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A B S T R A C T 
One of the main duties of managers in organizations is to select and 

appoint people to key positions, and in some cases, managers put 

weaker people in key and main positions in order to protect their 

management seats. This type of management style is known as spider 

management and creates strategic challenges for the organization. The 

main goal of this research is to identify the antecedents and 

consequences of spider management in government organizations. The 

current research is an exploratory qualitative research, which is 

thematic analysis in terms of data analysis method. The statistical 

population of this research includes experts and experts in the field of 

human resources management in government organizations and 

university professors who are familiar with the research topic. Using 

the snowball sampling method, 18 people were selected. The main tool 

of data collection in this research is a semi-structured interview. The 

results showed that a total of 14 organizing themes in the form of 14 

universal themes were identified as antecedents of spider management 

in government organizations and also 10 organizing themes in the form 

of 3 pervasive themes were identified as suffixes of spider management 

in government organizations. The results of the theme analysis showed 

that the antecedents of spider management in government organizations 

are: government of incompetents, work politics, governance of 

destructive culture and collective corruption. The consequences of 

spider management in government organizations include: the cycle of 

inefficiency, the vicious circle of incompetence and the weakening of 

psychological security. 
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نشریه علمی

های دولتی  مدیریت سازمان

«فیاکتشا -هشیمقاله پژو»

های دولتی پيشایندها و پسایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان

2محسن آرمان، *1یاریزهره محمد

چکیده
باشد که در برخی مووارد   های کلیدی می ها انتخاب و انتصاب افراد در پست ترین وظایف مدیران در سازمان یكی از اصلی

دهنود  ایون    های کلیدی و اصلی قرار می تری را در پست یتی خود افراد ضعیفمدیران در جهت محافظت از صندلی مدیر
شوود  هودف    های راهبردی برای سازمان می و موجب ایجاد چالشنوع سبک مدیریت به مدیریت عنكبوتی معروف است 

ش حاضور  وهپو   باشود   های دولتی موی  دهای مدیریت عنكبوتی در سازمانسایناصلی این تحقیق شناسایی پیشایندها و پ
ین ری اماآجامعه ها از نوع تحلیل مضمون است   یک پ وهش کیفی از نوع اکتشافی است که به لحاظ روش تحلیل داده

دانشوااه و آشونا بوا     اسوتادان های دولتوی و   ن حوزه مدیریت منابع انسانی در سازمانخبرگان و شناسارکا شامل،ش هوپ 
فر انتخاب شودند  ابوزار اصولی گوردآوری     ن 11گیری گلوله برفی تعداد  ونهباشد  با استفاده از روش نم می پ وهشموضوع 

دهنده در قالوب   مضمون سازمان 14نتایج نشان داد که مجموع باشد   ها در این تحقیق، مصاحبه نیمه ساختاریافته می داده
مضومون   14چنوین  هوای دولتوی شناسوایی شودند و هم     عنوان پیشایندهای مدیریت عنكبووتی در سوازمان   فراگیر به 14

 د های دولتوی شناسوایی شودن    عنوان پسایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان مضمون فراگیر به 3دهنده در قالب  سازمان
حكوموت ناییقوان،    :انود از  هوای دولتوی عبوار     نتایج تحلیل تم نشان داد که پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان

انود   های دولتی نیز عبار  دهای مدیریت عنكبوتی در سازمانسایند جمعی  پکاری، حاکمیت فرهنگ مخرب و فسا سیاسی
 سایری و تضعیف امنیت روانی  دور تسلسل ناکارآمدی، دور باطل ناشایسته :از

دانشااه لرستان،  ت،یریگروه مد ار،یاستاد  1
  رانیلرستان، ا

 تیریکارشناسی ارشد، گروه مد ی  دانشجو1
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 مقدمه
مواجه  یروزافزونها با پویایی و تغییرا   دنیای پیرامون سازمان

و اهداف خود را با  ها تیمأموردائم  طور بهها  مانست و سازا
دهند  انتخاب ساختار سازمانی  توجه به محیط پیرامون تغییر می

نیازهای ضروری جهت سازگاری  مناسب، یكی از پیش
ها و تغییرا  محیطی است   آمیز سازمان با پیچیدگی موفقیت

رایط رویكردی که جهت طراحی ساختار سازمانی در این ش
شود، باید بتواند پیچیدگی درونی و بیرونی سازمان را  انتخاب می

 ( 1413، 1درک کند )داگلاس و همكاران
ساختار سازمانی نمودار بصری از یک سازمان است که 

د، به چه دهن انجام می یکار چهکند کارمندان  توصیف می
گیری در سراسر  دهند و چاونه تصمیم کسانی گزارش می

ای است که  گیرد  این نمودار مانند نقشه می مشاغل صور 
 دهی سازماننحوه عملكرد سازمان و چاونای  یسادگ به

 ( 1413، 1دهد )لیو و همكاران های آن را توضیح می نقش
ساختار سازمانی یک موضوع مهم و حیاتی است که 

تواند نابودکننده سازمان باشد و یا به سازمان جان بخشد و  می
(  ساختار سازمانی 1411، 3ن و همكارانحمایت کند )ماز

 تأثیرای از سازمان و مشاغل موجود در آن  درست، بر هر جنبه
توانند بر روی استرات ی،  ها، می گذارد  رهبران سازمان می

عملكرد تمرکز  فرایندها و عملیا ، توسعه کارکنان و ارزیابی
در  اینكه ساختار سازمانی مناسبی داشته باشند، شرط بهکنند، 

کدام از این موارد تأثیری پایدار نخواهد  صور  هیچ این غیر
 اصویً(  یک ساختار سازمانی، 1411، 4داشت )گیلسا و همكاران

شود  در سیستم  به دو صور  متمرکز و غیرمتمرکز تعریف می
های همه افراد بسیار واضح است   سازمانی متمرکز، مسئولیت

مافوق است )موراتن  هنماییبا را وظیفه انجاموظایف زیردستان 
 ( 1411، 1و همكاران

ساختاری یا ضد ساختاری  سازمان غیرمتمرکز به معنای بی
است که به نحو  دهی سازماننیست، بلكه نااه متفاوتی به 

(  1416 ،6گیرد )جادیس و همكاران متمرکز صور  می غیر
مدیران در ساختار سازمانی و چینش افراد نقش کلیدی و 

اساس مدیران چینش زیرمجموعه خود را بررند  برخی بسزایی دا
هند که این پدیده به مدیریت عنكبوتی د خویش انجام می یبقا

1. Douglas et al

2. Liu et al

3. Mazen et al

4. Gilsa et al

5. Muratha et al

6. Judith et al

(  در این سبک از 1413، 2باشد )ایوان و فارل معروف می
تر  مدیریت، مدیران افراد زیرمجموعه خود را از میان افراد ناتوان

انی انتخاب از میان کسافراد را  معمویًکنند و  از خود انتخاب می
ها را مدیون خود  ها اعتماد کامل دارند و آن کنند که به آن می

(  این نوع سبک مدیریت 1413، 1اند )مونتانو و همكاران کرده
  استپروری در سازمان و مدیریت  برگرفته از نظریه کوتوله

های سیاسی مذهبی و  پرور، یبی با شخصیت مدیران کوتوله
پست، از وظایف روزمره  یای بقاگان مجلس بروی ه نمایند هب

ها صادق است یعنی  پست در مورد آن یهاست و قانون بقا آن
مانند و اناار مدیر  از دولتی به دولت دیار همیشه مدیر می

(  در سبک مدیریت 1411اند )طهرانی و همكاران،  متولد شده
 رمجموعهیزپرسنل  یعنكبوتی نیز مدیران مانع رشد و ارتقا

افراد را میزان نزدیكی و وفاداری  یشده و معیار ارتقا ودخ
 ( 1411، 1دانند )سام می

های کلیدی سازمان توسط مدیران  چینش افراد در پست
دانش، تجربه و  بهای است و کمترین توجه  عنكبوتی سلیقه

