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A B S T R A C T 
The aim of the current research was to design a pattern for 

emergence of bad managers in organizations. This study is 

developmental in terms of purpose and exploratory in nature, which 

was conducted using a qualitative method and a grounded theory 

approach. The statistical population was the public organizations of 

Isfahan city, where 14 managers were selected as sample members 

by a purpesfull method and the theoretical saturation rule and 

individually semi-structured interview was used In order to collect 

the required data needed. After analyzing the interviews, 82 

concepts were identified, which were classified into 6 categories. 

The results indicate the emergence of bad managers is under the 

influence of causal factors such as the absence of clear performance 

indicators in promotion and appointment, replacing relationships 

instead of criteria, the rule of oligarchic thinking, the weakness of 

the succession planning system, the weakness of the performance 

evaluation system and the like. Individual and organizational 

contextual factors as well as intervening factors also influence the 

emergence of this phenomenon. Strategies for preventing the 

appointment of bad managers have also been identified at three 

individual, group and organizational levels. The results also indicate 

that the emergence of bad managers will have negative 

consequences at the individual, group, organizational and extra-

organizational levels. The findings can create a suitable insight in 

relation to the emergence of the phenomenon of bad managers and 

provide the context to prevent it for the planners and policy makers 

of the administrative system. 

How to cite 

Mobasheri, A.A., Teimouri, H., & Kiyanpour, 

Sh. . (2023 Designing a Model for the 
Emergence of Bad Managers in Organizations. 

Public Organzations Management, 11(4), 155-

170.

K E Y W O R D S 

Public Organizations, Bad Managers, Management, Grounded 

Theory. 

© 2023, by the author(s). Published by Payame Noor University, Tehran, Iran. 
This is an open access article under the CC BY 4.0 license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/ 

10.30473/ipom.2023.67292.4800
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/


 

(155-104) 1441 زیی(، پا44 یاپی، )پ4، شماره 11سال 

12/41/1441تاریخ پذیرش:   14/11/1441تاریخ دریافت: 

DOI: 10.30473/ipom.2023.67292.4800

نشریه علمی

های دولتی  مدیریت سازمان

 

«اکتشافی -مقاله پژوهشی»

اهدر سازمان یتصادف رانیمد شیدایپ یالگو یطراح

3پور، شهرزاد کیان*2، هادی تیموری1مباشری اصغر یعل

چکیده
ها بود. این  ماالهنه از ر نر هندف      هدف پژوهش حاضر طراحی الگوی پیدایش مدیران تصادفی در سازمان

بنیاد ارجنا  شنده اسنت. عامهنه      ریه دادهاکتشافی است که به روش کیفی و با رویکرد ر تاًیماهای و توسهه
ها به روش هدفمنند  رفر از مدیران ای  سازمان 14های دولتی شهر اصفهان بوده که آماری پژوهش سازمان

های موردریاز در پژوهش ریز با اسنتفاده از  عنوان اعضای رموره ارتخاب و داده و رعایت قاعده اشباع ر ری به
مفهو  مورد شناسایی قرار  21ها، ه گردآوری شده است. پس از تحلیل مصاحبههای ریمه ساختاریافتمصاحبه

گنر، راهبردهنا و   ای، عوامنل مداخلنه  مقوله عوامل علی، پدیده محوری، عوامنل زمیننه   6گرفته که در قالب 
عند   بندی شده است. رتایج حاکی است پیدایش مدیران تصادفی تحت تأثیر عوامل علی مارند پیامدها دسته

 تیحاکم، عای ضوابط روابط به ینیگزیعا، در ارتقا و ارتصاب یشفاف و مشخص عملکرد هایعود شاخصو
و  عملکرد یابیارز ستمیضهف س، در سازمان یپرور یفقدان ر ا  عارش ایضهف ، در سازمان یگارشیتفکر ال

ها دایش ای  پدیده در سازمانگر ریز پیای فردی و سازماری و ریز عوامل مداخلهمارند آن بوده و عوامل زمینه
دهند. راهبردهای پیشگیری از پیدایش مندیران تصنادفی رینز در سنه سنای فنردی،       را تحت تأثیر قرار می

گروهی و سازماری مورد شناسایی قرار گرفته است. رتایج همچنی  حاکی اسنت پیندایش مندیران تصنادفی     
هنای  یافتهفراسازماری به دربال خواهد داشت.  پیامدهای منفی متنوعی در ساوح فردی، گروهی، سازماری و

توارد بینش مناسبی در ارتباط با چگورگی پیدایش پدیده مدیران تصنادفی ایجناد کنرده و    پژوهش حاضر می
 گذاران ر ا  اداری فراهم آورد.ریزان و سیاست زمینه علوگیری از آن را برای بررامه

دارشگاه  ت،یریگروه مد ،یدکتر یدارشجو. 1
 .رانیصفهان، اصفهان، اا
دارشگاه اصفهان،  ت،یریگروه مد ،اریدارش .1

 .رانیاصفهان، ا
 ،یدولت تیریمد ، گروهارشد یکارشناس .3

 .رانیدارشگاه اصفهان، اصفهان، ا
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 مقدمه
ارکان عوامع سازماری امروز بوده و هیچ  تری  مهماز  مدیران

 اثربخش و مدیرانای بدون برخورداری از سازمان، رهاد و عامهه
 عنوان به مدیران چراکهمناسب، امکان بقا رخواهد داشت؛ 

ارساری، ساختارها و شرایای ایجاد  هایریروی محرکه عمهیت
شود که سایری  را به عملکرد بهتر رهنمون می کنندمی

(. مدیران شایسته از مجرای اتخاذ و اعرای 5-6: 11411)دفت،
های مثبتی رسبت به سازمان ایجاد های مناسب، رگرشتصمیم

(، تههد کارکنان رسبت به سازمان را 54: 1444 کرده )راملا،
( و از طریق 11: 1411 1،، گاعار و اوکماسده )هایافزایش دا

بهبود اثربخشی، زمینه افزایش ارزش سازمان برای ذینفهان را 
 (.162: 1411، آوررد )لیو و لیفراهم می

است  حاکی از آنهای ارجا  شده پژوهشرتایج از طرفی 
توارد کفایت میدقتی در ارتخاب و ارتصاب مدیران بیکه بی

ها به دربال داشته باشد. راپذیری برای سازمانصدمات عبران
مدیران راشایست؛ از دارش لاز  در ارتباط با وظایف و رقش 

( و 145: 1411، گاعار و اوکماس ،خود برخوردار ربوده )های
، ترک خدمت کارکنان را افزایش داده )لیپمان، ها آنارتصاب 
ه و عوی تفاوت بود(، رسبت به کارکنان و سازمان بی14: 1415

: 1413 4کنند )مهتا و ماهشواری،رامناسب در سازمان ایجاد می
آران، صدماتی بسیار بر  5( در رهایت اشتباهات مدیریتی4

کنند )دفت، آن را ایجاد می افول سازمان وارد کرده و زمینه
ها، رفتارها و الگوهای ، شناسایی ارواع سبکرو ازای (. 6: 1411

ضوعاتی است که در مرکز توعه مخرب مدیریتی یکی از مو
: 1411، گاعار و اوکماس ،پژوهشگران قرار گرفته است )های

(. یکی از ارواع مدیران مخرب، مدیران تصادفی هستند. 11
کننده آن دسته از مدیراری عبارت مدیران تصادفی، توصیف

های مدیریتی و بدون است که بدون برخورداری از شایستگی
و خارج از مدار  باره کیبه صورتی  ایطی کردن مسیر حرفه

ارد. ای  افراد از دارش، های مدیریتی رسیدهشایستگی به پست
های ضروری مدیریتی برخوردار ربوده و در مهارت و توارایی

دریای متحول امروز که مدیران را ملز  به دستیابی به رتایج 
های متنوعی از بیشتر از مجرای منابع کمتر، همکاری با گروه

بخشی از طریق ترسیم کارکنان، پیشگا  بودن در تغییرات، الها 
 من ور بههای فرهنگی اردازهای مالوب و ایجاد ارزشچشم

                                                                      
1. Daft 

2. Hight, Gajjar & Okumus 
3 . . Liu & Lei 

4. Mehta & Maheshwari 
5. Management Missteps 

ایجاد زمینه مشارکت تمامی کارکنان در راستای افزایش 
(؛ از اثربخشی 6: 1441 ،مارسیکوری کرده است )دفت و  بهره
های عدی مواعه الشربوده و بقاء سازمان را با چ برخوردارلاز  

توارد ها میارتصاب مدیران تصادفی در سازمانخواهند ساخت. 
را افزایش و  رعوع اربابوری را کاهش داده، رارضایتی بهره

ها و ر ا  اداری کشور را ایجاد زمینه تخریب تصویر سازمان
ریازمند توعه عدی بوده  ع مدیران تصادفی، موضورو ازای رماید. 

