و افراد کردثبت 
 استفادهها آوری و در زمان تحلیل دادهگرفته شده جمع نظر
کننده از سبک گانه پشتیبان 7های همچنین از نظریه کرد.

عملکرد ویترینی که در مبانی نظری پژوهش معرفی شدند نیز 
ها کمک گرفته شد. در مرحله دوم برای دادهگردآوری برای 

 به دستهای آزمون داده منظوربههای آماری انجام تحلیل
استفاده شد. در رویکرد  یابی معادلات ساختاریآمده، از مدل

 ، رواییتأییدیمزبور، نخست با استفاده از تحلیل عامل 
سیر، گیری بررسی و سپس از طریق تحلیل مهای اندازهمدل
 .شوندمی پردازش ساختاری هایها با مدلداده
 

 روش برازش پژوهش
شناسی و طرح تحقیق این پژوهش به نحوی طراحی روش

ها و تفسیرهایی مناسب و موثق را برای است که بتواند داده
سبک عملکرد  کارگیریبهدر  مؤثرای شرایط زمینه ارزیابی

رائه دهد. به تبعیت از ا ویترینی و پیامدهای حاصل از آن را
ها اتکا بودن داده(، برای ارزیابی قابل2002فلینت و همکاران )

ترکیبی از معیارهای مورد استفاده در ارزیابی  یرها،و تفس
 شناسی نظریهبر روشتحقیقات تفسیری و تحقیقات مبتنی

 ها مورد استفاده قرار گرفت. در این خصوص،داده برخاسته از
پذیری، امل اعتمادپذیری، انتقالش قات تفسیریتحقی معیارهای

( و 1999 با،پذیری و راستی )لینکلن و گواتکاپذیری، تصدیق
پذیری، ها شامل تطابق، فهمبرخاسته از داده معیارهای نظریه

 مطابق (1999پذیری )استرواس و کوربین، و کنترل عمومیت

 .استفاده شده است 1جدول 

 

 معیارهای تحقیقات تفسیری و نظریه داده بنیاد(تحقیق )های حاصل از ارزیابی اتکاپذیری و قابلیت اتکای یافته. 9جدول 

 شرح   معیار

دهد نتایج میزانی که نشان می: 1اعتمادپذيری
 هایداده هحاصل از تحقیق تا چه حد نمایند

 تحقیق است. 

o هایک سال هدایت مصاحبه 

o شده روی کاغذ و ارزیابی تفسیرهای صورت گرفته  های پیادهمرور مصاحبه
 توسط محقق انجام شد.

o بازخوردکنندگان و کسب گزارش از نتایج تحقیق به چندین نفر از شرکت ارائه 
توصیف  هاآنهای مختلف واقعیتی که توسط در مورد تفسیرهای محقق از جنبه

 شده بود.

o ز تدوین مدل نهایی با هدف پس ا شوندگانمصاحبهمجدد با دو تن از  مصاحبه
 بندی شده انجام شد.صورت تر نظریهپالایش بیش

o نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها 

 

                                                                                                                                              
1. Reliability 
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 شرح   معیار

کارگیری میزانی که قابلیت به: 1پذيریانتقال
های مشابه دیگر های تحقیق را در موقعیتیافته

 دهد.نشان می

o گیری نظرینمونه 

o کنندگان در حت بررسی، شرکتت اطلاعات ارائه شده در مورد بستر پدیده
تواند امکان تحقیق و مفروضات تحقیق چنان کافی است که خواننده می

 های مشابه دیگر را مورد ارزیابی قرار دهد.ها به موقعیتپذیری یافتهانتقال

o شوندگانمصاحبههای حاصل از تمامی نتیجه: مفاهیم نظری ارائه شده از داده 
 این مطالعه استخراج شد.

ها به میزانی که منحصر بودن یافتهتکاپذيری: ا
دهد؛ ثبات و پایداری در زمان و مکان را نشان می

 های صورت گرفته.تبیین

o کنندگان تجربیات جاری و پیشین خود را در مورد پدیدهها، شرکتدر مصاحبه 
 مورد بررسی عنوان کردند.

o ه شد.نظر از زمان وقوع، به تجربیات آنان پی بردنتیجه: صرف 

دهد تا چه میزانی که نشان می :9يریپذيقتصد
حد تفسیرهای صورت گرفته برآمده از 

 تأثیراست و تحت شوندگانمصاحبه
 محقق نبوده است. یریسوگ 

o بندی شده به پنج نفر از ای کلی از الگوی صورتخلاصه محقق با ارائه
 را جویا شد. هاآن، نظر شوندگانمصاحبه

o بینی غیرمحسوس و پیش کاملا مکانی مختلف به صورت  در شرایط زمانی و
 نشده به مشاهده رفتارها و گفتارهای افراد شاغل در سازمان پرداخت.

 نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها 

 ابعاد هایافته دهدمی نشان که میزانی :9عمومیت
  را بررسی مورد یپدیده مختلف
 .اندداده جای خود در

o از پرده هاآن به کافی زمان اختصاص ر دور اول ود هامصاحبه بودن عمیق 
 .برداشت بررسی مورد پدیده پیچیده ماهیت

o کننده.مشاهده و استفاده از نظریات پشتیبان 1مصاحبه و  11 انجام 
o سازمان. مختلف سطوح در شاغل افراد با مصاحبه 

o  مشاهده غیر محسوس رفتارها و گفتارهای افراد شاغل در سطوح مختلف
 انسازم

o شد شناسایی بررسی مورد پدیده از متعددی ابعاد: نتیجه. 
 

 

دهد تفسیرها تحت میزانی که نشان می راستی:
تأثیر اطلاعات نادرست یا طفره رفتن 

 قرار نگرفته است. شوندگانمصاحبه

o ای و در فضایی دوستانه و به دور از فشار یا تهدید ها به صورت حرفهمصاحبه
 انجام گرفت.

o انجام شده است یداورشیپ گونهچیهبدون  مشاهدات 

o  برای گریز از موضوعات مورد  شوندهمصاحبهنتیجه: شواهدی دال بر تلاش
 بحث یافت نشد و مشاهده گر نیز بدون غرض وقایع را ثبت نمود.

 

ها با ساختار دهد یافته: میزانی که نشان میتطابق

مورد بررسی تطبیق  ذهنی افراد نسبت به پدیده
 رد.دا

o های مورد استفاده برای تحقق اعتمادپذیری، قابلیت محقق شدن از طریق روش
 یری.پذ یقتصدو  اعتماد

o معلولی مستقیم فاصله گرفت  -ها پالایش شد. نظریه از روابط علینتیجه: مقوله
دهد ای که ماهیت پویا و متغیر پدیده مورد بررسی را نشان میو به سمت نظریه

 سوق پیدا کرد.

 

دهد نتایج میزانی که نشان می پذيری:مفه
ای از جهان حاصل از تحقیق تا چه حد نماینده

 است. شوندگانمصاحبهواقعی 
 

o گذاشته شد. شوندگانمصاحبههای تحقیق در اختیار پنج نفر از یافته 

o های تحقیق برای هر پنج نفر قابل فهم بود.نتیجه: یافته 

 

                                                                                                                                              
1. Portability 
2. Verifiability 
3. Generality 
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 های پژوهشیافته
 رسننی سننبک عملکننرد ویترینننی درایننن پننژوهش بننه بر

 کارگیریبننهدهای هننا و شناسننایی اثننرات و پیامننسننازمان
تنر در هنای دولتنی پرداخنت. پنیشاین سبک در سنازمان

شناسنی ذکنر شند کنه اینن پنژوهش از ننوع بخنش روش
اسننت و از آنجننا کننه هنندف بننه دسننت آوردن  ترکیبننی

هننای دولتننی بننود، لننذا در محورهننایی عینننی در سننازمان
هننا، از کدگننذاری کیفننی(، بننرای تحلینل دادهول )امرحلنه 

و  ، کدگننذاری محننوریهننا از نننوع کدگننذاری بننازداده
 استفاده شده است. کدگذاری انتخابی

 

 کدگذاری باز

شود. ها با کدگذاری باز آغاز میداده فرایند تحلیل
ها تحلیلی است که با آن مفهوم کدگذاری باز فرایندی

شود ها کشف میدر داده هاآن بعادها و اشناسایی و ویژگی
(. محقق برای استخراج مفاهیم 1999، و کوربین استرواس)

از دو روش استفاده کرده است، ابتدا تحلیل پاراگراف کامل 
در جملات و در ادامه از روش دوم یعنی مطالعه و تحلیل 

