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Abstract 

In organizations, especially Public organizations, despite the apparent managerial 
competence of some individuals, a significant number of managers leave the organization's 
management circle for various reasons in various ways. This research is aimed at analyzing 
the lived experience of individuals on this issue which are labelled as bench managers. This 
study is conducted through phenomenological method by semi-structured interviews with 17 
individuals who have experienced the same conditions themselves. They were selected by 
the purposive sampling method to collect data. Data analysis was conducted using the 
Colaizzi phenomenological method. The results led to the identification of 20 subcomponents 
and 8 main components including the helpless managers, and the parking lot dwellers, the 
victims of ill-treatment by superiors, the opportunity hunters, the managers trapped in 
personal webs, the managers restricted by the laws and regulations, the detainees of the 
structure and the victims of clichés. This study indicate that bench seating is very common 
in some organizations. Identification of this phenomenon can help policymakers, managers 
and researchers to understand the situations and how to deal with them well. 
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 چکیده 
سازمان  بهدر  سازمانها  علی ویژه  دولتی،  و  های  دلایلی  به  بنا  افراد،  برخی  مدیریتی  شایستگی  آشکارشدن  رغم 

از این مدیران از گردونه مدیریت سازمان خارج می قابلهای مختلف، شمار  گونهبه با  توجهی  شوند. پژوهش حاضر، 
اند، انجام شده است.  نشین معرفی شده هدف تحلیل تجربه زیسته افراد پیرامون این موضوع که با اصطلاح مدیران نیمکت 

نفر از    17ساختاریافته  با  ها از مصاحبه نیمه آوری دادهدر این پژوهش که با روش پدیدارشناسی انجام شد، برای جمع 
نمونه از روش  استفاده  با  و  داشته  را  این شرایط  تجربه  استفاده شد.  گیری هدفافرادی که خود،  انتخاب شدند،  مند 

مؤلفه    8زیرمؤلفه و    20ها با استفاده از روش پدیدارشناسی کُلایزی صورت پذیرفت. نتایج به شناسایی  تحلیل داده وتجزیه 
بی اصل شامل  پارکینگی پشتوانهی  تارهای  ها،  در  گیرافتادگان  فرصت،  شکارچیان  بالادستان،  بدرفتاری  قربانیان  ها، 

ها انجامید. در این  دیدگان از کلیشه ها، زندانیان ساختار و آسیب نامهشدگان در حصار قوانین و آیین شخصی، محدود
نیمکت  مشاهده شد  سازمان پژوهش  برخی  در  می ها  نشینی  پدیده  این  معرفی  است.  سیاست بسیار شایع  گذاران،  تواند 

 مدیران و پژوهشگران را در شناخت بهتر موقعیت و چگونگی مواجهه با آن، یاری نماید.
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 _________________________________________________________________________ 
 .  :گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشیار نویسنده  مسئول 

  a.hassanpoor@khu.ac.ir 
 . دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایرانگروه مدیریت منابع انسانی، دانشیار shamsj58@khu.ac.ir 

 . گروه مدیریت کسب و کار، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشیار rangriz@khu.ac.ir 

.  تهران، ایرانگروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، دانشجوی دکترای 
  hyfar.ie84.em91@gmail.com  



 1403پاییز (، 51پیاپی شماره )  3شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

70 

 

 مقدمه 
تواند  کنند آیا سازمان می ها هستند که تعیین می سازمانهای انسانی  در جهان معاصر این کارکنان و سرمایه

طور ویژه، توجه به تواند و حتی اینکه آیا قادر است به فعالیت خود ادامه دهد یا خیر. بهموفق باشد یا نمی

ها و دست برتر آنها در رسیدن به اهداف،  های توسعه سازمانعنوان پیشرانکارکنان با توانایی و استعداد بالا به

کردن است. ها، داشتن توان سرپرستی و مدیریتبسیار حائز اهمیت است. نمونه بارز این استعداد و توانایی

طور خاص از آنها حفاظت  ها باید بههای بسیار ارزشمندی هستند که سازمانها، مهرهافراد دارای این ظرفیت 

( عوامل متعدد 2006رایطی که به عقیده بارنر )نموده و از توانشان برای پیشبرد اهداف خود بهره ببرند. در ش

سازمانفشار بر  زیادی  میهای  وارد  میها  مدیران  از  بسیاری  ویژگیآورند،  از  یکی  که  های آموزند 

های موفق، توانایی آنها در شناسایی، پرورش و استفاده بهینه از افراد مستعد رهبری است متمایزکننده سازمان

هایی است که (. داشتن مهارت و توان مدیریت در افراد، یقیناً یکی از ظرفیت 1391)سبک رو و همکاران،  

گیری  اصل بسیار مهمی است که در بهره   1سالاریها بدان توجه شود و شایستهباید با اولویت بالا در سازمان 