ابهاد مختلف مورد بررسی و واکاوی قرار  زو ضروری است ا
دهد ای  رشان میموضوع ، بررسی ادبیات ای  با وعود گیرد.

موضوع تاکنون از سوی پژوهشگران مورد توعه قرار رگرفته 
 ، با توعه به اینکه موضوع مدیران تصادفیرو ازای است. 

مارح به ر ا  اداری کشور  یکی از مسائل مبتلا عنوان به
 مدیران پیدایش الگوی الهه حاضر با هدف طراحی، مااست

و اعرا طراحی  شهر اصفهان های دولتیسازمان در تصادفی
 گردیده است.

های میداری رویسندگان و با توعه به شواهد و بررسی
رسد علاوه بر ساختار بررسی ر رات خبرگان، به ر ر می

ز بوروکراتیک، مشکلات ساختاری و ماهیت دولتی بودن، یکی ا
های دولتی به سبک دلایل عد  موفقیت سازمان تری  مهم

، با توعه به ای  رو ازای گردد. ها مربوط میمدیریتی ای  سازمان
های مدیریتی توارند سبککه مدیران تصادفی می واقهیت

هدف از  های دولتی تحمیل رمایند؛رامتناسبی را به سازمان
هایی مارند پرسش ماالهه حاضر ای  است که از طریق پاسخ به

ها چیست؟ چه عوامل علی پیدایش مدیران تصادفی در سازمان
توارند پیدایش مدیران گری میای و عوامل مداخلهعوامل زمینه

 های ویژگیقرار دهند؟  تأثیرها را تحت تصادفی در سازمان
شخصیتی و مصادیق رفتاری مدیران تصادفی کدا  است؟ 

تصادفی چه مواردی را شامل  راهبردهای پیشگیری از مدیران
ها کدا  گردد؟ و پیامدهای مدیران تصادفی در سازمانمی

 را عبران رماید.ای از ای  شکاف علمی گوشه است؟

 

 پیشینه نظری پژوهش

هادرسازماننقشوجایگاهمدیران
ها، ویژگی ها در موعودیت سازمان رغم تمامی تفاوتعلی

های مدیریتی یف و فهالیتکارکرد، وظا ها آنمشترک تمامی 
قوه  عنوان بهمدیران  ها، در تمامی سازماندیگر عبارت بهاست. 
سنگ مدیران، . (1: 1126)دراکر،  دارردحضوری فهال  0مجریه

                                                                      
6. Daft & Marcic 

7. The Executive 
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بروکراسی مدرن هستند و ضم  ر ارت بر عملیات روزاره  یبنا
 (،1464: 1414، ها )ر ر فنیزیا ها و اعرای سیاست سازمان

ها را ارات سازماری را بسیج کرده و مواعهه با چالشمنابع و امک
ها، فرایندها، شرایط و محیای ایجاد تسهیل ساخته، سیستم

کند )دفت و میها را تسهیل کنند که دوا  و پایداری سازمانمی
و درواقع متولیان اصلی تبدیل  (11: 1441، مارسیک
هان رف های سازمان به خروعی و ایجاد ارزش برای ذی ورودی

 (.0: 1411باشند )دفت، مختلف می
 

 مدیراننالایق

سوی ترقی و رشد، ه ب را که مدیران شایسته، سازمان گوره همان
دهند، مدیران رالایق، موعبات استهلاک و رابودی  سوق می

، تهاریف "مدیر رالایق"ساساً مفهو  آوررد. ا سازمان را فراهم می
پذیرد و به لحاظ  های ر ری متهددی را بر خود می و کلیشه

توان درباره آن برشمرد.  تبهات و رتایج ریز، موارد متهددی را می
 خلأهایارد که یکی از  ( بر ای  عقیده1411خزائی و همکاران )

سیاسی دریا عد  توعه به شایستگی مدیران  های ر ا موعود در 
 های ر ا ای که بیشتری  مشکلاتی که متوعه  گوره است. به

به ارتخاب رادرست وزرا و ؛ شود ی عهان میحکومتی در سا
مخرب  تأثیراتگردد. دامنه  فرماردهان و کارگزاران آران برمی
ها بسیار وسیع است. با ای  حال  وعود چنی  مدیراری در سازمان

کفایت در  وعود مدیران بی تأثیراتیکی از محرزتری  
شود. طبق گفته  اعمال میها، بر کارکنان سازمان  سازمان

( زماری که کارکنان احساس کنند که توسط 1411پور ) یقل
تدریج تمایل و توان لاز  برای  شورد، به مدیران رالایقی اداره می
دهند. مدیراری که در یک حوزه خاص  کارکردن را از دست می

ارد و در حوزه دیگری  فهالیت رکرده "کارشناساره"صورت  به
در  ؛شورد ریت میعز زمینه تخصصی خود، پذیرای مقا  مدی به

افراد توارمندی  ها آنرگاه زیردستان برای ارزیابی عملکرد 
در اغلب موارد صحیی بوده و  طرز فکرریستند؛ که البته ای  

 شود. موعب یاس و راامیدی در سازمان می



مدیرانتصادفی
های ر ا  اداری یکی از چالشبه پدیده مدیران تصادفی امروزه 

مدیران اصالاح  .است شده  لیبدتایران های  در سازمان
بدون گردد که  تصادفی به آن دسته از مدیراری اطلاق می

-ها و توارایی)دارش، مهارت لاز های برخورداری از شایستگی

به رحو  ایمسیر حرفه رمودن یطهای مدیریتی( و بدون 

                                                                      
1  . Fenizia 

تدریجی به  یو ارتقا متوالیگذاشت  مناصب سر پشتدرست )
به  ،(سب با سای شایستگی و توارایی فردهای بالاتر متنا مقا 
 واساه بهای  مدیران ره  گردرد.های مدیریتی منصوب میپست
به مناصب خود بلکه به طرق دیگری  استحقاقو   توارایی

ساز بروز چنی   بهضی از عوامل زمینه .ارد یافته مدیریتی دست
ز ر یر برخورداری آران ا استای مربوط به خود ای  افراد  پدیده

های گوراگون؛ و برخی دیگر از عوامل مربوط به  رارت در حوزه
ر یر فضای حاکم بر سازمان موردر ر  ها آنمحیط پیراموری 

باشد؛ مارند حاکمیت فرهنگ الیگارشی در یک سازمان.  می
ممک  است  یگارشیال( بر ای  باور است که 43: 1414رادمرد )

 خواه، یترق ؛رگررد یمبه آن  رونیکه از ب یاز کسار یاریبس یبرا
و اعماع به ر ر برسد.  لتیبر فض یکارآمد، چابک و مبتن

ریست. فرهنگ الیگارشی  گوره  یاکه حقیقت امر،  طوری به
مدیریت یک عمهیت ر یر  ةدرزمین گوره افراطخواهان ارسجا  

 اریاخت درای که قدرت همواره  گوره سازمان و یا کشور است؛ به
 های مدیریتی سمتمنصبان قرار دارد و  ای اردک از صاحب عده

همان عده که شمار اردکی از عمهیت  انیم درتناوب  گوراگون به
به اعتقاد شورد، در حال عابجایی است.  سازمان را شامل می

 ازمندیحفظ قدرت ر یبرا یگارشیرخبگان ال( 44: 1414رادمرد )
 لیامر باعث تحم  یا که هستند یکپارچگی از بالاییدرعه 

ر ا   .شود یم عمهیت سایر اعضای به ای  عده دیراره عقاآم
 یخوب به یگروه ها آنباثبات است.  ، بسیاریگارشیال

در  دیعد یورود اعضا که ای گوره به ارد و البته بسته افتهی سازمان
 .است تحت کنترلشدت  بهها  روع ر ا   یا

و اعرا  ، هدایتریزیاز توارایی بررامه مدیران تصادفی
ی توارد پیامدهای منفی بسیارردار ربوده و ارتصاب آران میبرخو

ر ا  اداری  راپذیری بر پیکرهعبران به دربال داشته و صدمات
امکان به سهولت ها  در اکثر موقهیت متأسفارهکشور وارد سازد. 