 سطر به سطر.
، هنناآنمحقننق پننس از اسننتخراج مفنناهیم و مقایسننه 

مننرتبط بننود را  بننه هننمز لحنناظ معنننایی مفنناهیمی کننه ا
اننند در مرحلننه بعنندی مفهننوم بننندی کننرده کننه بتوگننروه
گینرد. در نظنر ب هناآنمقولنه را بنرای  عنوانبهتر انتزاعی

هننا از دو روش اسننتفاده مقولننه یگننذارناممحقننق بننرای 
اهیمی کنننه در کننرده اسننت. روش اول اسننتفاده از مفنن

م برخاسنته از ه بنه آن مفناهیکن اسنتهای موجنود نظریه
کننه  یگننذارنامشننود و روش دوم هننا گفتننه مننینوشننته

راهنمننا و مشنناور انجننام  داناتمحقننق بننا همفکننری اسنن
داده اسنت و تننلاش شننده اسننت تننا از مفنناهیم از فضننای 

اصننله گرفتننه و بننه فضننای علمننی عملینناتی سننازمان، ف
بیشننتر  ،مفنناهیم یگننذارنام ،تننر شننود. بنننابرایننزدیننک

سنناخته بننا اسننتناد علمننی و قترکیبننی از کنندهای محقنن
مفنناهیم و  5 جنندول .اسننتمحتننوای دانننش منندیریت 

هننای مسننتخرج از کدگننذاری بنناز ایننن پننژوهش را مقولننه
مشنناهده  5 طننور کننه در جنندولکننند. همننانمعرفننی مننی

                                                                  
1. Combined 
2. Open Coding 
3. Axial Coding 
4. Selective Coding 
5. Concept 
6. Dimensions 

هننا و مفنناهیم و بننر شناسننایی مقولننهگننردد عننلاوهمننی
کندهای شناسنایی شنده کنه در سنطور قبلنی توضننیحات 

لازم اسننت در مننورد معنننا و مفهننوم  آن داده شننده اسننت،
نشننانگرهای ایننن جنندول نیننز توضننیحاتی داده شننود. در 

 ،علامننت اختصنناری مشنناهده Oنشننانگر ایننن جنندول 
 C و نشننانگر مصنناحبه علامننت اختصنناری Iنشننانگر 

 کنننندهنظریننات محتننوایی پشننتیبان علامننت اختصنناری
بنه معننای  IG9مثنال نشنانگر  عنوانبنه. اسنت پژوهش

. اسنتی بنا نفنر هفنتم استخراجی از مصناحبه نهمین کد
بننر دومننین کنند اسننتخراجی از مشنناهده  OB2نشننانگر 

بننه معنننای  CF1یننا نشننانگر  ؛ ونفننر دوم دلالننت دارد
ششننمین نظریننه  لهیوسنن بننهاولننین کنند اسننتخراجی 

 .استکننده از سبک عملکرد ویترینی پشتیبان
 

 محوری یکدگذار

هننا مقولننه دهننیفرایننند ربننط (،AC)کدگنذاری محننوری 
هننا در سننطح هننا و پیوننند دادن مقولننهبننه زیننر مقولننه

اری بنه ایننن دلیننل هننا و ابعنناد اسنت. ایننن کدگننذویژگنی
گنذاری حنول محنور ینک شود کنه کدمحوری نامیده می
(. در 1999و کننوربین،  اسنترواسیابند )مقولنه تحقنق منی

هنا این مرحلنه محقنق بعند از اسنتخراج مفناهیم و مقولنه
هنا، بنا بررسنی دقینق و مقایسنه مقولنهدر کدگذاری بناز، 

را بننا هننم  خننانوادههم وگننروه و مننرتبط هننای هننممقولننه
هنا ینا را بنه گنروه هناآنکند و سنپس ترکیب و ادغام می

 بنندی تنم دسنته محنور ینا عنوانبنهتنری مقولات بزرگ
 محننور یننا تننم 2مقولننه و  1کننند. در ایننن مرحلننه مننی
ملکنرد ویتریننی پیامندهای اسنتفاده از سنبک ع عنوانبنه

 صنرفا کنه در اینن مقالنه شناسایی گردید. با توجه به اینن
سننبک عملکننرد ویترینننی  کارگیریبننهبننه پیامنندهای 

از ورد بننه کدگننذاری انتخننابی  ،لننذا .اسننت شننده پرداختننه
-مسننیر اسننتقرایی شننکل 3گننردد. شننکل خننودداری مننی