، 14شود )ایتكوویچ و همكاران د انتخاب شده میوری افرا بهره
ان ها و استعدادهای سازم ، نخبه(  در این سبک مدیریتی1414

ستیزی در بایترین حالت ممكن  شوند و نخبه نادیده گرفته می
هایی که  (  در سازمان1413، 11شود )سومرو و همكاران دیده می

سبک مدیریت به مدیریت عنكبوتی نزدیک است و یا این نوع 
سطح مشارکت و تعهد در سطح  معمویًشود  سبک اجرا می
طور  هکنند که ب ارند و کارکنان احساس میپایینی قرار د

ها دسترسی دارند که در نهایت این  نادرست، دیاران به مزیت
امر موجب کاهش اعتماد و همكاری بین اعضای سازمان 

به دلیل (  زمانی که کارکنان 1441، 11شود )میرسیا و دلیا می
سلیقه و تفكرا  مدیران پیرو سبک عنكبوتی، قادر به 

ها نیستند تمایل کمتری به ارائه  و مزیت منابع برداری بهره
تواند  های نوآورانه و خلاقانه خواهند داشت که این امر می ایده

 ( 1411، 13منجر به کاهش نوآوری سازمان شود )فیلیپ
تواند باعث ایجاد  سبک مدیریت عنكبوتی در سازمان می

نارضایتی و تنش در میان اعضای سازمان شود  افرادی که از 
ها محروم هستند ممكن است احساس کنند  نابع و مزیتم

های سازمان برایشان منصفانه نیست و این  ها و تصمیم قضاو 

7. Evans & Farrell

8. Montano et al

9. Sam

10. Itzkovich et al

11. Soomro et al

12. Mircea & Delia

13. Felipe
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(  1414، 1عث ایجاد رقابت و تعارض بین اعضا شود )فورسبا
بیشتر در  عمویًممدیران پیرو این نوع سبک مدیریتی، 

ب در های دولتی هستند و نوع وظایف و انتخاب و انتصا سازمان
های دولتی بستری مناسب برای اجرای این نوع سبک  سازمان

علمی و تئوریكی موضوع مدیریت  خلأباشد   یتی میمدیر
عنكبوتی در تحقیقا  پ وهشی با توجه به عدم وجود منابع 

و عدم توسعه و  های موجود کافی از نظر تحقیقا  و تئوری
رد  برای خو پیشرفت دانش و مطالعا  در این حوزه به چشم می

، نیاز است تا تحقیقا  بیشتری در این حوزه خلأپر کردن این 
اصلی تحقیق  سؤالالذکر  انجام شود  با توجه به مطالب فوق

دهای مدیریت ساینحاضر بدین صور  است که؛ پیشایندها و پ
 های دولتی کدامند؟ عنكبوتی در سازمان

 

 مبانی نظری
 هراسی شایسته
درباره نارانی غیرعادی و هدفمند هراسی نوعی ترس و  شایسته

هراسی    در واقع شایستهسایری است تحقق شایسته
هایی است که  های پنهان و غیرآشكار فرد یا گروه مقاومت

تر  جایااه و منافع خود در سازمان را توسط فرد یا گروه شایسته
شان  ببیند و لذا به خاطر وجود هراس ادراکی بالقوه در خطر می

پای این دسته از افراد را  یت، همواره صدایاز این موقع
شنوند که هر لحظه ممكن است جایااه آنان را به خطر  می

 مبتلا شدنبیاندازد و همین امر سازمان را مستعد 

 ( 1411ران، )گیلسا و همكا نماید هراسی می شایسته عارضه به
 ،مبتلا هستند «هراسی شایسته»ه هایی که به عارض سازمان

از خود را به هر نحو  تر ستهیشاتا فرد یا گروه  اند تلاشدر 
 اند تیفعالممكن از جایااه فعلی که خود در آن مشغول به 

هراسی به انتصاب و ارتقای افرادی در  شایسته  دارند دورناه
ود که از لحاظ توانمندى از ش هاى سازمانى اطلاق مى پست

کننده و حتى سایر کارکنان سازمان پتانسیل  مدیر منصوب
(  در واقع، هدف 1413کمترى دارند )محمدیاری و آرمان، 

هراسی مقابله با رشد افراد داراى پتانسیل بالقوه  اصلى از شایسته
نظرى و ترس از تبدیل شدن  است  این وضعیت به دلیل کوته

و اشغال پست فعلى در آینده است یا اعتقاد به ایشان به رقیب 
وابسته بودن سازمان تا هر وقت که بشود )شیری و همكاران، 

دهند که قدوقوارة  هراسی را مدیرانی توسعه می (  شایسته1411
اند! مدیر  تر از مسندی است که بدان تكیه زده ایشان کوتاه

ی ها غیرتوانمند، براى نشستن بر پست اجرایى، در پست

                                                                      
1. Fors 

گیری از  پروری و بهره جانشین یجا بهتر از خود،  مدیریتی پایین
کند و افراد  افراد توانمند، به انتصاب مدیرانی ناییق اقدام مى

هاى مدیریتى در سیستم را  داراى توانایى بالقوه تصدى پست
کند  او با فشار از بای برای کاستن قد افراد توانمند  سرکوب مى

کند قد خویش را بلندتر  رشان تلاش مىیا حداقل خم کردن س
 ( 1411جلوه دهد )بارون، 

 مبتلابهها  های سازمانی آن ر نظاما  اداری که فرهنگد
های حاکم در  است افراد یا گروه "هراسی شایسته"عارضه 
از خود را به هر نحو ممكن از  تر ستهیشاتا فرد یا گروه  اند تلاش

 دارند دورناه اند تیفعال جایااه فعلی که خود در آن مشغول به
 ( 1411)فیلیپ، 



 پروری کوتوله

برخی از مدیران بدون توجه به توان تخصصی و  نكهیاواسطه  به
ها نیز  شوند، آن علمی و تجربه در مناصب مدیریتی گمارده می

های میانی و عملیاتی  خود در انتصاب مدیران رده نوبه به
تری را  تخصصتر و کم  سازمان متبوع خود، افراد ضعیف

 در سطحهای مدیریتی  نمایند که این امر تا رده انتخاب می

 سازمان در :گویند می یابد و اصطلاحاً تر تسلسل می پایین

 در( رهبری قدر  و تخصص لحاظ از) شدند کوتوله مدیران
 انزوا به مشخص و کارآمد و متخصص پرسنل سازمانی چنین

 تحت و نرود سؤال یرز اینكه برای ارشد مدیر و شده کشانیده
 مدیریتی مناصب در را آنان نایرد، قرار ماهر افراد سایه
 ( 1441 همكاران، و طهرانی) گمارد نمی

های امروزی به این پدیده  پروری در سازمان کوتوله واژه

شود  به افرادی گفته می کلی مدیران کوتوله طور بهاشاره دارد  
ورا  مربوط به خود در که ذهن ناقصی دارند و توانایی انجام ام

ار اینكه در برخورد حوزه مدیریت تحت امر خود را ندارند و دی
کنند  با کارکنان حوزه مدیریت خود، فقط از زبان زور استفاده می

کردن آن، سعی  و کم یکار اضافهو با تهدید کارکنان به ندادن 
(  1411، 1کنند اهداف خود را پیش ببرند )جرمی و همكاران می
ای از علم مدیریت  گونه بهره ونه مدیران چون هیچگ این

اند، برای اینكه خود را توانا نشان بدهند، از کارشناسان و  نبرده
توانند  کارکنان حوزه مدیریت خود، در مواجهه با مشكلا ، نمی

های  کنند با جابجایی کارکنان در حوزه استفاده کنند و سعی می
 رو هد و در صور  روبمختلف، مدیریت ضعیف خود را بپوشانن
های اداری، صدای  حربهشدن با اعتراض کارکنان، با استفاده از 
 ( 1411، اعتراض را خاموش کنند )آلما و میكائیل