مدیران شایسته وعود ردارد. درواقع  از مدیران تصادفیتمییز 
شبیه به  کاملاً، ها ویژگی آران ممک  است از حیث بسیاری از

تا پایان کارراهه شغلی خود بر  ای  افرادگاه . مدیران لایق باشند
عز تبهات منفی  ها آنو حضور  خواهند ماردمسند مدیریت باقی 

 بار برای سازمان و حتی عامهه ماحصل دیگری به و فاعهه
عهت شناخت  در یافته داشت. لذا تلاش سازمان رخواهد  همراه 

ای  تر ای  پدیده و عوامل مرتبط با آن از اهمیت ویژه عمیق
کافی از عد  وعود شناخت در صورت  چراکه برخوردار است.

ها  رسان، تشخیص مصادیق آن در سازمان آسیب ةای  پدید
با  دشوار و علوگیری از عواقب رامالوب آن، راممک  خواهد بود.
ای ههای  حال، موضوع مدیران تصادفی تاکنون در هیچ ماال

 .مورد بررسی و واکاوی قرار رگرفته است
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پیشینهپژوهش
و تحلیل  مدیران تصادفی تاکنون مورد ماالههمفهو  هرچند 

قرار رگرفته است؛ با ای  حال در ای  بخش برخی از ماالهات 
و  خزائیمورد بررسی قرار گرفته است.  رزدیک به موضوع

لاحیت علمی در ص تأملبا هدف پژوهشی در ( 1411) همکاران
شایستگی علمی و  ،و تخصص کارگزاران حکومت اسلامی

را مورد واکاوی قرار داده و مارح  دولتی تخصص در مدیران
اری  و مقررات و تدوی  اصلاح قو ورمودرد که بازرگری 

ها و رهادهای  های عامع مدیریت برای سازمانرامه آیی 
 ارجا  شده توسط پژوهش .ضروری استحاکمیتی، امری 

 یرقش رهبر»بررسی  من ور به( 1411قنبری و مهجوری )
و  یعدالت سازمار یگر  یارجیبا م یشغل یمخرب در فرسودگ

 هرهبری مخرب دارای رابا ریز حاکی است «یکار  اهمال
کاری و راباه  مستقیم و مهناداری با فرسودگی شغلی و اهمال

 باشد. منفی با عدالت سازماری می
( 1411) هافم  و تادلیسیران ریز، پژوهش خارج از ا ماالهاتدر 

های ، فرسودگی کارکنان و پاداشمدیریت های مهارت»تحت عنوان 
های هرچه مهارت استاز آن ، حاکی «تحلیل تجربیمدیر: یک 

مدیریت در مدیران یک سازمان بیشتر باشد، ررخ عابجایی و ریز ترک 
ری که دارای خدمت کارکنان کمتر خواهد بود. از سوی دیگر مدیرا

بالاتر،  یعملکرد ذهن یهارتبهمهارت مدیریت دیگران هستند، خود، 
هایت و  .خواهند کرد افتیدر شتریحقوق ب شیبالاتر و افزا عیررخ ترف
مدیران عهنمی در »پژوهشی تحت عنوان ریز در ( 1411) همکاران

صنهت هتلداری: کارکنان هتلداری چگوره مدیران بد را مهرفی 
رد که کرد ییبد را شناسا رانیمدعمده   یژگیشش و، «کنند؟ می

 یها مستبد، مهارت تیریسبک مد ،بودن یا رحرفهی: غارد ازعبارت
 و فیضه یو فن یاتیعمل یها مهارت ،بودن یراخلاقیغ ،یرهبر فیضه

 گارگولی و چادهاری .اریاخت ضیو تفو یریگ میتصم یها مهارت ضهف
مدیران بد: چرا کارکنان » پژوهشی تحت عنوان ریز در (1410)

کارکنان ، مواقع شتریدر ب توضیی دادرد که ،«کنند؟ شغلشان را رها می
 ایرگرش، رفتار  لیبه دل رغم میل باطنی خود به ترک خدمت، یعل

محیط کار دهند،  یبه او گزارش م ماًیکه مستق یریمد یمنف تیشخص
.کنند یمرا ترک  شان و شغل

1  . Hoffman & Tadelis

2  . Hight et al

3. Ganguli & Chaudhuri

 شناسی پژوهشروش
 ماهیت ای، به لحاظ حاضر به لحاظ هدف، توسهه پژوهش
، با توعه ماهیت پژوهش که متکی به علاوه بهاست.  اکتشافی

های کنندگان است و ماهیت دادهر رات و تجربیات مشارکت
. در ای  لاز ، پژوهش حاضر به لحاظ روش، کیفی است

پژوهش در راستای طراحی الگوی مدیران تصادفی، از رویکرد 
مند استراوس و  از روع رهیافت ر ا  بنیاد ردازی دادهپ ر ریه
( استفاده شده است که به شیوه استقرایی و با 1411) 4کوربی 

مند درصدد طراحی الگو در مورد  فرایندی ر ا  کارگیری به
بنیاد زماری مورد دادهرویکرد باشد.  موضوع مورد بررسی می

ضوع مشخص گیرد که در ارتباط با یک مواستفاده قرار می
ده دیگیری پر ریه روشنی وعود رداشته باشد و چگورگی شکل

اینکه مدیران تصادفی موضوعی  (. با توعه به53: 1321 1411
است که تاکنون مورد ماالهه علمی قرار رگرفته است، رویکرد 

توارد در راستای درک موضوع، مناسب باشد. چراکه بنیاد میداده
توارد با تحلیل ر رات می پژوهشگر بر اساس ای  رویکرد

تباط با ارکنندگان، رسبت به تولید علم و ر ریه در مشارکت
 (.61: 1416اقدا  رماید )ایمان، موضوع خود 

عامهه آماری پژوهش حاضر متشکل از مدیران 
طراحی مدل  من ور به) های دولتی شهر اصفهان سازمان

وایی ارزیابی ر من ور بهپژوهش( و ریز خبرگان دارشگاهی )
ساختار و  اردازههای مهیار است که با توعه به ها(یافته

ای و شرکت گاز رق مناقهشهرداری، ب سازمان 3ک؛ بوروکراتی
ها بزرگی اردازه است. ویژگی مشترک ای  سازمان برگزیده شده

های توارد فرصتو داشت  ساوح مدیریت بسیار است که می
فی ایجاد رماید. در بیشتری برای پیدایش پدیده مدیران تصاد

گیری  ها به روش رمورهرفر از مدیران ای  سازمان 14 ای  بی ،
 ارد.اعضای رموره ارتخاب شده عنوان بههدفمند غیر تصادفی 

ریز برخورداری از حداقل  کنندگانمشارکتارتخاب  من ور به
مدرک کارشناسی و سابقه آشنایی با موضوع، مورد توعه قرار 

 کنندگان در پژوهش در عدولت مشارکتمشخصا گرفته است.
 مشاهده قابلکه در عدول مذکور  گوره همان ارائه شده است. 1

کارشناسی،  تدرصد از ای  افراد دارای تحصیلا 41/11است، 
 مدرکدرصد دارای  50/12درصد کارشناسی ارشد و  54

درصد زیر ده  50/12ارد. از ر ر سابقه کاری ریز دکتری بوده
درصد ریز  12/14درصد بی  یازده تا بیست سال و  14/50سال، 

ارد.بیشتر از بیست سال سابقه داشته

4. Strauss & Corbin
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رفر از خبرگان  15ریز  پژوهشارزیابی روایی  من ور به
که  گوره هماندارشگاهی به روش هدفمند ارتخاب شده است. 