( شرایط  1958باید مبنا قرار گیرد؛ نظامی که به اعتقاد یانگ )ها میاز افراد دارای این شایستگی در سازمان

 (. 1392اسماعیلی و مقصودی، کند )حسنی، شیخرا برای رهبری و مدیریت افراد نخبه و توانمند مهیا می

ها نیز این موضوع مورد های مختلف ازجمله ایران، در قوانین و اسناد بالادستی حاکم بر سازمان در کشور

های کلی نظام اداری ابلاغی مقام سیاست  4  توان اشاره کرد که در بندعنوان نمونه میباشد که بهتوجه می

بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیران تأکید شده  سالاری مبتنی گرایی و شایسته معظم رهبری بر دانش

در فصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوری با عنوان انتصاب و ارتقای شغلی نیز تأکید    53. ماده  2است

لازم و پس از احراز    یو تجرب  یلیتحص  طی شرا   ت یبا رعا  دیکارمندان با  یشغل  یانتصاب و ارتقاکند که  می 

همین قانون آمده است   54. همچنین در ماده  ردیآنان صورت گ  ی و عملکرد موفق در مشاغل قبل  یستگیشا

موظفند در انتخاب   یاجرائ   یهادستگاه  ران،یثبات در خدمت مد  جادیو ا   یستگیمنظور استقرار نظام شابهکه  

 ی ارتقا   رینموده تا افراد از مس  نییلازم در تع  یتخصص  طی شرا   ،یا حرفه   تیمدر  یو انتصاب افراد به پستها

 _________________________________________________________________________ 
1. meritocracy 

 4، مقام معظم رهبری، بند 1389فروردین   31های کلی نظام اداری، ابلاغی در سیاست. 2
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ارت  یشغل بالاتر  مراتب  اولبه  1. ابندی  قابه  دور  اینکه  دوم   2علاوه  و   3و  اداری  نظام  اصلاح  جامع  برنامه 

ی که توسط شورای عالی اداری تصویب و ابلاغ ا حرفه   ران ینحوه انتخاب و انتصاب مد  ییدستورالعمل اجرا

استقرار مدل شایستگی مدیران حرفهاست، دربر  شده اداری و گیرنده موضوعات مهمی چون  نظام  ای در 

 های مربوطه هستند. شرایط و ضوابط برای انتصاب مدیران و نیز فرایند

جایی مدیران و  اعتنایی به شایستگی مدیریتی افراد، جابههای ظهور و بروز عدم توجه یا بییکی از بستر

جایی مدیران و اعضای کلیدی سازمان، امری عادی و هاست. جابهاعضای کلیدی سازمان و عزل و نصب

تنها خللی در ای باشد که نهگونهها باید بهجایی ها درگیر آن هستند اما این جابهپذیرفته شده است و سازمان

کار گرفته شوند. در شرایطی ترین افراد به لحاظ توان مدیریتی بههای سازمان رخ ندهد بلکه شایستهفعالیت 

کردن بسترهای ریزی مسیر شغلی، سعی در فراهمپروری و برنامهریزی جانشین ها ازطریق برنامهکه سازمان

و سقف   4زدگیدیده فلاتگیری از ظرفیت و ظرفیت افراد شایسته هستند دو پلازم برای شکوفاکردن و بهره

نوعی مانع باشند، بهوکار مناسب و عادلانه جهت پیشرفت شغلی کارکنان میکه ناشی از فقدان ساز  5ایشیشه

افراد   مندی و هدف انتصاب عمدشوند. ذکر این نکته مهم نیز حائز اهمیت است که  جدی این کار  قلمداد می 

سازمان در  بهناتوان  که  کوتولهانیب  ی نوعها  ن  6یپرورکننده  و  است  سازمان  اشتراکات   زیدر  به  توجه 

جان انتصابات   یبلا  ، باشدی در سازمان م  7یدر انتصابات که متبلورکننده اثر منسان  مربوط و نا  یرکارکردیغ

های دولتی، سم مهلک و تیر علاوه اینکه سیطره نظام تاراج یا غنائم جنگی بر سازمانبه  شده است.  ستهیشا

 باشد. ها میمحور در سازمانخلاص بر پیکره سازوکار ارتقای شایسته

توسعه ازجمله ایران قابل طرح است و در های دولتی کشورهای درحالچالش دیگری که در سازمان

ای خاص های مدیریت از آنِ افراد خاصی است و عدهجایی مدیران طرح شده، این است که پستنظریه جابه

توان انتظار داشت افراد باصلاحیت و توانمند ( و نمی1386فرد و الوانی،  همیشه مدیر دولتی هستند )دانائی

دنبال خواهد داشت هایشان وارد چرخه مدیریتی بشوند. چالشی که این موضوع بهراحتی بتوانند در سازمانبه