                                                                      
2. Jeremy et al 

https://drtfaca.ir/%d8%aa%d8%ad%d9%84%db%8c%d9%84-%d9%87%d8%a7%db%8c-%da%a9%d9%85%db%8c-%d8%b4%d8%a7%d9%85%d9%84/%d8%aa%d8%ad%d9%84%db%8c%d9%84-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%a2%d8%b3%db%8c%d8%a8-%d8%b4%d9%86%d8%a7%d8%b3%db%8c-%d9%88-%d8%b9%d8%a7%d8%b1%d8%b6%d9%87-%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d9%85%d8%b3%d8%a7%d8%a6%d9%84/
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مدیریت عنكبوتی
مدیریت عنكبوتی، سبكی از مدیریت است که در آن مدیران در 

های کلیدی و مهم سازمان و چینش افراد در  انتصاب پست
مدیریتی از کارکنان نامناسب و فاقد صلاحیت های بایی  پست

 یرفتار سبکهدف این نوع  ترین مهمکنند و  استفاده می
(  1413باشد )کریستینو و همكاران،  مدیر می یمدیران، بقا

مدیریت عنكبوتی موجب کاهش عملكرد سازمانی و 
شود  در چنین جوی،  گیری و انزوای کارکنان نخبه می گوشه

سی حاکم است و میزان خروج کارکنان نخبه هرا پدیده شایسته
(  1413باشد )کسینار و همكاران،  میو وفادار از سازمان بایتر 

زند و محیط کاری  ها موج می گونه سازمان عدالتی در این بی
نامطلوب همراه با تنش شغلی و رضایت شغلی پایین وجود دارد  

اکاری، سكو  سازمانی، ارتباطا  شكننده و تعامل پایین، ری
های اصلی  گریزی از مشخصه سازمانی و قانون یزن بآریز

 ( 1414باشد )دنیس و سر جی،  ها می گونه سازمان این

پ وهشپیشینه تجربی  .1جدول
Table 1. The Empirical Background of the Research 

نتایجمحقق/سال

(1413) مونتانو و همكاران
و خودشیفتای مدیران ستم نظارتی، انحصارطلبی مدیران ارتباطا  ضعیف، اثربخش نبودن سی

باشند  ها می گیری مدیریت عنكبوتی در سازمان در شكل تأثیرگذارعوامل  ترین مهم

مدیریت عنكبوتی بر نخبه ستیزی و انزوای اجتماعی کارکنان تأثیر معناداری دارد(1413) سومر و همكاران

(1413) کسینار و همكاران
گیری رخو  سازمانی شده و ها موجب شكل ر سازمانعنكبوتی د سبک مدیریت

 دهد  کارایی و اثربخشی سازمان را کاهش می

شود  مدیریت عنكبوتی موجب کاهش عملكرد تیمی می(1411سام )

(1414) ایتكوویج و همكاران
ها موجب ایجاد رفتارهای سیاسی و ساختار فساد انایز در سازمان

 شود  ت عنكبوتی میگیری سبک مدیری شكل

(1414) فورس
ای در کننده زدگی مدیران و وابستای به عوامل قدر  نقش تعیین سیاست

 ها دارند  گیری مدیریت عنكبوتی در سازمان شكل 

دهد  وری سازمان را کاهش می مدیریت عنكبوتی موجب کاهش سطح نوآوری سازمانی شده و بهره(1411) فیلیپ

(1416) جادیس و همكاران
های سازمانی و خروج سرمایه فكری نخبه از  گیری بحران کاهش عملكرد فردی و سازمانی، شكل

 باشند  ها می پیامدهای مدیریت عنكبوتی در سازمان ترین مهمسازمان 

شود  مدیریت عنكبوتی موجب کاهش اعتماد همكاری و پایین آمدن سطح مشارکت در سازمان می(1441) میرسیا و دلیا

شناسی پژوهش شور
که به  استپ وهش حاضر یک پ وهش کیفی از نوع اکتشافی 

باشد   ها از نوع تحلیل مضمون می لحاظ روش تحلیل داده
رویكرد پ وهش حاضر، استقرایی است و فلسفه پ وهش نیز 

حاضر در استان ایلام انجام شده است  پ وهش  استتفسیری 
ن حوزه خبرگان و شناسارکاشامل، هش وین پ ری اماآجامعه و 

های دولتی و اساتید دانشااه و  در سازمانمدیریت منابع انسانی 
ملاک انتخاب افراد دارا بودن باشد   می پ وهشآشنا با موضوع 

و  پ وهشموضوع  تخصص، تجربه یا آثار منتشر شده در حیطه
 سال بوده است  14همچنین داشتن سابقه مدیریتی بیش از 

نفر  11گلوله برفی تعداد  یریگ هنونمبا استفاده از روش 
نفر، رسیدن به مرحله اشباع  11در واقع مبنای  انتخاب شدند 

بوده است  بعد از مصاحبه هجدهم، محقق شاهد ایجاد کدهای 
 تكراری بود 

 مهین، مصاحبه پ وهشها در این  ابزار اصلی گردآوری داده 
:از اند ر عباحاضر  پ وهشمصاحبه  سؤای باشد   می افتهیساختار

تا چه اندازه با مدیریت عنكبوتی آشنا هستید؟ -1
دییل ایجاد سبک مدیریت عنكبوتی کدامند؟ ترین مهم -1
گیرد؟ می فرایند مدیریت عنكبوتی در سازمان چاونه شكل -3
ی دولتی کدامند؟ها پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان -4
ی دولتی کدامند؟ها نپسایندهای مدیریت عنكبوتی در سازما -1

سازی( استفاده  سازی )مثلث سه سویهبرای بررسی ابزار از 
شده است  برای این کار سه منبع اصلی یعنی مدیران و 

و محققان  یعلم ئتیههای دولتی، اعضای  معاونین سازمان
ها در مورد  حیطه مدیریت منابع انسانی برای گردآوری داده

ت عنكبوتی در مدیریدهای ساینشناسایی پیشایندها و پ
از  یتر جانبه همههای دولتی استفاده شد تا اطلاعا   سازمان

بیاورد  این کار باعث  به دستمنابع مختلف درگیر با موضوع 
ها گردآوری شود تا وسعت و  های مختلفی داده شد تا از دیدگاه

بر این سه گروه منبع گردآوری  ها بهبود یابد  علاوه عمق داده
نظری و پ وهشی مدیریت عنكبوتی نیز منبع   داده، ادبیا

تری را در مورد پدیده مورد  دیاری بود که اطلاعا  جامع
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مطالعه در اختیار محقق قرار دهد  این امر نشان داد که 
به شكل مناسبی صور  گرفته و پدیده از زاویه سازی  مثلث

یند کنترل امنابع مختلف و متنوعی بررسی شده است  یک فر
به دنبال  شوندگان مصاحبهبه که با مراجعه مجدد  کیفیت است
باشد   آمده و یا بررسی مجدد آن می به دستهای  تأیید یافته

را خلاصه کرده  ها آن ها برای این کار محقق پس از تحلیل داده
شوندگان ارائه کرد تا یافته را مورد  و به تعدادی از مصاحبه

مرحله به دنبال  ندر ای تر روشنبررسی قرار دهند  به صور  
 یاظهارنظرهااین بودیم که ببینیم آیا برداشت درستی از 

این میزان تناسب  بر ایم یا خیر  علاوه داشته شوندگان مصاحبه
ها  و منطقی بودن یافته شوندگان مصاحبهیافته با منظور واقعی 

خواسته شد در صورتی  ها آن نیز مورد بررسی قرار گرفت و از
تناقضاتی داشته است  ها آن منظور واقعی که برداشت محقق با

را جهت اصلاح مشخص سازند  در این  ها آن عنوان کرده و
قرار گرفت   دنظریتجدهای مزبور مورد  مرحله بخشی از یافته

شوندگان نظر نهایی  با تصریح موارد ذکر شده از سوی مصاحبه
 یو همچنین منطق ها آن ها با نظرا  آنان مبنی بر تناسب یافته

 قبول قابلدهنده روایی  ها حاصل شده که خود نشان بودن یافته
  استهای پ وهش حاضر  یافته