-درصد از ای  مشارکت 66/46ارائه شده است،  1در عدول 

درصد از درعه دارشیاری و  44، کنندگان از درعه استادیاری
 ارد.درصد از درعه استادی برخوردار بوده 33/13

ریمه از مصاحبه  موردریازهای عهت گردآوری داده
تا  64به صورت ارفرادی استفاده و هر مصاحبه بی   ساختاریافته

مورد استفاده در  سؤالاتدقیقه به طول ارجامیده است.  14
بهد  6بنیاد در ه اصول روش دادهها با توعه بفرایند مصاحبه

ها، پس از حفظ تمامی داده من ور بهاصلی مارح گردیده و 
شوردگان مبنی بر محرماره بودن حصول اطمینان توسط مصاحبه

ها اقدا  مباحث و علب رضایت آران، رسبت به ضبط مصاحبه
 شده است.

مشخصات خبرگان.1جدول

Table 2. Experts' Profile

خبرگان دارشگاهیسازماریخبرگان 

سطح

تحصیلات

دکتریکارشناسی ارشدکارشناسیطبقه
درعه 
دارشگاهی

استاد دارشیاراستادیارطبقه

061فراواری304فراواری

41/11درصد فراواری 66/464433/13درصد فراواری5450/12 

سابقه

خدمت

طبقه
کمتر از 

 سال 14
 سال 14تا  11

ز بالاتر ا
سال 14

عنسیت

مردزنطبقه

411فراواری421فراواری

66/1633/03درصد فراواری50/1214/5012/14درصد فراواری

جنسیت
مردزنطبقه

51فراواری

01/3512/64درصد فراواری

ها مورد تهیی  حجم رموره ریز، قاعده اشباع ر ری داده من ور به
ها تا زماری گرفته است؛ به ای  صورت که مصاحبهتوعه قرار 

های تکراری باشند و که پس از آن حاوی داده ارد یافتهادامه 
ای را در اختیار پژوهشگر  های تازههای عدید، دادهارجا  مصاحبه

است، در ای   مشاهده قابل 1که در شکل  گوره همانقرار ردهد. 
ر ری حاصل شده است.  مصاحبه، اشباع 11فرایند، پس از ارجا  

اطمینان بیشتر، فرایند ارجا  مصاحبه ادامه  من ور به ای  با وعود
 ارد.رفر مورد مصاحبه قرار گرفته 14یافته و عمهاً 

40
34

37

25
19 19 20

9
3 2 2 0 0 0

                   

               

اهداده ی. رمودار اشباع ر ر1شکل

Figure 1. Theoretical Saturation Diagram 

در قالب رسبت  1، روایی محتواپژوهشایی ارزیابی رو من ور به
ها مقوله ضرورتبرای سنجش ضرورت یا عد   1روایی محتوا

1. Content Validity

2. Content Validity Raito (CVR)

عهت بررسی مرتبط یا رامرتبط بودن  3و شاخص روایی محتوا
برای تهیی  ده مورد بررسی، استفاده شده است. ها با پدیمقوله

3. Content Validity Index (CVI)
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های شناسایی شده در قالب ، مقولهروایی محتوا رسبت
رفر از خبرگان  15کنندگان )ای تن یم و از مشارکتپرسشنامه

را براساس سه طیف  هرکدا دارشگاهی( درخواست گردید که 
«غیرضروری»و « غیرضروریمفید ولی »، «ضروری»

تحلیل شده است. 1امتیازدهی کنند. سپس رتایج ماابق راباه 

(1رابطه)

ه گزینه تهداد افرادی است که ب در ای  فرمول 
کنندگان تهداد کل مشارکت ارد و پاسخ داده« ضروری»

است. با توعه به ای  موضوع که حداقل مقدار رسبت روایی 
گیری )عدول رفری طبق عدول تصمیم 15محتوا برای رموره 

 مشاهده قابل 1که در عدول  گوره هماناست؛  41/4 لاوشه(
توا برای سه مقوله مرتبط با باشد، در ای  مرحله، روایی محمی

پیامدها و دو مقوله مرتبط با پدیده محوری کمتر از حد مجاز 
 ارد.بوده و ای  موارد از کدهایی رهایی حذف شده

های شناسایی ریز، مقوله روایی محتوا برای تهیی  شاخص
کنندگان خواسته ای تن یم و از مشارکتشده در قالب پرسشنامه

 ای چهارگزینهبر اساس طیفی  را ها نآاز  هرکدا شده است 
و « مرتبط رسبتاً»، «مرتبط»، «مرتبط کاملاً»متشکل از 

مورد ارزیابی قرار دهند. برای محاسبه ای  شاخص « غیرمرتبط»
بایست مجموع امتیازات کسب شده توسط هر مقوله در دو می

بر تهداد کل « مرتبط»و « مرتبط کاملاً»گزینه اول یهنی 

گان )حجم رموره( تقسیم گردد. در صورتی که کنندمشارکت
بیشتر باشد، روایی محتوای  02/4مقدار شاخص روایی محتوا از 

(. با توعه 151: 1411همکاران، گردد )شی، می تأییدآن مقوله 
 مشاهده قابل 1که در عدول  گوره همانبه ای  توضیحات، 

ر از بالات های شناسایی شدهاست، روایی محتوایی تمامی مقوله
 .اردقرار گرفته تأییدها مورد بوده و بنابرای ، تمامی مقوله 02/4

، روش توافق پژوهش ریزارزیابی اعتبار )پایایی(  من ور به
. در ای  ارتباط، از یک شده استدرون موضوعی استفاده 

 عنوان بهدکتری مدیریت درخواست گردید که  آموخته دارش
مکاری با پژوهشگران همکار در فرایند کدگذاری باز به ه

ها، ضم  محاسبه تهداد کل بپردازد. پس از پایان کدگذاری
( و ریز تهداد کدهای مورد توافق 322تهداد کدهای ایجاد شده )

رسبت به محاسبه توافق درون  1، با توعه به راباه کد( 136)
درصد  اینکهدرصد( اقدا  گردید. با توعه به  04موضوعی )

پایایی  عنوان بهدرصد  64لاتر از توافق درون موضوعی با
: 1414اوکارر و عاف، ) شوددر ای  روش شناخته می قبول قابل
باشد.ها می(، رتایج بیارگر قابلیت اعتبار )پایایی( یافته2

 (1راباه )