 _________________________________________________________________________ 
 .54و ماده  53، مجلس شورای اسلامی، ماده 1386مهر  8قانون مدیریت خدمات کشوری، مصوب  .1

 ، شورای عالی اداری1397مرداد  30، مصوب 1393برنامه اصلاح نظام اداری در سال  .2

 ، شورای عالی اداری1392اسفند  14(، 1399-1397. برنامه جامع اصلاح نظام اداری دوره دوم ) 3
4. Plateau 
5. Glass ceiling 
6. Dwarfism 
7. Similar to me effect 
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فرد و این است که اولاً افراد خاصی از شانس تصدی پست مدیریت دولتی برخوردار خواهند بود )دانائی

نمی 1386الوانی،   باشند  بالاتری  مهارت  و  تخصص  دارای  اگر  حتی  سازمان  افراد  سایر  و  در (  توانند، 

مراتب سازمان، ارتقاء یابند و ثانیاً صعود آسانسوری در سلسله مراتب سازمان برای خود فرد و همچنین  سلسله 

در  یکباره  که  مدیری  درخصوص  سازمان  برای  جدی  چالشی  نیز  و  داشت  خواهد  منفی  تبعات  سازمان، 

 وجود خواهد آورد.مراتب دچار سقوط شده بهسلسله 

بیجاییجابه و  مکرر  سلسلههای  در  متوالی  فرودهای  و  صعود  ریزشقاعده،  سازمانی،  و مراتب  ها 

(  1401حسانی،  نژاد، لیلی دوست و  های دولتی ایران )فرهادیهای سازمانهای اتوبوسی در مدیریترویش

دهنده این باشد که در کشور ما هنوز به شایستگی مدیریتی افراد و پرورش تواند نشاندست میو مباحثی ازاین

های مدیریتی فراوانی  هاست که ظرفیت گیری از آنها اعتقاد کافی وجود ندارد و در سایه این رخدادو بهره

می هدر  و  پژوهشهرز  در  که  موضوعاتی  بهروند.  است.  شده  اشاره  بدانها  مختلف  در عنوانهای  نمونه، 

های جهان های عقبه ذهن مدیران مدیرت دولتی در کشورپژوهشی با بیان استعاری، تأکید شده است فرض

دنبال خود محیط مدیریت دولتی را شکل  ای شکل گیرد و به کند حلقه مدیریت دولتی ویژه سوم ایجاب می

 (.  1386فرد و الوانی، دهد )دانائی

رغم اینکه در فضای علمی و مباحث جاری مطالعاتی رفتار سازمانی و منابع انسانی و همچنین در علی

ها، تأکید فراوانی بر توجه به شایستگی افراد در انتصاب شده در جلسات رسمی و همایشهای ارائهسخنرانی

های تصدی یک پست توان با اندکی اغراق ادعا کرد که در میان ملاک های بالاتر وجود دارد، میبه جایگاه

های های بالا قرار ندارد. متأسفانه شواهد مختلف در پژوهشسازمانی، داشتن شایستگی مدیریتی در اولویت

های دولتی ایران ها و توان مدیران لایق در سازمانکننده این است عدم توجه به شایستگی گرفته، بیانصورت

های دولتی )شاهنوشی و دادخواه،  سالاری در سازمانانع شایستهوجود دارد. بررسی موضوعاتی همچون مو

انتصابات در سازمان1396 نظام  نژاد و همکاران،  های دولتی )فرهادی(، تحلیل وضعیت موجود و مطلوب 

های انتخاب و انتصاب مدیران در نظام اداری )مظفری، واعظی و کوشکی جهرمی،  (، شناسایی چالش1401

ارائه نظریه جابه1403 الوانی،  جایی مدیران )دانایی(،  این پژوهش( و... نمونه1386فرد و  از  ها است.  هایی 

با برخی کارکنان و مدیران صاحببرآن، مصاحبه علاوه نظر در چندین سازمان دولتی نشان های مقدماتی 

ه تاریک ماجرا های دولتی در ایران، رخدادی شایع و معضلی جدی است و نقطدهد این پدیده در سازمانمی 

نوعی اند و بهآنجاست که این چالش، تبدیل به موضوعی شده که تقریباً همه، آن را پذیرفته و با آن کنار آمده
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 گرفتن مدیران توانمند، تبدیل به ویژگی شغل اداری دولتی شده است. نادیده

اینجا تشریح شد، منجر به تر و دقیقاگر جزئی  تر و از نمایی دیگر به موضوع بنگریم، رخداد آنچه تا 

شود که ویژگی مشترک آنها داشتن شایستگی و ها میای از افراد در سازمانشدن گونهگیری و نمایانشکل