نیز از تعریف اصطلاحا   پ وهشبرای بررسی پایایی ابزار 
ها استفاده شده است  یكی   و وضعیت ظاهری و درونی پرسش

از عواملی که ممكن است پایایی ابزار سنجش را به خطر اندازد، 
 صطلاحا  است ن انشد  تعریف

تلاش گردید تا آنجایی که به معنای واژه  پ وهشدر این 
و ساده بیان  فهم قابللطمه وارد نشود، اصطلاحا  به صور  

د  بر همین مبنا سؤای  بارها مورد بازبینی قرار گرفت و به شو
این سؤال پاسخ داده شد که آیا پاسخاو از این سؤال، واژه و 

داشت؟  را خواهدداشت محقق رباصطلاح، همان درک و 
تواند  های حاوی سؤای  واضح و زیبا و جذاب می پرسشنامه

انایز باشد، بر همین اساس تلاش  شوق دهندگان پاسخبرای 
باشد تا در  یا گونه بهشده تا وضعیت ظاهری و درونی سؤای  

به های  دهنده ایجاد انایزه کند  برای تجزیه و تحلیل داده پاسخ
حبه خبرگان، از تكنیک تحلیل تمِ مدل براون از مصاآمده  دست

 ( استفاده شده است 1446و کلارک )

 باشد  می زیر صور   بهگانه تحلیل تم  مراحل شش
 و عموق  بوا  محقق اینكه برای:هاآشناییباداده-1مرحله
 در را کوه خوود   اسوت  یزم شوود  آشونا  ها داده محتوایی گستره

 هوا  داده در شودن  ور غوطوه  سوازد   رو غوطوه  یا اندازه تا ها آن

 بوه  هوا  داده و خوانودن  «ها بازخوانی مكرر داده»شامل  معمویً

 پ وهش، جستجوی معانی و الاوها( است  در این)فعال  صور 

 کل بار کی کند شروع را ها داده کدگذاری اینكه از قبل محقق

 آغواز  از واقع در خوانده است  را ها از مصاحبه حاصل یها داده

 در کوه  معوانی  گوذاری  علامت و برداری یادداشت مرحله، ینهم
شود  می شروع شد خواهد پیدا نیاز ها آن به بعدی مراحل
 شوروع  زموانی  دوم مرحلوه :ایجادکدهایاولیهه-2مرحله

 کرده پیدا آشنایی ها آن با و خوانده را ها داده محقق که شود می

 اسوت   هوا  دهدا از اولیوه  کدهای ایجاد شامل مرحله این است 

 هوا  توم  کوه  داشت خواهد بستای این به حدودی تا کدگذاری

 حاضور  تحقیوق  نظریوه محوور در   یوا  هستند داده محور بیشتر

دوم  مرحلوه  در بنوابراین   هوا  داده توا  بوود  نظریه روی بر تمرکز
 مورد نقاط با نظری دیدگاه از که شوند می کدگذاری ییها داده

 تجزیه مختلف در سطوح مدیریت عنكبوتی یعنی پ وهش توجه

 امور  ایون  بوه  کدگوذاری  همچنوین  .دارنود  همخوانی تحلیل و

 محتووای  که است این شما هدف آیا که داشت خواهد بستای

 یهوا  وی گوی  اینكوه  یا کنید کدگذاری را ها مجموعه داده کل
 دارید  مدنظر را ها داده مجموعه از خاصی

 دیبنو  دسوته  شوامل  مرحله ینا:هاجستجویتم-3مرحله

 هموه  مرتوب کوردن   و بالقوه یها تم قالب در مختلف کدهای

 شده مشخص یها تم قالب در شده کدگذاری یها داده خلاصه

 را اصولی  یهوا  توم  اولیه کدهای از برخی مرحله این است  در

 شكل فرعی را یها تم دیار برخی که حالی در دهند، می شكل

 شوند  می حذف نیز مابقی و داده

 شوروع  زموانی  چهوارم  مرحلوه ا:ههتهمبازبینی-4مرحله

 را ها آن و کرده ایجاد را ها تم از ای مجموعه محقق که شود می
 بوازبینی  مرحله دو شامل مرحله این دهد  می قرار بازبینی مورد

 سوطح  در شوامل بوازبینی   اول مرحلوه  اسوت   هوا  تم تصفیه و

 در ها تم اعتبار دوم مرحله در است  شده کدگذاری یها خلاصه

 توم  نقشه اگر شود  می گرفته در نظر ها داده مجموعه با طهراب

 اموا،  رفوت   بعودی  مرحلوه  به توان می آنااه کند، کار یخوب به

 نداشوته  همخووانی  هوا  مجموعوه داده  با یخوب به نقشه چنانچه

 یک که زمانی تا را خود کدگذاری و برگردد باید محقق باشد،

 دهد  ادامه شود ایجاد بخش تیرضا تم نقشه
 زموانی  پونجم  مرحله:هاتمیگذارنامتعریفو-5مرحله

 داشته وجود ها از تم بخش تیرضا نقشه یک که شود می شروع

 ارائوه  تحلیول  برای که را ییها تم مرحله، این در محقق باشد 

 سوپس  دهد، می قرار مجدد مورد بازبینی و کرده تعریف کرده،

 کند  می تحلیل را ها آن داخل ها داده
 شوود  می شروع زمانی ششم مرحله :تهیهگزارش-6مرحله

آبدیده در اختیار داشوته   کاملاً یها تم از یا مجموعه محقق که
 اسوت  گوزارش  ناارش و پایانی تحلیل باشد  این مرحله شامل

 ( 1446، براون و کلارک)
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های پژوهش یافته
دهای سایندر پ وهش حاضر جهت شناسایی پیشایندها و پ

نفر از خبرگان  11 های دولتی با ر سازمانمدیریت عنكبوتی د
درصد  13انجام شد  از نظر جنسیت،  افتهیساختارمصاحبه نیمه 
اند  از نظر گروه سنی  نیز زن بوده ها آن درصد 12افراد، مرد و 

درصد افراد  14سال،  41درصد افراد پاسخاو کمتر از  11نیز 
ز دارای درصد نی 11اند و  سال داشته 11تا  41پاسخاو بین 
درصد افراد پاسخاو دارای  33اند   سال بوده 11سنی بایتر از 

درصد نیز  62تر و  رک تحصیلی کارشناسی ارشد و پایینمد
اند  از نظر سابقه خدمت نیز  دارای مدرک تحصیلی دکتری بوده

سال  14درصد پاسخاویان دارای سابقه خدمتی کمتر از  16
سال و  11تا  14متی بین درصد دارای سابقه خد 31، اند بوده
اند  سال بوده 11درصد نیز دارای سابقه خدمتی بایتر از  46

در مورد  نیمه ساختاریافتههای  از انجام مصاحبهپس 
های دولتی، در  پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان

کد مستخرج از  24کد پایه شناسایی شدند   24مجموع، 
دهنده  مضمون سازمان 14های انجام شده در قالب  مصاحبه

نیز دهنده  سازمانمضمون  14بندی شدند و  )مقوله فرعی( دسته
پیشایندهای مدیریت  عنوان بهمضمون فراگیر  4در قالب 

بندی شدند  های دولتی دسته عنكبوتی در سازمان

 سازی مصاحبه انجام شده ای از پیاده نمونه .2جدول

Table 2. An Example of Interview Implementation

کدهایاستخراجیمتنمصاحبه

ترین عوامل بروز مدیریت عنكبوتی، رفتارهای سیاسی و  به نظر بنده یكی از اصلی
است  بسیاری از مدیران به افراد خارج از سازمان وابستای دارند و با  کاری سیاسی

کنند  می صاحبان قدر  و ثرو  همكاری دارند  مدیرانی که سبک عنكبوتی را دنبال
کنند  این افراد از  می گری ی سیاسی خارج از سازمان یبیها با شخصیت معمویً

گیری کار هکنند و در ب می گر نبودن کارکنان و مطیع بودن زیردستان سوءاستفاده مطالبه
شوند  مدیرانی که اختیارا  زیادی دارند و رفتار  می تر این نوع سبک مدیریت راغب