درصد توافق درون موضوعی  =

بررسی روایی محتوایی پژوهش.2جدول

Table 2. Evaluation of the Research's Content Validity

مقدارهایفرعیمقولههایاصلیمقوله
CVR

مقدارنتیجه
CVI

نتیجه

عواملعلی

تأیید2/4تأیید1و ارتصاب اهای شفاف و مشخص عملکردی در ارتقعد  وعود شاخص

تأیید2/4تأیید6/4زدگی سازمانسیاست

تأیید2/4تأیید03/4ضوابط عای بهعایگزینی روابط 

تأیید1تأیید6/4حاکمیت تفکر الیگارشی در سازمان

تأیید26/4تأیید26/4پروری در سازمان ضهف یا فقدان ر ا  عارشی 

تأیید13/4تأیید6/4ضهف سیستم ارزیابی عملکرد

تأیید26/4تأیید03/4های اعراییعد  تمایل رخبگان سازمان به پذیرش مسئولیت

تأیید13/4تأیید1سالاری در سازمانعد  وعود ر ا  شایسته

پدیدهمحوری

استغنای راکافی شخصیتی و تمایل به دیده شدن و
 پذیرفته شدن توسط دیگران

تأیید26/4تأیید6/4

تأیید13/4تأیید03/4اعتماد به رفس کاذب و توهم شایستگی

تأیید13/4تأیید26/4ل در تهامل با دیگران(ای )تمجید و ارتقاد متقابشخصیت آینه

تأیید1تأیید6/4 یخود و منصوب یرفتارها هیبه توع لیتما

تأیید1تأیید26/4به رقاه ر رات آران یتوعه یبعد  اعتماد به کارکنان و 



161     اهدر سازمان یتصادف رانیمد شیدایپ یالگو یطراحمکاران: مباشری و ه 

بررسی روایی محتوایی پژوهش.2جدولادامه

مقدارهایفرعیمقولههایاصلیمقوله
CVR

مقدارنتیجه
CVI

نتیجه

--حذف4/4عاسوسی از کارکنان

تأیید2/4تأیید6/4اشتباهات و اصرار بر تههد رشیعد  پذ

تأیید13/4تأیید26/4دارند(دارند که رمیابتلا به عهل مرکب )رمی

تأیید1تأیید1استفاده ابزاری از عایگاه

تأیید2/4تأیید03/4سازمانگری و تباری در درون و بیرون لابی

تأیید13/4تأیید1اقدا  عای بهروی آوردن به رمایش 

تأیید1تأیید26/4سایری  توسطحذف افراد توارمند و عایگزینی 

--حذف16/4احساس ترس و تهدید از زیردستان

تأیید1تأیید03/4غیرعملکردی های ویژگیو  روابط یارتصاب بر مبنا

تأیید13/4تأیید1بزرگنمایی عملکرد

ایعواملزمینه

تأیید2/4تأیید6/4طلبی مدیرانقدرت

تأیید1تأیید26/4شخصی یطلب منفهت

تأیید2/4تأیید6/4رادیده گرفت  تبهات منفی راشی از پذیرش مسئولیت

تأیید26/4تأیید6/4سازی و تشکیل ائتلافتوارایی شبکه

 های سازماریرداری از حمایت گروهبرخو
های قومیتی و غیررسمی(گروه  )برای مثال 

تأیید13/4تأیید03/4

تأیید13/4تأیید1داشت  روحیه ماکیاولیستی در تهامل با اعضای سازمان

  سازماری فرهنگ
(دادوستدهای اداری، فرهنگ )پذیرش مدیران بیروری در سازمان

تأیید1تأیید03/4

تأیید1تأیید1ضهف ساختارهای ر ارتی درون سازمان

تأیید1تأیید26/4ماهیت سازمان )دولتی یا خصوصی بودن(

تأیید2/4تأیید03/4های مدیریتیتغییرات راگهاری در پست

تأیید26/4تأیید6/4مدیران ارشد سازمان مدت کوتاهرگاه 

تأیید26/4تأیید6/4ای شیشهسقف وعود موارع ارتقا و پیشرفت ر یر 

گرعواملمداخله

تأیید1تأیید26/4افراطی در ر ا  سیاسی کشور گرایی عناح

تأیید1تأیید03/4ها رصبپاسخگو ربودن مدیران دولتی رسبت به عزل و 

تأیید26/4تأیید26/4ها رصبو  های رهادی و سیاسی در عزلفشار گروه

تأیید26/4تأیید6/4های اعتماعیگری گروهعد  ماالبه

تأیید1تأیید03/4گرایی، فاصله قدرت و ...(های فرهنگی حاکم بر عامهه )قو ارزش

تأیید13/4تأیید6/4مدت بر ر ا  اداری کشورحاکمیت رویکرد کوتاه

راهبردها

ای مشخص برایترسیم مسیر شغلی و حرفه
 حکارکنان در تمامی ساو 

تأیید13/4تأیید6/4

تأیید2/4تأیید6/4های مدیریتی توسهه مهارتو  آموزش مدیران

تأیید2/4تأیید03/4توارمندسازی کارکنان

تأیید13/4تأیید03/4های غیررسمی با اهداف سازماریسازی اهداف گروه راستا هم

تأیید1أییدت03/4های قدرت در سازمانشناسایی و مدیریت ائتلاف

تأیید26/4تأیید6/4گری در سازمانتقویت روحیه ماالبه

تأیید26/4تأیید1هاملز  ساخت  مدیران ارشد به پاسخگویی در قبال عزل و رصب

تأیید13/4تأیید03/4پروری در سازماناستقرار ر ا  عارشی 

تأیید2/4تأیید6/4ستخدا الزا  آموزش قبل از ارتقا و الزا  گزینش قبل از ا
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بررسی روایی محتوایی پژوهش.2ادامهجدول

مقدارهایفرعیمقولههایاصلیمقوله
CVR

مقدارنتیجه
CVI

نتیجه

تأیید1تأیید26/4قواری  عزل و رصب در سازمان یساز شفاف

تأیید1تأیید1سازماری درونتقویت ساختارهای ر ارتی 

ارزیابی من ور بهده از مراکز ارزیابی استفا
های مدیریتیهای گزینهشایستگی

تأیید1تأیید1

تأیید26/4تأیید26/4سازی(گری دولت در ر ا  اداری )خصوصیکاهش تصدی

تأیید26/4تأیید6/4های مدیریتی از بدره اصلی سازمانارتصاب افراد به پست

پیامدها

تأیید13/4تأیید1شغلی و سازماری کارکناناز بی  رفت  اشتیاق 

د--حذف4/4کاهش ارگیزه کارکنان

تأیید1تأیید26/4تفاوتی کارکنان رسبت به سازمان و عامههافزایش بی

تأیید13/4تأیید03/4ایجاد بدبینی کارکنان رسبت به سازمان

تأیید13/4دتأیی03/4افزایش تمایل ریروهای مستهد به ترک خدمت

تأیید26/4تأیید6/4از بی  رفت  امنیت رواری کارکنان

--حذف4/4کاهش تههد سازماری

تأیید2/4تأیید6/4روی اعتماعی کارکنانافزایش طفره

تأیید2/4تأیید03/4ایجاد تمایل به کارشکنی در کارکنان

تأیید13/4أییدت6/4و بی  گروهی گروهی درونافزایش تهارضات 

تأیید13/4تأیید26/4گیری ائتلافات قدرت در سازمانشکل

تأیید13/4تأیید03/4کاهش روحیه کار تیمی و گروهی

-- -حذف16/4کاهش عملکرد فردی

تأیید2/4تأیید6/4افزایش کندذهنی گروهی

تأیید1تأیید03/4تخریب روابط غیررسمی سازرده

تأیید1تأیید1وری سازمانهرهکاهش ب

تأیید26/4تأیید26/4سازماری هویتتضهیف 

تأیید2/4تأیید6/4افزایش چاپلوسی در سازمان

تأیید26/4تأیید03/4های اعتماعی سازماناز بی  رفت  اعتماد و سرمایه

تأیید26/4تأیید03/4سازمان بررد کارفرماییدار شدن خدشه

تأیید1تأیید1رعوع اربابایش رارضایتی مشتریان و افز

تأیید1تأیید26/4سازمان مأموریتارداز و عد  تحقق چشم

تأیید2/4تأیید03/4فرسودگی سازماری

تأیید1تأیید1افزایش فساد اداری در سازمان

تأیید13/4تأیید6/4افزایش تمایل رخبگان به مهاعرت از کشور

تأیید1تأیید03/4اعتمادی عمومی در عامههفزایش بیا

تأیید26/4تأیید03/4زدگی در عامههافزایش سیاست

پژوهش هایافتهی

ها پس از پایان هر مصاحبه، در فرایند ارجا  مصاحبه
مورد بررسی قرار گرفته و رسبت به تحلیل  دقت بهمباحث 