گیری پیامندهای اسنتفاده از سنبک عملکنرد ویتریننی را 
 .دهدنشان می

 

                                                                  
7. Observation 

8.  Interview 

9. Content 
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 زبا اریکدگذ مرحلهاز  جمستخر یمقولههاو  مفاهیم ،کدها .9 جدول

 نشانگرها )کدهای مستخرج از مصاحبه( هاگويه مفاهیم هامقوله شرايط
 

 

 

 پیامدها

 
 

پیامدهای 
 سازمانی

 کاراییو  وریبهره وریبهره
 رسیدن به اهداف سازمان

IF9, IG9, 

OC1, CI1, 

OE5 

 IJ10, IL8 بازیپارتی، خواریرانتفساد اداری،  ینهادینه شدن فساد ادار

از لحاظ تولید  نو ) هایایدهمیزان کسب و ارائه  خلاقیت و نوآوری
 جدید( یهایفناورو  کالا

IK9, OB2 

 
پیامدهای 
 فردی

 ,IG3, OC2 رضایت شغلی کارکنان   رضایت شغلی

OF10, CF1 

 ,IG8, OB1 انگیزه شغلی کارکنان   انگیزه شغلی

CF1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سبک عملکرد ویترینی کارگیریبهپیامدهای  یریگشکلمسیر استقرایی  .9شکل 

 

 های سازمانمیزان خروجی و یا ستاده
 عملکرد و بهره وری سازمانی
 رسیدن به اهداف سازمانی

 

 
 رانت خواری
 پارتی بازی

 
 رائه ایده های نومیزان کسب و ا

 ارائه کالاهای جدید
 آوری های جدیدارائه فن

میزان رضایت فرد از شغل 
 خود

 نگرش کلی فرد به شغلش
 
 

میزان انگیزه و اشتیاق کارکنان به 
  انجام دادن کارها

 

نگرش فرد به کار و محیط 
 اطرافش

 

 
کاهش بهره وری 

 و کارایی 

 
افزایش فساد 

 اداری

 
و  کاهش خلاقیت

 نوآوری

کاهش رضایت 
 شغلی

کاهش انگیزه 
 کارکنان

کاهش روحیه 
 کارکنان

 
پیامدهای 

 فردی

پیامدهای 
 سازمانی

پیامدهای 
استفاده از 

سبک عملکرد 
 ويترينی
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سبک عملکرد ویترینی در  کارگیریبه :1پيامدهای سازمانی

مستقیم و مهمی بر روی سازمان دارد. پیامدهای  تأثیراتها سازمان
 از: اندعبارتسبک عملکرد ویترینی  کارگیریبهسازمانی 

 عنوانبهوری افزایش بهره: 3کاراییو  2وریبهره کاهش

گیران هر کشور های اصلی مدیران اجرایی و تصمیمیکی از دغدغه
وری یکی از عوامل (. بهره1395است )مصلحی و صلاحی کجور، 

وری عامل رشد و بقا بلند ، بهرهدرواقعپیشرفت هر جامعه است. 
(. تحلیل 1390مدی پیراسته و همکاران، )مح استها مدت سازمان

سبک  کارگیریبهدهد که نشان می پژوهشهای حاصل از داده
سازمانی  کاراییوری و بهره عملکرد ویترینی اثرات منفی بر روی

 دارد.

دار کردن فساد اداری از طریق خدشه اداری: 4گسترش فساد

شود. ها میسازمان اتلاف منابع و وقت باعثهای سازمانی استسی
فساد اداری مانع از رشد رقابت سالم و موجب خنثی شدن  درواقع
ها شود. فساد اداری با تضعیف انگیزههای سازمانی میتلاش

شود و منجر به های اجتماعی و اقتصادی فراوانی میموجب زیان
شود و باعث ایجاد انجام شده می یهایگذارهیسرماهدر رفتن 

فساد اداری موجب  درنهایتشود. مان میهای منفی در سازارزش
افضلی، شود )های سازمان میتضعیف اعتقاد کارکنان به توانایی

1390.) 