  روند می تیتر به سمت استفاده از مدیریت عنكبوند بیشای دار دیكتاتوری گونه

کاری سیاسی -
وابستای مدیران به افراد خارج از سازمان -

ی سیاسی خارج از سازمانها یبی با شخصیت -
مطالبه گر نبودن کارکنان -

زیردستان مطیع -
اختیارا  زیاد مدیران -
 رفتار دیكتاتوری مدیران -

گزارش شده است  3های دولتی در جدول  بوتی در سازمانعنكه در مورد پیشایندهای مدیریت های انجام شد نتایج تحلیل مصاحبه

های دولتی پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان .3جدول
Table 3. Antecedents of Spider Management in Government Organizations

مضامینپایهدهندهمضامینسازمانمضامینفراگیر

تنالایقانومحک

مدیر کفایتی بی

مدیران ناری جزئیو  بینی کوته

ی کاریزماتیکها نداشتن وی گی

ای نداشتن اخلاق حرفه

مدیر تقوایی بی

داشتن تخصص بدون تعهد

مدیر خردی بی

نداشتن دانش و سوابق یزم

ی رهبری در مدیرها نداشتن وی گی

یتیی فنی و مدیرها نبود آموزش

نبودن مدیر دار صلاحیت

مرجع دانش نبودن مدیر

هراس مدیر

ترس از تغییر و نوآوری

دست دادن جایااه ازترس 

ترس مدیر از داشتن زیردستان باسواد و شایسته

ترس از آشكار شدن ناتوانی مدیر

ترس مدیران از غلبه افراد باسواد

رانت سیاسی کاریسیاسی

ی سیاسی خارج از سازمانها تا شخصییبی ب

استفاده از رانت جهت کسب قدر 

عضویت در احزاب سیاسی
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 های دولتی پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان .3جدولادامه

 مضامینپایه دهندهمضامینسازمان مضامینفراگیر

 

 یطلب منفعت

 اولویت داشتن اهداف معین نسبت به اهداف سازمان

 ایجاد شرایط به نفع منافع مدیر

 بر زیردستان نفوذ اعمال

 ارتباطا  ناسالم

 همكاری با صاحبان قدر  و ثرو 

 وابستای مدیر به افراد خارج از سازمان

 و قبیله گرایی مدیر ییگرا قوم

 زیردستان کاری محافظه

 منتفع شدن از منافع حاصل از داشتن زیردستان مطیع

 فرمان به گوشاز منافع داشتن معاونین  دیمن بهره

 اند مدیر به قدر  رسیده واسطه بهکه  تحت امر بودن کسانی

 کارکنان تفاوتی بی

 عدم سلامت ذاتی افراد

 زیردستان مطیع

 گر نبودن کارکنان مطالبه

حاکمیتفرهنگ

 مخرب

 مسموم یجوسازمان

 فقدان خلاقیت در سازمان

 ن کارکنانهمدردی بی فقدان رویه

 در سازمان حزب هموجود افراد 

 ساختار فرهنای معیوب

 عدم درک اهمیت کار گروهی

 رودربایستی در فرهنگ ایرانی

 افراد جامعه یاطلبیدن

 افراد یانحصارطلب

 یریانتقادناپذ

 خودشیفتای

 علاقه به کسب شهر  و محبوبیت

 ی مسموم سازمانیها رویه

 ضعف در ساختار سازمانی

 در سازمانسایری  شایستهنبود معیارهای 

 سازمانی مراتب سلسلهبه  یتوجه یب

 نبود اصول منطقی برای انتخاب مدیر

 دشواری دسترسی به مدیر در سازمان

 توجهی به پیمودن درست مسیر شغلی بی

 م وجود معیارهای عینی برای ارتقاعد

 و پاداش ستم نظار ضعف در سی

 نبود سیستم نظارتی دقیق

 اختیارا  زیاد مدیر بدون نظار 

 فقدان نظام کنترلی جامع برای نظار  بر کار مدیر

 عدم ارائه بازخورد به مدیر  

  

 به خروجی کار مدیر توجهی بی

 عدم الزام به پاسخاویی مدیران

 عدم وجود نظام تنبیه و تشویق کارآمد

 وق و مزایای ثابت بدون توجه به نتیجهقح

 

 فسادجمعی

 ساختار اجتماعی معیوب

 رواج فساد مالی و اخلاقی در جامعه

 گرایی مادیو  گرایی مصرفحاکم بودن فرهنگ 

 ضعف در اعتقادا  دینی و باورهای مذهبی افراد جامعه

 ها نادیده گرفتن ارزش

 دور شدن از فرهنگ اسلامی

 ی دینیها ه از آموزهفتن جامعفاصله گر

 به پیشرفت و تعالی کشور توجهی بی

 عدم توجه به منافع ملی
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های دولتی پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان .3جدول
مضامینپایهدهندهمضامینسازمانمضامینفراگیر

توجهی به وضعیت معیشت مردم بی

سوءمدیریت

نادیده گرفتن کارکنان

نسبت به کارکنان اهمیتی بی

سازمان های مأموریتتوجهی به رسالت و  بی

ی سازمانها به آرمان توجهی بی

نداشتن برنامه راهبردی برای سازمان

اتكای بیشتر به سبک مدیریتی

ناتوانی مدیر در برقراری ارتباط با افراد متخصص

نشأ  گرفتن قدر  مدیریت از پست و مقام

غیرمتخصصحاکمیت مدیران 

دیكتاتوری رفتار کردن مدیر

نتایج تحلیل تم در مورد پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در 
عامل اصلی؛  4های دولتی نشان داد که در مجموع  سازمان

خردی  مدیر، بی کفایتی بیهای؛  حكومت ناییقان )با شاخص
 رانتی؛ ها )با شاخص کاری سیاسیمدیر، هراس مدیر(، 

 کاری محافظه، ارتباطا  ناسالم، طلبی منفعتسیاسی، 
های؛ جو  (، حاکمیت فرهنگ مخرب )با شاخصزیردستان

های مسموم سازمانی،  سازمان، ساختار فرهنای معیوب، رویه
ضعف در سیستم نظار  و پاداش( و فساد جمعی )با 

و  ها نادیده گرفتن ارزش، معیوب های؛ ساختار اجتماعی شاخص
بر مدیریت عنكبوتی در  مؤثرعوامل  عنوان بهریت( مدیءسو

ی دولتی شناسایی شدند ها سازمان
های  دهای مدیریت عنكبوتی در سازمانسایندر مورد پ

کد مستخرج  11کد پایه شناسایی شدند   11دولتی؛ در مجموع، 
دهنده  مضمون سازمان 14جام شده در قالب های ان از مصاحبه

نیز دهنده  سازمانمضمون  14بندی شدند و  )مقوله فرعی( دسته
دهای مدیریت ساینپ عنوان بهمضمون فراگیر  3در قالب 

بندی شدند  نتایج تحلیل  های دولتی دسته عنكبوتی در سازمان
دهای مدیریت عنكبوتی ساینهای انجام شده در مورد پ مصاحبه

گزارش شده است  4 های دولتی در جدول در سازمان

 ی دولتیها دهای مدیریت عنكبوتی در سازمانساینپ .4جدول

Table 4. Suffixes of Spider Management in Government Organizations

مضامینپایهدهندهمضامینسازمانمضامینفراگیر

دورتسلسل

ناکارآمدی

خسار  به سازمان

وری بهرهکاهش 

ضعف اعتبار سازمان

ابتی سازماناز بین بردن مزیت رق

عدم حل مشكلا 

ایجاد بحران در سازمان

دچار شدن به خطاهای بزرگ

تنبلی سازمانی

ی اجرایی و قانونیها پدیدار شدن چالش

از بین رفتن رقابت

از بین بردن خلاقیت

ی راهبردیها چالش

دور شدن از فلسفه وجودی سازمان

ن سازمانفاصله گرفتن از اهداف کلا

مد  کوتاهتوجه به اهداف 

ناتوانی در تطابق با تغییرا  محیط کاری

تحلیل منطقی مسائل جای بهموقتی و گذرا  های حل راهاستفاده از 

دور شدن از حالت طبیعیای رویهغفلت از عدالت 
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 های دولتی دهای مدیریت عنكبوتی در سازمانساینپ .4جدول