احبه اقدا  شده های مستخرج از هر مصو کدگذاری عبارت

کد  142است. در ای  مرحله، طی فرایند کدگذاری باز، 
ای از آن اولیه توسط پژوهشگران شناسایی شده که رموره

 ارائه شده است. 3در عدول 
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پژوهش ندیباز ارجا  شده در فرا یاز کدگذار ایرموره.3جدول  
Table 3. A Few Instances of Open Coding 

کداولیهجشدهعبارتاستخراردیف

1
مدیران تصادفی به تمجید و ارتقاد متقابل

در تهامل با دیگران تمایل داررد 
ای مدیران تصادفیشخصیت آینه

1
افتد اتفاق می کرات بهبازی ها پارتیدر سازمان

 موردعلاقهو افراد دوست داررد که ریروهای  
 خود را به کار بگماررد 

طضواب عای بهعایگزینی روابط 

146
مدیران ساوح بالای عامهه رسبت به دلیل روی کار 

 به کسی پاسخگو ریستند روهایرآوردن بهضی از 
پاسخگو ربودن مدیران دولتی 

 هارسبت به عزل و رصب

140

 توان  در عهت کنترل بروز ای  پدیده می
 هایی تهریف رمود که در آن مهیارهای سیستم

از افراد در طول برای سمت و عایگاه هرکدا    لاز 
 مسیر خدمت مشخص باشد

ای مشخص ترسیم مسیر شغلی و حرفه
 برای کارکنان در تمامی ساوح

های اولیه شناسایی شده بررسی و در مرحله بهد تمامی کد

های تکراری و ادغا  کدهای مشابه، در پایان ضم  حذف کد

د کد رهایی شناسایی و در رهایت، در قالب ابها 21ای  مرحله 

بنیاد یهنی عوامل علی، پدیده پردازی داده گاره ر ریه شش

گر، راهبردها و پیامدها  ای، عوامل مداخله محوری، عوامل زمینه

 بندی گردید. دسته به شرح زیر

عواملعلی
است، عوامل علی  مشاهده قابل 4که در عدول  گوره همان

مل مقوله فرعی را شا 1ها، پیدایش مدیران تصادفی در سازمان
 گردد.می

یتصادف رانیمد شیدایپ یعوامل عل.4جدول
Table 4. Causal Factors in the Emergence of Bad Managers 

هایفرعیمقولهمقولهاصلی

عواملعلی

های شفاف و مشخصعد  وعود شاخص
 عملکردی در ارتقاء و ارتصاب

زدگی سازمانسیاست

ضوابط عای بهعایگزینی روابط 

حاکمیت تفکر الیگارشی در سازمان

پروری در سازمان ضهف یا فقدان ر ا  عارشی 

ضهف سیستم ارزیابی عملکرد

های اعراییعد  تمایل رخبگان سازمان به پذیرش مسئولیت

سالاری در سازمانعد  وعود ر ا  شایسته

پدیدهمحوری
در  کدهای رهایی مرتبط با پدیده محوری مدیران تصادفی

، ، پدیده محوریای  عدولماابق با ارائه شده است.  5عدول 

کد( و  0شخصیتی )متشکل از  دو مقوله فرعی یهنی صفات
 شود.کد( را شامل می 6های رفتاری )متشکل از مصداق
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 های مرتبط با پدیده محوریمقوله.5جدول

Table 5. Categories Related to the Central Phenomenon 
کدهاهایفرعیمقولهولهاصلیمق

پدیدهمحوری

صفاتشخصیتی

 استغنای راکافی شخصیتی و تمایل به دیده شدن و
 پذیرفته شدن توسط دیگران 

 اعتماد به رفس کاذب و توهم شایستگی

 ای )تمجید و ارتقاد متقابل در تهامل با دیگران(شخصیت آینه

  یوبخود و منص یرفتارها هیبه توع لیتما

 توعهی به رقاه ر رات آرانعد  اعتماد به کارکنان و بی

 اشتباهات و اصرار بر تههد رشیعد  پذ

 دارند(دارند که رمیابتلا به عهل مرکب )رمی

هایرفتاریمصداق

 استفاده ابزاری از عایگاه

 گری و تباری در درون و بیرون سازمانلابی

 اقدا  عای بهروی آوردن به رمایش 

 سایری  توسطحذف افراد توارمند و عایگزینی 

 غیرعملکردی های ویژگیو  روابط یارتصاب بر مبنا

 بزرگنمایی عملکرد

 

ایعواملزمینه
ای پیدایش مدیران تصادفی در ، عوامل زمینه6براساس عدول 

کد( و عوامل  6 دربردارردهسازمان در دو گروه عوامل فردی )
 ارد.بندی شدهکد( دسته 6 دربرداررده) سازماری

 
ای پیدایش مدیران تصادفی عوامل زمینه.6جدول

Table 6. Contextual Factors in the Emergence of Bad Managers 

کدهاهایفرعیمقولهمقولهاصلی

 
 
 

عوامل

ایزمینه
 
 
 

فردی

 طلبی مدیرانقدرت

 شخصی طلبی منفهت

 بهات منفی راشی از پذیرش مسئولیترادیده گرفت  ت

 سازی و تشکیل ائتلافتوارایی شبکه

 های سازماری )برای مثالبرخورداری از حمایت گروه
 های قومیتی و غیررسمی(گروه

 داشت  روحیه ماکیاولیستی در تهامل با اعضای سازمان

سازمانی

 سازماری فرهنگ
 اداری، فرهنگ دادوستد(های )پذیرش مدیران بیروری در سازمان

 ضهف ساختارهای ر ارتی درون سازمان

 ماهیت سازمان )دولتی یا خصوصی بودن(

 های مدیریتیتغییرات راگهاری در پست

 مدیران ارشد سازمان مدت کوتاهرگاه 

 ایوعود موارع ارتقاء و پیشرفت ر یر سقف شیشه

 

گرعواملمداخله
در پیدایش مدیران تصادفی  گر مداخله ، عوامل0عدول ماابق 

 شودمقوله فرعی را شامل می 6
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گر پیدایش مدیران تصادفی عوامل مداخله.7جدول
Table 7. Intervening Factors in the Emergence of Bad Managers

مقولهفرعیمقولهاصلی

گرعواملمداخله

گرایی افراطی در ر ا  سیاسی کشورعناح

هاربودن مدیران دولتی رسبت به عزل و رصب پاسخگو

هاو رصب های رهادی و سیاسی در عزلفشار گروه

های اعتماعیگری گروهعد  ماالبه

گرایی، فاصله قدرت و ...(های فرهنگی حاکم بر عامهه )قو ارزش

مدت بر ر ا  اداری کشورحاکمیت رویکرد کوتاه

راهبردها
است، راهبردهای مقابله  مشاهده قابل 2عدول  در که گوره همان

ها در سه سای فردی، با پیدایش مدیران تصادفی در سازمان
 ارد.گروهی و سازماری شناسایی شده

راهبردهای کنترل پیدایش مدیران تصادفی.8جدول
Table 8. Strategies to Control the Emergence of Bad Managers

کدهافرعیهایمقولهمقولهاصلی

راهبردها

فردی

ای مشخص برای کارکنان در تمامی ساوحترسیم مسیر شغلی و حرفه

های مدیریتی توسهه مهارتو  آموزش مدیران

توارمندسازی کارکنان

گروهی
های غیررسمی با اهداف سازماریسازی اهداف گروه راستا هم

نهای قدرت در سازماشناسایی و مدیریت ائتلاف

سازمانی

گری در سازمانتقویت روحیه ماالبه

هاملز  ساخت  مدیران ارشد به پاسخگویی در قبال عزل و رصب

پروری در سازماناستقرار ر ا  عارشی 

الزا  آموزش قبل از ارتقا و الزا  گزینش قبل از استخدا 

سازی قواری  عزل و رصب در سازمانشفاف

سازماری درونای ر ارتی تقویت ساختاره

های مدیریتیهای گزینهارزیابی شایستگی من ور بهاستفاده از مراکز ارزیابی 

سازی(گری دولت در ر ا  اداری )خصوصیکاهش تصدی

های مدیریتی از بدره اصلی سازمانارتصاب افراد به پست

پیامدها
دفی در پیامدهای پیدایش مدیران تصا، 1ماابق با عدول 

ها در چهار سای فردی، گروهی، سازماری و فرا سازمان
 ارد.مورد شناسایی قرار گرفته سازماری