ها باید تلاش کنند  بَرَد. پرواضح است که سازمانتوان مدیریتی است که سازمان از این ظرفیت آنها بهره نمی 

های موجود در سازمان ازجمله توان مدیریتی کارکنان خود را حداکثر نمایند اما تا استفاده از تمامی ظرفیت 

کم هم نیست، باید توجه های دولتیدرخصوص استفاده از ظرفیت مدیران بالقوه، که تعداد آنها در سازمان

اند.  اد بنا به دلایل یکسان و در سازوکاری مشابه در این وضعیت قرار نگرفتهطورکه ذکر شد این افرنمود همان

پس ضروری است در ابتدا این افراد شناخته شوند و درک درستی از آنها میان مدیران و تصمیم گیرندگان 

 سازمانی شکل بگیرد.

گونه افراد ارائه شده است.  نشین، مفهومی است که در پژوهش حاضر برای معرفی این مدیران نیمکت

نشین را با استفاده های دولتی در ایران پدیده مدیران نیمکتدنبال آن خواهد بود که در سازماناین پژوهش به

پردازی نماید. درحقیقت هدف از این پژوهش، شناخت ها، مفهوماز تجربیات افراد شاغل در این سازمان

های دولتی است که با پاسخ به سؤال اصلی پژوهش نشین در سازمانهای پدیده مدیران نیمکتابعاد و مؤلفه

هایی است، های دولتی به چه مفهومی است و دارای چه ابعاد و مؤلفهنشین در سازمانیعنی مدیران نیمکت

 تحقق خواهد یافت. 

ها پرداخته شده اما هرکدام از نگاهی  های اولیه، مشخص شد به این موضوع در برخی پژوهش با بررسی

ای است. تعریف اولیه  اند و با این تفصیل و جامعیت بدان پرداخته نشده خاص و محدود به موضوع نگریسته

نشین در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است عبارت است از افرادی  که برای مفهوم مدیران نیمکت

و درحال هستند  مدیریت  شایستگی  و  توانایی  دارای  پستی  که  یا  ندارند  مدیریتی  پست  در سازمان  حاضر 

 از شایستگی مدیریتی آنهاست.تر مدیریتی که تصدی آن را دارند، بسیار پایین 

 

 مبانی نظری پژوهش

افراد و ناشایستعدم بهره قابلیت مدیریتی  از ظرفیت و  افراد در  برداری  ارتقای  انتصاب و  سالاری در 

شود که های مختلف پشتیبانی می ها ممکن است به طرق مختلف اتفاق بیفتد و این موضوع با نظریهسازمان

می  آنها  جابهازجمله  نظریه  نخبهتوان  جنگی،  غنایم  یا  تاراج  نظام  مدیران،  طردشدگی، جایی  ستیزی، 
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ای اند. دو اصطلاح فلات شغلی و سقف شیشهپروری و اثر منسانی را  نام برد که درادامه تشریح شدهکوتوله

 اند. نیز که با موضوع پژوهش دارای قرابت مفهومی هستند، شرح داده شده

 جایی مدیراننظریه جابه

نظام رفتار  که  است  این  بر  کشورهای اعتقاد  شامل  که  کشورها  از  برخی  در  دولتی  مدیریت  های 

ویژگیدرحال و  بوده  ایران  کشور  ازجمله  ریگزتوسعه  منشوری  جامعه  خویشاوند  1های  مداری، یعنی 

چندقبیلهرفیق و  اجماع  نبود  ناهمگون،  هنجارهای  باندبازی،  و  در  بازی  است  حاکم  آنها  در  و...  گرایی 

گنجد. در نظریه چرخش نخبگان دو گروه نخبه در جامعه وجود دارد  چارچوب نظریه چرخش نخبگان نمی 

جایی مدیران که درحقیقت نسخه شود اما نظریه جابهو گردش قدرت بین آنها، چرخش نخبگان نامیده می

پست که  دارد  تأکید  هستند،  منشوری  جوامع  در  نظریه  این  جایگزین  یا  دولتی تغییریافته  مدیریت  های 

های مدیریت دولتی را دارند. مدیریت به افراد شود و صرفاً افراد خاص، شانس تصدی پست دست می بهدست

ویژه گروهی مانع از حضور دیگران بهشود که حلقه آهنین گرداگرد آنها را فرا گرفته و  خاصی محدود می

 (. 1386فرد و الوانی، شوند )دانائیهای مهم دولتی می از نخبگان در عرصه فعالیت

 2نظام تاراج یا غنائم جنگی 

دست آورده و طی آن پس از پیروزشدن در  در نظام تاراج، حزب حاکم در جنگی مغلوبه قدرت را به

عنوان پاداش همکاری بههای مهم اداری را  پست   "گیردغنایم به طرف پیروز تعلق می"زمینه  انتخابات، با پیش