 مضامینپایه دهندهمضامینسازمان مضامینفراگیر

  

 نادیده گرفتن سهم اعضا از موفقیت مدیر

 های دستوری قوانین و رویه

 های غیرقانونی مشی تعویض خط

 رفتار ترجیحی

 شرایط ناعادینه زندگی

 زوال اعتدال

دورباطل

 ریسالاناشایسته

 هدر رفت نیروی انسانی

 تضییع منابع انسانی

 رسایش نیروهاف

 توجهی به آموزش نیروی انسانی بی

 یکار دوباره

 هلاکت مدیر

 از بین رفتن محبوبیت مردمی مدیریت

 در مدیریت انااری سهل

 های قدر  سست شدن تدریجی پایه

 سایری عدم شایسته

 نخبه گریزی

 از مدیران شایسته گیری بهرهعدم 

 پروری های جانشین نامهبر سازی پیادهناتوانی در 

 رنجش افراد توانمند

 نارضایتی زیردستان

 افت کیفیت زندگی کاری

 کاهش رضایت شغلی

 عدم تفویض اختیار در سازمان

 و ضعیف طرفه یکارتباطا  

 تضعیفامنیتروانی

 سكو  سازمانی

 ساکت کردن هر نوع نظر و عقیده مخالف

 و مطالبه گری از بین رفتن روحیه پرسشاری

 به انزوا کشیدن افراد شایسته

 از بین رفتن روحیه مشارکت

 گیری افراد متخصص کناره

 شدن اصول مدیریت مشارکتی تیاهم یب

 سكو  کارمندان

 ترومای روحی کارکنان

 سردرگمی کارکنان

 یاس و ناامیدی کارکنان

 از بین رفتن انایزه کارکنان

 ش بین کارکنانایجاد تن

 ایجاد اصطكاک بین کارکنان

 وسواس ظاهری

 دلسرد شدن کارکنان

 رفتارهای ضد شهروندی

 زیر کار در روی

 تنبلی کارکنان

 زیرآب زنی

 ریاکاری

 اختلاس و دزدی

 ینظم یب

 یرضروریغظهور تعارض 

 تملق و چاپلوسی در سازمان
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دهای مدیریت عنكبوتی در ساینمورد پنتایج تحلیل تم در 
عامل اصلی؛ دور  3های دولتی نشان داد که در مجموع  سازمان

  به سازمان، غفلت های؛ خسار تسلسل ناکارآمدی )با شاخص
های راهبردی(، دور باطل  ای، چالش از عدالت رویه

های؛ هدر رفت نیروی انسانی،  سایری )با شاخص ناشایسته
، نارضایتی زیردستان( و سایری یستهشاهلاکت مدیر، عدم 

های؛ سكو  سازمانی، ترومای  تضعیف امنیت روانی )با شاخص
دهای ساینپ عنوان بهروحی کارکنان، رفتار ضد شهروندی( 

 های دولتی شناسایی شدند  مدیریت عنكبوتی در سازمان
و فراگیر، شبكه دهنده  سازمانهای  بعد از شناسایی تم

صور ه دهای مدیریت عنكبوتی بساینپضامین پیشایندها و م
باشد  می 1شكل 

دهای مدیریت عنكبوتیساینشبكه مضامین پیشایندها و پ .1شکل
Figure 1. The Network of Themes of Antecedents and Suffixes of Spider Management

گيری بحث و نتيجه
اهمیت بسیاری دارد  مدیران ها  ازمانسسبک مدیریت در اداره 

بزرگی بر  تأثیربا انتخاب و اجرای سبک مناسب مدیریت، 
، ایجاد ها آن عملكرد، مشارکت کارکنان، رضایت و انایزه

یابی به اهداف سازمانی خواهند  مطلوب و دست سازمانی فرهنگ
های مدیریت مختلفی وجود دارند هر سبک  داشت  سبک

ه ضعف خود را دارد  بسیاری از مدیران ب مدیریت نقاط قو  و
خصوص در سطوح بایی سازمان، برای حفظ موقعیت و جایااه 

دست کنند که ترس از  های مدیریتی استفاده می خود از سبک
بسیار کمتر شود  یكی از انواع این  ها آن جایااه و موقعیت دادن

 عنكبوتی است  در این نوع سبک، مدیران در، مدیریت ها سبک
های کلیدی سازمان بایترین  چینش افراد و انتصاب پست

تر  های نزدیک در پست معمویًدهند و  حساسیت را به خرج می
ن و مدیران کل از افرادی استفاده ابه مدیریت مثل، معاون

کنند که خطری برای موقعیت و جایااه مدیر نداشته باشند   می
ایجاد ها  انسازماین نوع سبک مدیریت پیامدهای مخربی در 

، کاهش مشارکت و اعتماد سازمانی، کاهش ازجملهکنند  می
خلاقیت و نوآوری و کاهش کار تیمی و عملكرد سازمان  هدف 

دهای مدیریت ساینشناسایی پیشایندها و پ پ وهش اصلی این
ه این   در راستای رسیدن باستهای دولتی  عنكبوتی در سازمان

کفایتی مدیر بی

سكو  سازمانی

ترومای روحی کارکنان

رفتار ضدشهروندی

نارضایتی کارکنان

سایری عدم شایسته

هلاکت مدیر

هدر رفت نیروی انسانی

ی راهبردیها چالش

خسار  به سازمان

حكومت 
ناییقان

خردی مدیر بی

تسلسلدور

ناکارآمدی  ای غفلت از عدالت رویه

هراس مدیر

دورباطل

ناشایسته

سالاری
 مدیریتعنکبوتی

سیاسی
کاری

رانت سیاسی

طلبی منفعت

ارتباطا  ناسالم

کاری زیردستان محافظه

جو سازمانی مسموم

ساختار فرهنای مخرب

مسموم سازمانی های رویه

تضعیف

امنیتروانی
د فسا

جمعی

مدیریتسوء ها زشار نادیده گرفتن  ساختار اجتماعی معیوب

حاکمیت 
فرهنگ 
مخرب

ضعف در سیستم نظار  و 
پاداش
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شافی انجام شد و پس کیفی با رویكرد اکت پ وهشهدف، یک 
های نیمه ساختاریافته با خبرگان مرتبط با  از انجام مصاحبه

های انجام شده، در  سازی مصاحبه و پیاده پ وهشموضوع 
 24کد پایه شناسایی شدند که  24 بخش پیشایندها در مجموع؛

مضمون  14های انجام شده در قالب  کد مستخرج از مصاحبه
مضمون  14ندی شدند و ب )مقوله فرعی( دسته فراگیر
 عنوان بهمضمون فراگیر  4دهنده نیز در قالب  سازمان

های دولتی  پیشایندهای مدیریت عنكبوتی در سازمان
 بندی شدند  دسته

پیشایند مدیریت عنكبوتی  عنوان بهیكی از عواملی که 
 کفایتی بیمفهوم ) شناسایی شده است، حاکمیت ناییقان با سه

باشد  در این مورد  هراس مدیر( می خردی مدیر و مدیر، بی
نار هستند و  بین و جزئی توان گفت که؛ مدیرانی که کوته می

رغم  های کاریزماتیک هستند و همچنین علی فاقد وی گی
تمایل دارند که مدیریت  معمویًتخصص، تعهد باییی ندارند 

را اجرا نمایند  از طرفی، ترس از دست دادن جایااه و  یعنكبوت
کارگیری مدیریت  ههمكاران نخبه و باسواد نیز موجب ب ترس از

شود  در این راستا ایوان و فارل  عنكبوتی از سوی مدیران می
اند که ترس مدیران  نیز در مطالعه خود بیان کرده ،(1413)