هاپیامدهای مدیران تصادفی در سازمان.9جدول
Table 9. Consequences of Bad Managers in Organizations

کدهاهایفرعیمقولهمقولهاصلی

فردیامدهایپ

ق شغلی و سازماری کارکناناز بی  رفت  اشتیا

تفاوتی کارکنان رسبت به سازمان و عامههافزایش بی

ایجاد بدبینی کارکنان رسبت به سازمان

افزایش تمایل ریروهای مستهد به ترک خدمت

از بی  رفت  امنیت رواری کارکنان

روی اعتماعی کارکنانافزایش طفره

کارکنانایجاد تمایل به کارشکنی در 
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هاپیامدهای مدیران تصادفی در سازمان.9جدولادامه
کدهاهایفرعیمقولهمقولهاصلی



گروهی

 و بی  گروهی گروهی درونافزایش تهارضات 

 گیری ائتلافات قدرت در سازمانشکل

 کاهش روحیه کار تیمی و گروهی

 افزایش کندذهنی گروهی

 هتخریب روابط غیررسمی سازرد

سازمانی

 وری سازمانکاهش بهره

 سازماری هویتتضهیف 

 افزایش چاپلوسی در سازمان

 های اعتماعی سازماناز بی  رفت  اعتماد و سرمایه

 سازمان بررد کارفرماییدار شدن خدشه

 رعوع اربابافزایش رارضایتی مشتریان و 

 سازمان مأموریتارداز و عد  تحقق چشم

 ودگی سازماریفرس

 افزایش فساد اداری در سازمان

فراسازمانی
 افزایش تمایل رخبگان به مهاعرت از کشور

 اعتمادی عمومی در عامههافزایش بی

 زدگی در عامههافزایش سیاست

 

پس از پایان کدگذاری محور، در فرایند کدگذاری ارتخابی )مرحله 
گاره های ششط بی  مقولهبنیاد(، ضم  ایجاد ارتباسو  داده

شناسایی شده، رسبت به تدوی  مدل پارادایمی پژوهش در قالب 
 اقدا  گردید. 1شکل 

 

 گیرینتیجهبحث و 
واکاوی الگوی پیدایش مدیران تصادفی در  من ور بهماالهه حاضر 

توارد بینش ها طراحی و اعرا گردید. پژوهش حاضر میسازمان
بروز ای  پدیده ایجاد کرده و زمینه مناسبی در ارتباط با چگورگی 
گذاران ر ا  اداری ریزان و سیاستعلوگیری از آن را برای بررامه

 فراهم آورد.
عوامل علی شناسایی شده در پژوهش حاضر، مبی  عناصری 

علت، به صورت مستقیم بر بروز پدیده  عنوان بهتوارند است که می
های شفاف و شاخصباشند. عد  وعود  رگذاریتأثمدیران تصادفی 

زدگی سازمان، مشخص عملکردی در ارتقاء و ارتصاب، سیاست
ضوابط، حاکمیت تفکر الیگارشی در  عای بهعایگزینی روابط 

پروری در سازمان، ضهف  سازمان، ضهف یا فقدان ر ا  عارشی 
سیستم ارزیابی عملکرد، عد  تمایل رخبگان سازمان به پذیرش 

سالاری در سازمان عود ر ا  شایستههای اعرایی و عد  ومسئولیت
کنندگان در عوامل علی شناسایی شده هستند که از ر ر مشارکت

گیری پدیده عوامل شکل تری  مهم عنوان بهتوارند پژوهش می
 های دولتی مورد توعه قرار گیررد.مدیران تصادفی در سازمان
کننده ماهیت پدیده مورد بررسی و به پدیده محوری، توصیف

دهد پدیده های آن است. رتایج رشان میرت بهتر، ابهاد و ویژگیعبا
اصلی قابل بررسی  مؤلفهها از طریق دو مدیران تصادفی در سازمان

های شخصیتی مدیران تصادفی را شامل اول ویژگی مؤلفهباشد. می
های یک مدیر تصادفی ویژگی تری  مهمگردد. در ای  ارتباط، می

راکافی شخصیتی و تمایل به دیده شدن و  ارد از: استغنایعبارت
کاذب و توهم  رفس اعتمادبهپذیرفته شدن توسط دیگران، 

ای )تمجید و ارتقاد متقابل در تهامل با شایستگی، شخصیت آینه
، عد  اعتماد  یخود و منصوب یرفتارها هیبه توع لیتمادیگران(، 

 رشیعد  پذبه رقاه ر رات آران،  یتوعه یببه کارکنان و 
 و ابتلا به عهل مرکب  اشتباهات و اصرار بر تههد

 دارند(.دارند که رمی)رمی
رتایج همچنی  بیارگر ای  است که استفاده ابزاری از عایگاه، 

گری و تباری در درون و بیرون سازمان، روی آوردن به رمایش لابی
اقدا ، حذف افراد توارمند و عایگزینی توسط سایری ،  عای به

های غیرعملکردی و بزرگنمایی و ویژگی روابط یبناارتصاب بر م
 باشند.های رفتاری مدیران تصادفی میعملکرد ویژگی

عوامل فردی و سازماری، بستر  دودستهای ریز در عوامل زمینه
های اداری را فراهم گیری پدیده مدیران تصادفی در سازمانشکل
ردی مارند آوررد. عوامل فردی شناسایی شده که مشتمل بر موا می

شخصی، رادیده گرفت  تبهات  طلبی منفهتطلبی مدیران، قدرت
سازی و تشکیل منفی راشی از پذیرش مسئولیت، توارایی شبکه

های سازماری )برای مثال ائتلاف، برخورداری از حمایت گروه
های قومیتی و غیررسمی( و داشت  روحیه ماکیاولیستی در  گروه
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های افرادی دهنده ویژگیتوضییتهامل با اعضای سازمان است؛ 
مدیران تصادفی منصوب  عنوان بههای اداری است که در سازمان

)پذیرش مدیران بیروری در  سازماری فرهنگشورد. عواملی مارند می
(، ضهف ساختارهای ر ارتی دادوستدهای اداری، فرهنگ سازمان

های مدیریتی، رگاه درون سازمان، تغییرات راگهاری در پست
مدیران ارشد سازمان و وعود موارع ارتقاء و پیشرفت  مدت تاهکو

ای و ماهیت سازمان )من ور از ماهیت سازمان، ر یر سقف شیشه
کنندگان، دولتی یا خصوصی بودن آن است. بر اساس ر ر مشارکت

های دولتی زمینه بهتری برای ارتصاب مدیران تصادفی در سازمان
بر بروز پدیده  مؤثرسازماری  ای فراهم است(، ریز عوامل زمینه

 باشند. مدیران تصادفی می
راهبردهای مقابله با پدیده مدیران تصادفی ریز در سه سای 
فردی، گروهی و سازماری شناسایی شده است. سای فردی سه 

ارد از ترسیم مسیر شغلی گردد که عبارتراهبرد اصلی را شامل می

وح، آموزش ای مشخص برای کارکنان در تمامی ساو حرفه
 و توارمندسازی کارکنان. های مدیریتی توسهه مهارتو  مدیران

های سازی اهداف گروه راستا همراهبردهای سای گروهی ریز، 
های غیررسمی با اهداف سازماری و شناسایی و مدیریت ائتلاف

 گردد.قدرت در سازمان را شامل می
ان گری در سازمان، ملز  ساخت  مدیرتقویت روحیه ماالبه

ها، استقرار ر ا  ارشد به پاسخگویی در قبال عزل و رصب
پروری در سازمان، الزا  آموزش قبل از ارتقا و الزا  گزینش  عارشی 