دیگر، نظام غنایم جنگی عملی است بیاندهد. بهدر پیروزی، به هواداران، دوستان، و خویشاوندان خود می 

که در آن حزب پیروز در انتخابات، به کارمندان مبارزات انتخاباتی و سایر حامیان فعال خود با انتصاب در  

دهد. نظام غنایم جنگی شامل فعالیت سیاسی کارمندان دولتی های دولتی و یا با سایر امتیازات پاداش می پست

های خود درصورت شکست حزب آنها در انتخابات در حمایت از حزب خود و برکناری کارمندان از سمت

اینسایکلوپیدیا )بریتانیکا  در 2024،  3است  که  سیاسی  حزب  که  دارد  این  بر  دلالت  جنگی  غنائم  نظام   .)

شود حق دارد آزادانه و طبق میل خود در درون دولت و سازمان های عمومی انتصابات  انتخابات پیروز می

شود؛ کنند که این منجر به دولت مؤثرتری می(. حامیان این نظام استدلال می 2020،  4انجام دهد )استانستیک 

 _________________________________________________________________________ 
1. Riggs 
2. Spoils system 
3. Britanica encyclopedia 
4. Stančetić 
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سیاست  اجرای  برای  منتخب  مقامات  به  کمک  در  منصوب  مقامات  وعدهزیرا  تحقق  و  خود  های های 

 (.  2024اش سهم دارند )بریتانیکا اینسایکلوپیدیا، انتخاباتی

 ستیزینخبه

ها تحت عنوان مدیریت استعداد، مطرح است. در سمت استعداد و نخبگان در سازمانکاربردن افراد بابه

گذاری برای حضور اثربخش نخبگان در عرصه سازمان، تنها عدم ریلها، نهمقابل مدیریت استعداد در سازمان

با آنهاست. مدیران در سازمانکه برخورد دفعی و ستیز  پنهان  های ها راهکارها و راهبردآگاهانه آشکار و 

توان به ایجاد فلات شغلی، کاستن از اختیار و گیرند که ازجمله آنها می کار میستیزی به مختلفی برای نخبه

های زدن به گرایشازحد، دامن گیری آنها، وضع الزامات و قوانین محدودکننده، کنترل بیش قدرت تصمیم

م و  )الوندی  کرد  اشاره  و...  مظاهری،  سیاسی  بهگاه  (.  1399حمد  نخبگان  میدانبرخی  رقبای  سبب  داری 

شوند یا اساساً حق های مهم سازمانی کنار گذاشته می مدیریتی خود در سازمان، آگاهانه از عرصه مسئولیت

 شود. لاجرم با آنها ستیز می ورود به آن عرصه را ندارند و

 شدن حاشیه رانده یا به 1طردشدگی 

ها به فردی در  توجهی افراد و گروهگرفتن و بی کردن، نادیدهراندن را محرومحاشیه( به1997)  2ویلیامز 

( اصطلاحات مختلفی همچون 1402داند. موسوی و اصغری صارم )بسترهای اجتماعی ازجمله محیط کار می

بهگریز   مشابه  را  طردشدگی  و  پذیرش  عدم  اجتماعی،  محرومیت  راندهسازمانی،  کارکنان حاشیه  شدن 

 اند.  دانسته

ها از اهمیت ها نسبت به سایر محیط( معتقدند طردشدگی در سازمان2019، گلامبک و اینارسن )3ژائو 

راحتی در جای سادگی آن را ترک کنند و بهتوانند بهها نمیبیشتری برخوردار است؛ چراکه افراد در سازمان

، منجمدکردن  9گرفتن، نادیده8، اخراج7، تبعید6، بیگانگی5کردن ، اجتناب4دیگری مشغول شوند. پرهیزکردن 

 _________________________________________________________________________ 
1. ostracism 
2. Williams 
3 . Zhao 
4. shunning 
5. avoiding 
6. strangement 
7. exiling 
8. expultion 
9. ignoring 
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کنند )ویلیامز، هایی از اعمال و تجربیاتی هستند که انواع و مظاهر طردشدگی را منعکس می و ... نمونه  1کسی 

( بر این باورند طردگرایی رهبری  2019(. ژائو و همکاران )2019نقل از ژائو و همکاران،  به  1997و    2001

اثرات جدیدهد که بهزای شدید را نشان مییک عامل استرس انواع دیگر طرد  طور بالقوه  تری نسبت به 

های طردگرایی رهبری؛ رفتارهایی را که رهبران ازطریق دهد. آنها انواع رفتارشدگی در محل کار نشان می 

به طردکردن کارکنان می اقدام  نادیدهآن،  رفتار  یا بی2گرفتن عمومیکنند، شامل  رفتار غفلت  ، 3توجهی، 