 شان موجب تمایل سازمان برای از دست دادن جایااه و موقعیت
مونتانو   همچنین شود به استفاده از مدیریت عنكبوتی می ها آن

اند که مدیرانی که از مسیرهای  ( بیان کرده1413) و همكاران
 اصطلاح بهاند و  مدیر عالی سازمان انتخاب شده عنوان بهمیانبر 

شایستای یزم را برای تصدی پست مدیریت عالی سازمان 
اند، از هر تلاشی برای حفظ موقعیت و جایااه خود  نداشته

در پروری  کوتولهمدیران به  معمویًین بین کنند  در ا استفاده می
دهند و با  سازمان روی آورده و افراد نخبه را در گوشه قرار می

های کلیدی و  نخبه ستیزی و چیدن افراد دلخواه خود در پست
نزدیک به مدیریت عالی سازمان، تهدیدهای یزمه را از خود 

ری که سعی در حفظ جایااه خود دارند  عامل دیا دور کرده و
شناسایی شده است،  عنكبوتیپیشایند مدیریت  عنوان به

ارتباطا  ، طلبی منفعتسیاسی،  رانتمفهوم ) 4با  کاری سیاسی
باشد  در این مورد  ( میکاری زیردستان محافظهو  ناسالم

انتخاب یا انتصاب ها  سازمانتوان گفت که، در بسیاری از  می
وامل سیاسی گیرد و ع مدیر از طرف حزب حاکم صور  می

 است ها  سازمانفاکتور انتخاب مدیران عالی  ترین مهم
های سیاسی خارج از  دخالت نمایندگان، یبی با شخصیت

سازمان و عضویت در احزاب سیاسی عواملی هستند که موجب 
شوند که مدیران تمایل زیادی به اجرای سبک مدیریت  می

تواند به  می داشته باشند  نفوذ و دخالت سیاستمداران عنكبوتی

باذارد   تأثیرهای سازمانی  گیری ها و تصمیم گیری شیوه شكل
ها  یک نتیجه از فشار عنوان بهتعدادی از تصمیما  ممكن است 

های سیاسی اتخاذ شوند  در این ارتباط سومرو و  یا پیایری
های یک سازمان اعم  اند که فعالیت ( بیان کرده1413همكاران )

ها و اهداف سیاسی  تواند براساس طرح از انتصابا  کلیدی می
 قرار بایرد  تأثیرنامزدهای منتخب تحت 

( نیز در مطالعه خود بیان 1413کریستینو و همكاران )
های فعال نیروهای سیاسی،  گری و نفوذ گروه اند که؛ یبی کرده

قرار  تأثیر های سازمان را تحت ها و سیاست گیری تصمیم
 دهد  می

اند  ( نیز در مطالعه خود بیان کرده1414دنیس و سرجی ) 
که وابستای مدیر به افراد خارج از سازمان و عضویت در احزاب 

های کلیدی سازمان  شود که انتصاب در پست سیاسی موجب می
به دست آوردن حمایت نمایندگان سیاسی قرار  تأثیرتحت 

پیشایند مدیریت  عنوان بهگیرد  عامل مهم دیاری که  می
ایی شده است، حاکمیت فرهنگ مخرب با چهار عنكبوتی شناس

های  ، ساختار فرهنای مخرب، رویهمسموم جوسازمانیمفهوم )
باشد   مسموم سازمانی و ضعف در سیستم نظار  و پاداش( می

توان گفت که، فاکتورهای کلیدی در  در این مورد می
های  ل؛ جوسازمانی، ساختار و رویهمثها  سازمان سازمانی فرهنگ
توانند به بهبود عملكرد سازمان کمک کنند یا  ی میسازمان

کنند   یک مانع در رسیدن به اهداف سازمانی عمل می عنوان به
در صورتی که این فاکتورها در وضعیت مناسبی قرار نداشته 

مخرب باشد و ساختار فرهنای  جوسازمانی اصطلاح بهباشند و 
نیز  های سازمانی سازمان یک ساختار معیوب باشد و رویه

های مسمومی باشند این سازمان برای اجرای سبک  رویه
مدیریت عنكبوتی بسترهای یزمه را دارد  در این خصوص 

( نشان داده است که ضعف در ساختار 1411مطالعه سام )
سازمانی موجب ایجاد  مراتب سلسلهبه  توجهی بیسازمانی و 

 شود  همچنین میها  سازماندر بین مدیران نارش عنكبوتی 
اند  ( نیز در مطالعه خود بیان کرده1414) ایتكوویچ و همكاران

به معیارها و  توجهی بیکه، ضعف در ساختار نظارتی سازمان و 
شود که مدیران عالی سازمان  سایری موجب می اصول شایسته

بایترین آزادی عمل را در انتخاب افراد دلخواه و گاها با 
 عنوان بهعاملی که عملكرد ضعیف داشته باشند  چهارمین 

پیشایند مدیریت عنكبوتی شناسایی شده است، فساد جمعی با 
و  ها نادیده گرفتن ارزش، معیوب سه مفهوم )ساختار اجتماعی

توان بیان داشت که،  باشد  در این خصوص می مدیریت( می سوء
ر سازمانی مناسبی شود که نظم و ساختا مدیریت موجب میسوء

 های مأموریتباشد و اهداف و رسالت و  در سازمان وجود نداشته
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سازمان مورد توجه قرار نایرند  رواج فساد و تضعیف باورهای 
های کلان  ها و تصمیم شود سیاست مذهبی افراد نیز موجب می

( 1411قرار گیرند  در این خصوص فیلیپ ) تأثیرسازمانی تحت 
یی که ها در مطالعه خود بیان کرده است که، سازمان

ست، تصمیما  ها آن ند و مدیریت ناکارآمد حاکم برفسادپذیر
شوند و  ارزیابی نمی درستی بهشوند و یا  اجرا نمی درستی به

کنند  را تقویت میپروری  کوتولهپرورش  نتیجتاً
سازی  دهای مدیریت عنكبوتی نیز بعد از پیادهسایندر مورد پ

کد  11شده، در نهایت مشخص شد که؛  های انجام مصاحبه
های انجام  کد مستخرج از مصاحبه 11شناسایی شدند  پایه 

بندی  )مقوله فرعی( دسته مضمون فراگیر 14شده در قالب 
مضمون  3نیز در قالب دهنده  سازمانمضمون  14شدند و 
های  دهای مدیریت عنكبوتی در سازمانساینپ عنوان بهفراگیر 

بندی شدند  دولتی دسته
های  در سازماندهای مدیریت عنكبوتی ساینیكی از پ

دولتی، دور تسلسل ناکارآمد با سه مفهوم )خسار  به سازمان، 
باشد  در این  های راهبردی( می ای و چالش غفلت از عدالت رویه

عنكبوتی موجب ایجاد  توان گفت که، مدیریت خصوص می
ان با شود و سازم ناپذیری به سازمان می خسار  جبران

خواهد شد  در نهایت رو  روبه برانایز چالشیی ها بحران
در این شرایط،  دهد  و عملكرد سازمان را کاهش میوری  بهره

گیرد و قوانین و  سازمان در اولویت قرار می مد  کوتاهاهداف 
( در 1413)کسینار و همكاران های دستوری، حاکم است   رویه

اند که، سبک مدیریت عنكبوتی خلاقیت  مطالعه خود بیان کرده
 دهد  سازمان را کاهش می پذیری رقابتقدر   را از بین برده و

( نیز بیان شده است که مدیریت 1414در مطالعه فورس ) 
عنكبوتی موجب کاهش عملكرد فردی و سازمانی شده و توان 

دهد  عامل  پذیری سازمان را کاهش می انطباق پذیری و انعطاف
مدیریت عنكبوتی در  پسایند ی ازیك عنوان بهدیاری که 

ای دولتی شناسایی شده است، دور باطل ه سازمان
با چهار مفهوم )هدر رفت نیروی انسانی، سایری  شایستهنا

و نارضایتی کارکنان( سایری  شایستههلاکت مدیر، عدم 
توان گفت، وجود مدیریت  باشد  در این خصوص می می