قواری  عزل و رصب در سازمان،  یساز شفافقبل از استخدا ، 
، استفاده از مراکز ارزیابی سازماری درونتقویت ساختارهای ر ارتی 

های مدیریتی، کاهش های گزینهگیارزیابی شایست من ور به
سازی( و ارتصاب افراد گری دولت در ر ا  اداری )خصوصیتصدی

 عنوان بههای مدیریتی از بدره اصلی سازمان ریز به پست
باشند. راهبردهای سای سازمان مارح می

عواملعلی

 های شفاف و مشخصعد  وعود شاخص
-سیاستب، عملکردی در ارتقاء و ارتصا

زدگی سازمان، عایگزینی روابط به عای 
ضوابط، حاکمیت تفکر الیگارشی در 
سازمان، ضهف یا فقدان ر ا  عارشی  
پروری در سازمان، ضهف سیستم ارزیابی 

پذیری رخبگان، عملکرد، عد  مسئولیت
سالاری در عد  وعود ر ا  شایسته
 سازمان

پدیدهمحوری

فاتشخصیتیص*

رفتاریهایمصداق*

راهبردها

فردیهایراهبرد*

هایگروهیراهبرد*

سازمانیراهبردهای*

ایعواملزمینه

 طلبی مدیران، منفهت طلبی شخصی،)قدرت عواملفردی*

 رادیده گرفت  تبهات منفی راشی از پذیرش مسئولیت، توارایی 
هایگروه سازی و تشکیل ائتلاف، برخورداری از حمایتشبکه 
 سازماری، داشت  روحیه ماکیاولیستی در تهامل با اعضای سازمان( 

)فرهنگ سازماری، ضهف ساختارهای ر ارتی سازمان، ماهیت  عواملسازمانی*

های مدیریتی، رگاه کوتاه مدت مدیران ارشد، سازمان، تغییرات راگهاری در پست
وعود موارع ارتقاء و پیشرفت ر یر سقف شیشه ای(

 

گرواملمداخلهع

عناح گرایی افراطی در ر ا  سیاسی کشور، پاسخگو ربودن مدیران دولتی رسبت 
ها، عد  و رصب های رهادی و سیاسی در عزلها، فشار گروهبه عزل و رصب

گرایی، های فرهنگی حاکم بر عامهه )قو های اعتماعی، ارزشگری گروهماالبه
 مدت بر ر ا  اداری کشورکوتاه فاصله قدرت و ...(، حاکمیت رویکرد

هاپیامد

فردی*

گروهی*

سازمانی*

فراسازمانی*

یتصادف رانیمد شیدایپ یمیمدل پارادا.2شکل
figure 2. Paradigmatic Model of the 

Emergence of Random Managers 
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رتایج همچنی  حاکی است بروز پدیده مدیران تصادفی در 
ی منفی بسیاری در ابهاد فردی، توارد پیامدهاها میسازمان

-گروهی، سازماری و فراسازماری برعای گذارد. برای مثال، شکل

توارد اشتیاق گیری پدیده مدیران تصادفی در سای فردی می
شغلی و سازماری کارکنان را از بی  برده، آران را رسبت به سازمان 

تفاوت ساخته، منجر به بدبینی کارکنان رسبت به و عامهه بی
ازمان شده و تمایل به ترک خدمت از سوی کارکنان مستهد را س

ارد از: افزایش دهد. سایر پیامدهای منفی فردی ای  پدیده عبارت
روی اعتماعی از بی  رفت  امنیت رواری کارکنان، افزایش طفره
 کارکنان و ایجاد تمایل به کارشکنی در کارکنان.

گیری شکلو بی  گروهی،  گروهی درونافزایش تهارضات  
ائتلافات قدرت در سازمان، کاهش روحیه کار تیمی و گروهی، 
افزایش کندذهنی گروهی و تخریب روابط غیررسمی سازرده ریز از 
 پیامدهای منفی ارتصاب مدیران تصادفی در سای گروهی است.

رتایج همچنی  حاکی از ای  است که پدیده مورد بحث،  
ا پیامدهایی منفی مواعه یک مجموعه ب عنوان بهسازمان را ریز 

وری سازمان را خواهد ساخت. ارتصاب مدیران تصادفی بهره
را تضهیف ساخته، چاپلوسی در  سازماری هویتکاهش داده، 

های اعتماعی سازمان سازمان را افزایش داده، اعتماد و سرمایه
-دار میسازمان را خدشه بررد کارفرماییرا از بی  برده و تصویر 

دیگر پیامدهای منفی مدیران تصادفی در سای  سازد. درباره
توان به مواردی ر یر افزایش رارضایتی مشتریان و سازمان می

سازمان،  مأموریتارداز و ، عد  تحقق چشمرعوع ارباب
فرسودگی سازماری و افزایش فساد اداری در سازمان اشاره 
گردد. پیامدهای پدیده مدیران تصادفی به سازمان محدود ربوده 

دهد؛ بدی  ترتیب  قرار می تأثیرمحیط فراسازماری را ریز تحت  و
توارد از طریق افزایش تمایل رخبگان به مهاعرت از که می

زدگی در اعتمادی عمومی و افزایش سیاستکشور، افزایش بی
هایی عامهه، کل عامهه و ر ا  اداری کشور را ریز با چالش

عدی مواعه سازد.

 پیشنهادها
گذاران زایش بینش و درک ر ری، مدیران و سیاستبر اف علاوه

در بروز ای  پدیده و  مؤثرر ا  اداری ضم  شناسایی عوامل 
توارند راهبردهای شناسایی شده در درک پیامدهای منفی آن می

علوگیری از ارتصاب مدیران تصادفی در  من ور بهپژوهش را 
استا، برخی های اداری مورد استفاده قرار دهند. در ای  رسازمان

ارد از:های پژوهش عبارتکاربردی مبتنی بر یافته ها شنهادیپ
ای مشخص برای کارکنان در ترسیم مسیر شغلی و حرفه

های ها و کارالکه فرصت یا گوره بهتمامی ساوح سازماری 
در شرح شغل مرتبط با هر پست سازماری،  وضوح بهارتقاء 

 ارائه شود؛
قبل  در راستای آموزش مدیران هاییطراحی و اعرای بررامه

 های مدیریتی؛از ارتصاب به پست
گری در سازمان از طریق آموزش و تقویت روحیه ماالبه

 سازی؛فرهنگ
 ملز  ساخت  مدیران ارشد به پاسخگویی در قبال عزل و

سازی فرهنگ و قارون پاسخگویی ها از طریق رهادینهرصب
 در سازمان؛

 های دولتی از طریق در سازمانپروری استقرار ر ا  عارشی
سازی آران شناسایی ریروهای بالقوه توارمند و آموزش و آماده

های مدیریتیعهت تصدی پست
که  یا گوره بهسازی قواری  عزل و رصب در سازمان شفاف

های عزل و رصب تمامی کارکنان رسبت به قواری  و فرایند
 های حساس آگاه شورد؛مدیران در پست

علوگیری  من ور به سازماری درونختارهای ر ارتی تقویت سا
افراد خارج از چارچوب مسیر شغلی مشخص شده  یاز ارتقا

 برای آران؛
 های ارزیابی شایستگی من ور بهاستفاده از مراکز ارزیابی

 های مدیریتی؛گزینه
 بسترسازی در راستای ارتصاب مدیران ارشد از بدره اصلی

های مرتبط با الیتها از طریق ارجا  فهسازمان
پروری؛ عارشی 

سازی گری دولت از طریق خصوصیکاهش تصدی
های دولتی. سازمان

 سپاسگزاری
دارند از مدیران و کارکنان رویسندگان بر خود لاز  می

ارد و ریز ای  پژوهش همکاری داشته تدوی  هایی که در سازمان
ایی از خبرگان دارشگاهی که در فرایند بررسی اعتبار و رو

 .تقدیر و تشکر رمایند ،اردمشارکت داشته پژوهش
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