 دانند. می 6و تضعیف یا تخریب 5، برخورد متفاوت4محرومیت 

 پروریکوتوله

موجب ارتقا شود که  پروری به استمرار فرایندی اطلاق میاعتقاد بر این است که مفاهیمی چون کوتوله

های مدیریتی با مراتب سازمانی و قرارگرفتن آنها در پستو انتصاب افراد ناکارآمد و ناشایست در سلسله 

فکری پروری توسط مدیران کوتهشود. کوتولههدف ایجاد موانع بر سر پیشرفت شغلی کارکنان مستعد می 

های مراتبی از بالاترین سطح به تمام لایهصورت سلسلهدادن پست سازمانی خود هستند، بهکه نگران ازدست

پروری ارتقای کارکنان فاقد توان گفت کوتوله(. می1401یابد )طهرانی و همکاران،  مدیریت گسترش می

کشی، پیشرفت ناکارآمدان، اقدام  پروری را با مضامین نخبهصلاحیت توسط مدیران ناکارآمد است. کوتوله

مسلکان و بقای های سازمانی بین هم تر از خود، توزیع پستان ناشایستمدیران ناشایست به انتصاب زیردست

 (. 1401توان معرفی کرد )طهرانی و همکاران، مدیران ناکارآمد می 

تر از های مدیریتی پایین ( مدیر غیرتوانمند برای نشستن بر پست اجرایی، در پست1396به عقیده قربانی )

به بهرهجای جانشین خود  اقدام میپروری و  انتصاب مدیران کوتوله  به  افراد توانمند  از  افراد گیری  کنند و 

کنند. ترس از رقابت استعدادها، های مدیریتی را در سازمان سرکوب می دارای توانایی بالقوه تصدی پست

الشعاع قرارگرفتن  دلیل ترس از تحتپروری است؛ برخی مدیران ممکن است بهیکی از عوامل رخداد کوتوله

افراد بااستعداد و شایسته، کارکنان فاقد صلاحیت را ارتقا دهند. این مدیران ممکن است کارکنان بسیارماهر 

دهند کسانی را که توانایی کمتری دارند  خود ببینند و درنتیجه ترجیح می   را تهدیدی برای موقعیت و اقتدار

 _________________________________________________________________________ 
1. freezing someone out 
2. general ignoring 
3. neglect 
4. exclucion 
5. differential traetment 
6. undermining 
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( نیز به این موضوع  2017نوشی و دادخواه )ارتقا دهند و از احساس برتری آنها اطمینان حاصل کنند، شاه

سالاری های بالادستان برای برپایی نظام شایستهاشاره کرده و آن را ازجمله دلایل مهم بروز موانع و مقاومت

 اند. در سازمان معرفی کرده

 1اثر منسانی

کند که دارای  کننده، فردی را انتخاب میای اشاره دارد که در آن، شخص انتخاباثر منسانی به پدیده

های نگرشی)شباهت شخصیتی( مشابهی با  شناختی ازجمله سن، قومیت و ... و ویژگیهای جمعیتویژگی

)بیلسبری  باشد  داشته  نه2:  2004،  2خودش  که  است  سوگیری  نوعی  منسانی  اثر  گفت   باید  بر (.  فقط 

طورکه در تحقیقات مختلفی مورد بررسی قرار گرفته است های استخدامی، بلکه همانهای مصاحبه قضاوت

( در انتخاب مدیران در سازمان نیز 1391و حضوری، یمانی و قربانی،    1387نژاد،  پور، پورعزت و نیک)قلی 

می  نشان  تحقیقات  باشد.  توجه  مورد  باید  نیز  این جهت  از  و  است  بعد اثرگذار  سه  افراد  انتخاب  در  دهد 

های نگرشی مشابه )منسانی کننده هستند که عبارتند از: ویژگیمشابهت دارای بیشترین تأثیر در فرد انتخاب

 (.2011 ،3نژادی )کاترـ  نگرشی(، خصوصیت بیوگرافیکی )منسانی بیوگرافیکی( و منسانی قومی

های شبیه یا یکسان با خودشان که کارکنانی با ویژگیها حاکی از آن است که مدیران اغلب هنگامییافته

آورند. این امر خلاف می دستنمایند و کارکرد بهتری را بهمطلوبیت بالاتری کسب می کنند، استخدام نمی

بای  نیاز داریم،  انجام کاری  انسان است که اگر ما به شخصی برای  همانند ما فکر کند.   داحساس شهودی 

دهد که اگر افراد غیرمشابه را انتخاب کنیم، منافع بیشتری برخلاف این احساس شهودی، تحقیقات نشان می

 (.2007و همکاران،  4)کائرز نماییمکسب می 

 یشغل یزدگفلات

 ز ی ن  یتوسط افراد مختلف ارائه شده است و انوع مختلف فلات شغل  یگوناگون   فیتعار  ،یفلات شغل  از