 نارضایتی زیردستان را به همراه دارد وها  سازمانعنكبوتی در 
خصوص کارکنان ه رمایه انسانی سازمان بموجب هدر رفت س

گیری  شكلشود  این سبک مدیریت زمینه  نخبه می
شود  در این راستا  و نخبه ستیزی در سازمان می هراسی شایسته

اند که،  ( در مطالعه خود بیان کرده1411موراتن و همكاران )
ت به مدیران عالی و میانی مدیریت عنكبوتی در وهله نخس

بر کاهش محبوبیت مدیران  زند و علاوه یسازمان لطمه م

شود  در  موجب کاهش قدر  مدیر و نفوذ وی در زیردستان می
 یریناپذ جبرانهای  مراحل بعد نیز به کارکنان و سازمان لطمه

مدیریت عنكبوتی در  پسایند عنوان بهزند  سومین عاملی که  می
با های دولتی شناسایی شده است، تضعیف امنیت روانی  سازمان

سه مفهوم )سكو  سازمانی، ترومای روحی کارکنان و رفتار 
توان گفت که،  باشد  در این خصوص می ( مییضد شهروند

سبک مدیریت عنكبوتی موجب سكو  سازمانی و ایجاد تنش 
شود  این نوع سبک موجب بروز رفتارهای ضد  سازمانی می

 شود  می شهروندی کارکنان
اند که،  عه خود بیان کرده( در مطال1411مازن و همكاران )

سبک مدیریت عنكبوتی موجب کاهش مشارکت و آوای 
( نیز در مطالعه خود 1413شود  سومرو و همكاران ) سازمانی می
یی با مدیریت عنكبوتی ها اند که، کارکنان در سازمان بیان کرده

گیری، ناامیدی و یاس،  و گوشه ، انزواازجملههای  دارای وی گی
باشند و از هرگونه اظهارنظری که  فاوتی میت نظمی و بی بی

کنند  موجب تقویت عملكرد سازمان شود خودداری می
توان گفت که؛  می پ وهشدهای نظری این سایندر مورد پ

در پروری  کوتولهموضوع مدیریت عنكبوتی برگرفته از نظریه 
مطالعا  پروری  کوتولهورد باشد  در م سازمان و مدیریت می

ل و خارج از کشور انجام شده است  ولی در محدودی در داخ
ای انجام  مورد مدیریت عنكبوتی تاکنون در داخل کشور مطالعه

نشده است و در خارج از کشور نیز به این موضوع در متن 
های رفتاری و  های مدیریتی، سبک موضوعاتی مانند سبک

ساختار سازمانی پرداخته شده است  وجه تمایز و جنبه نوآوری 
دهای ساینپیشایندها و پ عنوان بهحقیق ارائه عواملی این ت

صور  مستقیم و با توجه به نظر ه مدیریت عنكبوتی است که ب
خبرگان سازمانی به این موضوع پرداخته شده است  در مورد 

های  توان گفت که، مدیران سازمان پیامدهای مدیریتی نیز می
ربردی استفاده صور  کاه توانند ب ز نتایج این تحقیق میدولتی ا

این پدیده )مدیریت گیری  شكلنمایند  با شناخت عوامل 
تواند به مدیران سازمان کمک  دهای آن میساینعنكبوتی( و پ

کند تا بهترین راهكارها را برای مدیریت این مشكل ارائه دهند  
توانند اقداما   با اطلاع از علل مختلف مدیریت عنكبوتی، می

یندهای سازمانی را برای او بهبود فر پیشایرانه را انجام دهند
جلوگیری از ایجاد این پدیده در آینده ارائه کنند  همچنین، 

کند تا  شناخت علل مدیریت عنكبوتی به مدیران کمک می
های مناسبی را برای مدیریت کارکنان و تسهیل  استرات ی

 شان بیابند  وظایف توانمندسازی آنان برای انجام
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 های پژوهشپيشنهاد
به همراه ها  سازمانمدیریت عنكبوتی پیامدهای مخربی برای 

لذا تا جایی که ممكن است نباید اجازه استفاده از این نوع   دارد
شود که  می سبک مدیریت را فراهم کرد  در این ارتباط پیشنهاد

در بخش دولتی، در انتخاب و  رندگانیگ میتصمو  گذاران استیس
عیارهای دقیق و شفافی را در انتصاب مدیران ارشد سازمان م

 شوند ها  سازماننظر بایرند و مانع از رشد مدیران ناییق در 
رکن  عنوان بهرا سایری  شایستهشود که اصل  می پیشنهاد

اصلی انتخاب مدیران ارشد و عالی سازمانی ملاک قرار دهند و 
ساس ااز انتخابا  آسانسوری جلوگیری شود  مدیری که بر

اساس معیار در سازمان رشد کند و براصل شایستای 
از  ی کلیدی انتخاب شود قطعاًها برای پستسایری  شایسته

هراسی نخواهد داشت بلكه در  تنها نهافراد نخبه و شایسته 
را برداری  بهرهنهایت  ها آن راستای اهداف سازمانی نیز از

 خواهد کرد 
ها  سازماناسلامی در  -شود که فرهنگ ایرانی می پیشنهاد

و موازین اخلاقی و  ها تقویت شود و با ایجاد و احترام به ارزش
اسلامی، جو مشارکت و تعاون در سازمان ایجاد شود  هرچه قدر 

به سمت همكاری و مشارکت پیش رود احتمال  جوسازمانیکه 
 تر خواهد آمد  مدیریت عنكبوتی پایین یریکارگ به

ارگیری ک هب روی افراد نخبه وشود که مدیران  می پیشنهاد
ی این افراد در راستای بهبود عملكرد سازمانی ها توانمندی

حساب باز کنند و به افراد نخبه و با استعداد اعتماد داشته باشند  
توانند از توانمندی این افراد در  می مدیران صور  نیادر 

 راستای بهبود برند شخصی خود نیز استفاده نمایند 
ارزشیابی عملكرد سیستماتیک شود که یک نظام  می پیشنهاد

طراحی شود و ارتقای پلكانی مدیران را منوط به تدوین یک 

ثباتی و  از بی تنها نهنظام ارزشیابی عملكرد بدانند  این کار 
 زمایش و خطا در عزل و نصب مدیرانتوسل به اصل آ

جلوگیری خواهد کرد، بلكه زمینه یزم را برای استفاده از 
، فراهم بها گرانی ها در حكم سرمایه بیا  مدیران موفقتجر

ی یزم را در مدیران برای تلاش بیشتر ها خواهد آورد و انایزه
  ایجاد خواهد کرد

 

 ها محدودیت
ها جزءیینفک  گیرد، محدودیت در تمام تحقیقاتی که صور  می

ها هستند که زمینه را  هستند زیرا همین محدودیت پ وهش
از این  پ وهشسازد  این  م میبرای تحقیقا  آتی و جدید فراه

های کیفی  از آنجا که تحلیل داده باشد  قاعده مستثنی نمی
لذا ممكن است در بخش   مبتنی بر پارادایم تفسیری است

 ها مؤلفههای کیفی ذهنیت محقق در نحوه استخراج  تحلیل داده
دخالت های کیفی امكان بروز و  بوده باشد  در پ وهش تأثیرگذار

ها و  و تعصبا  پ وهشار ممكن است یافته ها رضف پیش دادن
نماید که البته در پ وهش حاضر  دار خدشهرا  پ وهشنتایج 

گیری عمل نموده و  محقق تلاش نموده تا حد امكان بدون سوء
نماید   کنندگان مشارکتاقدام به رصد تجارب و مشاهدا   صرفاً
از طریق مصاحبه  پ وهشی ها حاضر داده پ وهشدر 
نیز در کنار این  ها بهتر است از سایر روشاند  شدهوری آ جمع

 روش استفاده شود 
 

 سپاسگزاری
د، کمال این تحقیق یاری کردن انجاماز تمام کسانی که ما را در 

  یم رقدردانی را داتشكر و 
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