امروزه خلاقیت و نوآوری در  :6و نوآوری 2کاهش خلاقيت

هر سازمانی اگر  که چرایک امر ضروری و حیاتی است.  هاسازمان
رای بقای دارای این خصوصیت نباشد محکوم به فناست. خلاقیت ب

های غیرخلاق از هر سازمانی لازم است. در طی زمان سازمان
شوند. در حال حاضر و در شرایط فعلی، عامل صحنه محو می

ها نه سرمایه، پول و یا تجهیزات بلکه پیشرفت کشورها و سازمان
ها و فکرهای نو است. هنگامی که سازمانی خلاقیت و اندیشه

اقتصادی سازمان کاهش خواهد  نوآوری خود را از دست دهد رشد
یافت. ژوزف شومپیتر خلاقیت و نوآوری را نیروی محرکه اصلی در 

داند. از دیدگاه وی، ارائه کالای جدید، ارائه توسعه اقتصادی می
آوری تولید، گشایش بازاری تازه، یافتن منابع روشی جدید در فن

های جدید و ایجاد هرگونه تشکیلات جدید در صنعت از فعالیت
 (.1395زاده، نوآفرینان است )رحمان

                                                                   
1. Organizational Consequences 
2. Productivity 
3. Efficiency 
4. Corruption 
5. Creativity 
6. Innovation 

سبک عملکرد ویترینی در  کارگیریبه :9پیامدهای فردی

مستقیم و مهمی بر روی منابع انسانی سازمان  تأثیراتها سازمان
 اندعبارتدارد. پیامدهای فردی استفاده از سبک عملکرد ویترینی 

 از:

 تعریف گونهاینرضایت شغلی را  :8کاهش رضایت شغلی

کلی فرد نسبت به شغلش. نتایج تحقیقات نشان  9: نگرشکنندمی
دهند که خالی از ناراحتی دهد که کارکنان محیطی را ترجیح میمی

(. هنگامی که افراد در سازمان مشاهده کنند 1397رابینز، باشد )
بعضی از کارکنان با دست زدن به اعمال نمایشی در پی حفظ 

یابند و هایی دست میاه به موفقیتمنافع شخصی هستند و از این ر
کنند افراد اعمال نمی گونهاینسازمان و مدیران آن نیز برخوردی با 

بر میزان رضایت  درنهایتشوند؛ که می 10عدالتیدچار نوعی بی
 گذارد.می تأثیرشغلی آنان 

کارکنان یکی از  یزگیانگیب :11کاهش انگيزه شغلی

هاست که در ن سازمانمشکلات و مسائل جدی پیش روی مدیرا
های اخیر در ایران هم رشد چشمگیری داشته است. این دست سال

آیند و از زمین و زمان ایراد می کار سراز کارکنان با آه و ناله 
انگیزه شدن ناراحت هستند. برای بی زیچهمهو از  رندیگیم

کارکنان دلایل پرشمار و فراوانی وجود دارد. یکی از این دلایل 
ها . در سازماناستدیده شدن کارکنان توسط مدیران مافوق عدم 

گونه هیاهویی کارکنان متعهدی وجود دارند که بدون هیچ
-دهند ولی دیده نمیهای خود را به نحو احسن انجام میمسئولیت

شوند. در مقابل کارکنانی وجود دارند با دست زدن به اعمال 
ل بین این دو گروه از نمایند. تقابنمایشی منافع خود را حفظ می

 .شودیمانگیزگی بسیاری از کارکنان کارکنان باعث بی

روحیه و انگیزه با یکدیگر در  کارکنان: 12کاهش روحيه

به نگرش فرد به کار  هیروحارتباط هستند، ولی با هم تفاوت دارند. 
از است  که انگیزه عبارت و محیط اطرافش اشاره دارد، در حالی

ها حول محور نیازها و ها. انگیزهم بخشی به آدمجهت الها یندیفرا
همکاری  ارادة  ةکنندنییتعکه روحیه  چرخد، در حالیها میمشوق

بر روحیه کاری کارمندان، خود سازمان  مؤثراست. نخستین عامل 
رد. گذامی تأثیربه کار و شغلشان  کارکناناست. سازمان بر نگرش 

د که سازمان در برابر افراد کننکه کارکنان مشاهده میهنگامی
طبیعی بر روحیه  طوربهدهد، ی نشان نمیالعملعکسویترینی 

 تأثیرکاری سایر کارکنان که دارای چنین خصوصیتی نیستند 

                                                                   
7. Individual Consequences 
8. Job Satisfaction 
9. Attitud 
10. Injustice 

 Job Motivation .11 
12. Spirit 
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 .گذاردمستقیمی می