(، 2008  ک،یمانو)کر  5یعنوان توقف شغلبه  یفلات شغلاز    یاست. بعض  ده ش  ییمختلف شناسا  قاتیدر تحق

همکاران    زیبوتی)ل  6یا حرفه بست  بن حرفه 1990و  رکود  و  )هنرمندی،   اندکرده  ادی(  2000  مل،ی)آ  7یا (، 

 _________________________________________________________________________ 
1. similar to me effect 
2 . Billsberry 
3 . Cotter 
4 .Caers 
5. Stalled career 
6. career doldrums 
7. career gridblock 
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فرد که احتمال    یشغل  ریاست در مس  یانقطه  ی( فلات شغل1977)  استونر و وارِن  ،فرنس  فی تعر  طبق(.  1394

سلسله  شرفتیپ سازماندر  هنگام  اریبس  ی مراتب  کارکنان،  است.  م  یکم  مواجه  فلات  د  شوندی با   گری که 

 (.  2013 وچو،یآ م،یآگب  ،1ارو ی اندک بوده است )اور اریاحتمال ارتقا بس

و  2فلدمن  ب1988)  تزیو  زمان  کنندی م   انی(  فلات   یکارکنان  افزا ی م  یزدگدچار  احتمال  که   شیشوند 

 ست،یمراتب نبالارفتن از نردبان سلسله   یتمرکز رو  ،فیتعر  نی. در ا نندی بب  دیخود را بع  یکار  یهات یمسئول

چوب "،  "نانینشقفسه"عنوان  اغلب به  زدگیفلات  مستعد  رانیمد  باشد.ی کارکنان م  تیشدن مسئولبلکه اضافه

 . (1977  ) فرنس و همکاران، رندیگی مورد بحث قرار م "کرده  ریبست گدر بن"و  "خشک 

عناصر   ق یازطر  ینیفلات عی را معرفی کرده است؛  نیو ع  یفلات ذهن  ی( دو نوع فلات شغل 1995)  یترمبل

با ادراکات فرد  و فلات ذهنی    دیآی وجود ممراتب و حقوق و دستمزد به مشاهده مانند سلسلهو قابل  یساختار

استونر    فیاساس تعربر  (.2014،  ، فوکو، گولتی و فلانچک3ارد د)گو  سروکار دارد  ندهیدر آ  شرفتیدرمورد پ

. فلات یو فلات شخص  یدرنظر گرفته شده است. فلات سازمان  ی( دو نوع فلات شغل1980و همکاران )

به ساختار اما باتوجه  ،کارکردن در سطوح بالاتر سازمان را دارد  ییدهد که فرد توانایرخ م  یزمان  یسازمان

دهد یرخ م یو زمان شودی م جادیخود فرد ا  قیطراز یوجود ندارد. فلات شخص یو یبرا   یفرصت ،یسازمان

به دو صورت قابل مشاهده   یفرد   یزدگبه کارکردن در سطوح بالاتر سازمان ندارد. فلات  یلیکه فرد تما

 کهیدرحال ؛را ندارد یسطوح شغل  نیبه بالاتر یابیبه ارتقا و دست یا که علاقه ابدییفرد در م ،یکیاست؛ در  

 بخشتیصورت رضاسطوح بالاتر به  یها تیانجام موقع  یرسد که فرد برا یم  جهینت  نیبه ا   نسازما  یگریدر د

 (.2006  لکسن،یو م 4)برک ناتوان است ،یفرد یکمبودها یبه سبب برخ

 یافراد و احتمال ارتقا  ی دو بعد، عملکرد فعل  ی برمبنازده را  کارکنان فلات (  1977و همکاران )  5فرنس 

 دهند:های زیر جای می ، در دسته ندهیفرد درآ

ب.  1 افراد  خدمت:  بدو  ول  توانمندی  اکارکنان  هستند  نشان   یبالا  خود  از  استاندارد  از  بالاتر  عملکرد 

 ؛ستندیبرخوردار ن یاست که در آن پست از تجربه کاف نیدهند. علت آن هم ا ینم

 ؛ هستند یبالا و عملکرد عال توانمندیبا  یکارکنانکارکنان ستاره: . 2

 _________________________________________________________________________ 
1. Oriarewo 
2. Feldman 
3. Godard 
4. Burke 
5. Ference 
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و   یشخص  ای  یسازمان  لیدارند اما به دلا  بخشتیهستند که عملکرد رضا  یشهروندان منجمد: افراد.  3

 ؛ارتقا دارند یبرا  یرسد شانس کمینظر م هر دو به ای

ارتقا    یشانس برا   نیشود که کمتریاطلاق م  یدرخت )چوب خشک(: به کارکنان  دهیشاخه خشک.  4