سنجی پرسشنامه ، پس از اعتبار(کمیپژوهش )دوم در مرحله 
کارکنان و نفر از  50ها توسط پرسشنامه آن توسط خبرگان، تأییدو 

 یهالیانجام تحل یبرا های دولتی تکمیل شدند.مدیران سازمان
از آمار توصیفی و آمار استنباطی  پژوهش، یقسمت کمّ  یآمار

آمار توصیفی از میانگین و انحراف  بخشاستفاده شده است. در 
 یبرا در بخش آمار استنباطی و .(1معیار استفاده شده است )جدول 

 یمعادلات ساختار یابی آمده از مدل ستبه د یهاآزمون داده
 یعامل لیمزبور، نخست با استفاده از تحل کردیدر رو استفاده شد.

گیری بررسی و سپس از طریق ی اندازههامدل ییروا ،تأییدی
شوند. این های ساختاری، برازش میها به مدلتحلیل مسیر، داده

 گیری دارد:پارامتر اندازه 2پژوهش 
گذارند. این دسته شامل ی که بر پیکره سازمان اثر میپیامدهای .الف

 دهند.قرار می تأثیرشوند که عملکرد سازمانی را تحتپیامدهایی می
گذارند. این مستقیمی بر افراد سازمانی می تأثیرپیامدهایی که  .ب

 شوند.گذاری میدسته پیامدها، پیامدهای فردی نام

ها با کاربرد مدل پژوهش یدهاز ملاحظات مهم در شکل یکی
سؤال پژوهش است؛  ایمشخص کردن هدف  ،یمعادلات ساختار

  قیپاسخ را از طر نیترکه بتوان مناسب یطوربه
فراهم آورد. سؤال  یآمار یهاکیدسته از تکن نیاز ا یریگبهره
 یاز نظر آمار همدل در آن جامع ایخواهد بود که آ نیمطالعه ا یاصل
 د؟شویم تیحما

باشد، کای دو، یک  200تا  50مونه برابر با وقتی حجم ن
 ها نیز شاخص مناسب برای برازندگی است. سایر شاخص

-نتایج مدل و بازه 7برازش مدل باشند. جدول  دهندهنشانتواند می

دهد. بر یک مدل خوب را نشان می تأییدبرای  موردقبولهای 
قوی  دتأییدهنده ها، نشاننتایج و مقادیر شاخص ،7جدول اساس 

ضرایب استاندارد شده  ، نیز9مدل این پژوهش هستند. در جدول 
 متغیرها ارائه شده است.

 

 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص. 9جدول 

 انحراف معیار میانگین مفاهیم هامقوله

 

 پیامدهای سازمانی

 70/0 11/1 کاراییو  وریبهرهکاهش 

 11/0 15/1 گسترش فساد اداری

 17/0 57/1 و نوآوری کاهش خلاقیت

 

 پیامدهای فردی

 19/0 11/1 رضایت شغلی

 59/0 15/1 انگیزه شغلی

 72/0 12/1 روحیه کارکنان

 

 داری مدلیبررسی معن. 9جدول 

 

 

میانگین استاندارد   کای دو  

 ماندهیباق

(>SRMR8/0) 

 ضريب آلفای کرونباخ
(<Alpha7/0) 

ضريب پايايی 

 ترکیبی
(<Cr7/0) 

اريانس میانگین و

 استخراجی
(AVE>5/0) 

   110/990  19/0 79/0 99/0 19/0 

 

 متغیرهای مدل مفهومی  Tمقادیرضریب رگرسیونی استاندارد شده و  .1جدول 

 T-Value استاندارد شده ضريب رگرسیونی (R2) یليتعدضريب تعیین  مفاهیم مقوله ها

 
پیامدهای 
 سازمانی

 573/25 721/0 520/0 کاراییو  وریبهرهکاهش 

 095/30 923/0 117/0 گسترش فساد اداری

 791/10 579/0 337/0 کاهش خلاقیت و نوآوری

 
 پیامدهای فردی

 111/59 919/0 913/0 کاهش رضایت شغلی

 512/25 917/0 717/0 کاهش انگیزه شغلی

 115/91 919/0 912/0 کاهش روحیه کارکنان
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، در دسته پیامدهای با توجه به ضرایب رگرسیونی محاسبه شده

ارگیری سبک عملکرد ویترینی کهب تأثیرسازمانی بیشترین 

متعلق به گسترش فساد اداری است. در دسته پیامدهای فردی 

سبک عملکرد ویترینی به کاهش  کارگیریبه تأثیربیشترین 

 رضایت شغلی کارکنان تعلق دارد.

 

 گيریبحث و نتيجه

 کارگیریبهپیامدهای  سایی و بررسیهدف از این پژوهش شنا
های دولتی استان مازندران سبک عملکرد ویترینی در سازمان

سبک عملکرد ویترینی اشاره به سبکی از عملکرد دارد است. 
سازمان عمدتا  از طریق رفتارهای  و کارکنانکه مدیران 

نمایشی و ظاهری و ریاکارانه اثرات مخرب و منفی و 
سازمان و جامعه وارد  هایتدرنبر روی افراد و  مدتیطولانی

 کارگیریبهپیامدهای  عنوانبهکنند که در این پژوهش می
نام برده شده است. در پژوهش  هاآنویترینی از  عملکردسبک 

شناسایی این پیامدها به صورت  به دنبالحاضر، پژوهشگران 
حاضر شامل دو  پژوهش های دولتی بودند.عینی در سازمان

ش کیفی با توجه به نتایج و در بخ بخش کمی و کیفی است.
محور یا تم شناسایی شد.  2مقوله و  1های انجام گرفته، تحلیل

 از: پیامدهای سازمانی و پیامدهای اندعبارتدو مقوله عمده 
، افزایش کاراییوری و ها از قبیل کاهش بهرهزیر مقوله. فردی

فساد اداری و کاهش خلاقیت و نوآوری، کاهش رضایت شغلی، 
کاهش انگیزه شغلی و کاهش روحیه کارکنان بود. این 

باز گردآوری شده  یهامصاحبهپیامدهای شناسایی شده که از 
نیز از  پژوهشدر بخش کمی  قرار گرفتند. تأییدبودند مورد 

روش از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده است. در 

فاده شده استمعیار  انحراف آمار توصیفی از میانگین و بخش
-آزمون داده یبرادر بخش آمار استنباطی و  .(1است )جدول 

 استفاده شد. یمعادلات ساختار یابیآمده از مدل به دست یها
 ،تأییدی یعامل لیمزبور، نخست با استفاده از تحل کردیدر رو
طریق تحلیل  گیری بررسی و سپس ازی اندازههامدل ییروا

وجه تبا  شوند.می ری، برازشهای ساختاها به مدلمسیر، داده
آمده، در دسته پیامدهای سازمانی  به دستبه نتایج آماری 

متعلق به  تأثیرویترینی، بیشترین  عملکردسبک  کارگیریبه
دار فساد اداری از طریق خدشه گسترش فساد اداری است.

-اتلاف منابع و وقت سازمان باعثهای سازمانی استکردن سی

فساد اداری مانع از رشد رقابت سالم و  درواقعشود. ها می
شود. فساد اداری با های سازمانی میموجب خنثی شدن تلاش

های اجتماعی و اقتصادی فراوانی ها موجب زیانتضعیف انگیزه
انجام شده  یهایگذارهیسرماشود و منجر به هدر رفتن می
شود. های منفی در سازمان میشود و باعث ایجاد ارزشمی

 فساد اداری موجب تضعیف اعتقاد کارکنان به  تدرنهای
در دسته  (.1390افضلی، شود )های سازمان میتوانایی

، بیشترین سبک عملکرد ویترینی کارگیریبهپیامدهای فردی 
 شود.ط به کاهش رضایت شغلی کارکنان میمربو تأثیر
از کارکنان با  یکه افراد در سازمان مشاهده کنند بعضیهنگام

هستند  یشخص نافعحفظ م یدر پ یشیبه اعمال نما دست زدن
 رانیو سازمان و مد ابندییدست م هاییتیراه به موفق نیو از ا
  یافراد دچار نوع کنندیاعمال نم گونهاینبا  یبرخورد زیآن ن

آنان  یشغل تیرضا زانیبر م درنهایت شوند ویم عدالتییب
 .گذاردیم تأثیر

 

 منابع
دولتی ایران و  یهاشرکتبر بروز رفتارهای ریاکارانه در  مؤثرعوامل  یبندرتبهشناسایی و » .(1397) ینقیعلری، امی و اشگرف، رضا
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