 کرده است.   دا یپ یدارند و عملکرد آنها سطح نامطلوب 

 
 ( 1977فرنس و همکاران ) دگاهی زده از دانواع کارکنان فلات   .1 جدول

 احتمال ارتقا در آینده
 

 کم  زیاد

 ه ستار 
 شهروندان منجمد

 زدگی مؤثر( )فلات 
 بالا

 عملکرد فعلی 
 یادگیرنده

 )بدو خدمت( 

 درخت شاخه خشکیده  

 زدگی نامؤثر( )فلات 
 پایین

  ی اشهیسقف ش

  ی ابیاز آنان موفق به دست  یاما تعداد اندک  ،باشندی م  تیریمد  یهاتی موقع  یاز زنان دارا   یاریبس  اگرچه

 یسازمان  یبه مراتب عال  ل ین  یبرا   نانبر سر راه ز   یاست که موانع  نیشوند. اعتقاد بر ا یبه سطوح بالاتر م 

 ت،یمجله وال استر  1986بار در سال  ن ینخست  یبرا .  شودی م  ادی  "یا شه یسقف ش"وجود دارد که از آن با عنوان  

  ت یاقل  یها بانوان و گروه  شرفتیکه مانع پ   ی از موانع نامرئ  یریتلاش کرد تا تصو  یا شه یبا ابداع واژه سقف ش

 (.2001، 1جکسون )کوپر ارائه دهد  ،شودی م

  ی بر تعصب نگرشی مبتن  یدادن موانع مصنوعنشان  یو کف چسبنده برا   یا شهیسقف ش  استعارهدرحقیقت  

آنها را در کف   ای  شودیمراتب مزنان به سطوح بالاتر در سلسله   یابیشود که مانع دستی استفاده م  یسازمان  ای

 (. 2021، 2براسیدارد )ریبه اطراف و بالا نگه م ییجاهجاب یمحدود برا  اریامکان بس ایمهارت  کی

اما   ،است  یسازمان  یزنان به سطوح بالا  یعموماً مربوط به موانع مربوط به ارتقا  یا شهی چند سقف شهر

( ی)ساختگ   یکند: آنها موانع مصنوعیم  فیتعر  گونهنیرا ا   یا شه یسقف ش  کایمرا متحده    الاتیاداره فدرال ا 

افراد واجد ش  یمل   ای  یجهان  ،یسازمان  ای  یبر تعصبات نگرشی مبتن از    شانیهارا در سازمان  طیرا هستند که 

 _________________________________________________________________________ 
1. Cooper Jackson 
2. Ribeiras 
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که اداره فدرال از   یفیکه طبق تعر  ،(1381  ،یدارد )عبدالهیباز م  یتیریها مدبه سمت بالا در مقام  شرفتیپ

  ز ی( نی و...و مذهب  یها )قوم تیخاص زنان نبوده بلکه شامل اقل  دهیپد  نی ارائه کرده است، ا  یا شهیسقف ش

 شود.  ی م

 1هاست که مارتلزنان در سازمان  یارتقا  یموانع برا   نیتراز مهم   یکیدرباره زنان    یاشه یکل  یهاپنداره

شده یگردآور  یهااند که دادهکرده  گزارشواند  ( در پژوهش خود به آن اشاره نموده1998)  و همکاران

 زنان.   یژگیمردان دارد تا و  یژگیو  به  یشتریب  یموفق، همانند  یو عال  یانیم  رانیمد  یژگیدهد وی نشان م

عامل1990)  نویگل  وانو    2سون یمور فرصت  ییها(  نبودن  سازمان  یبرا   شرفتیپ  یها همچون  در  ها، زنان 

بر    یمردانه را  سد  یپرست در سازمان ها و حس نژاد  ریزنان مد  یها، نبود الگومرد در سازمان  رانیمد  ی رگیچ

 شمارد. ی بر م تیریمد یهابه پست  یابیسر راه زنان در دست

و لنکا،    3اند )تاپاریا ها شدهعلل مختلفی سبب بروز سقف شیشه ای یا ممانعت از ارتقای زنان در سازمان

 ی ( موانع ارتقا1399)  یی و همکارانملا( .  2013و دی آلویس،    4و بامبولا  1380فرد،  ؛ الوانی و ضرغامی2022

 :کنندی م یبند تی اولو ریو به شرح ز یبندموانع  طبقه یرا در چهار دسته کل یدولت یها زنان در سازمان

  ی حاکم بر جامعه، نگرش منف  یهاهنجارها و ارزش  ،یتیجنس   یهاشهی: کلیو اجتماع  یموانع فرهنگـ  

داشتن یخواندن زنان، نگرش به جنس دوم بودن زنان، برترفیآوربودن مردان، ضعنسبت به کار زنان، نان

 ی.فرهنگ  یهاشه یکل ی و فرهنگ مردسالار تیمردان در فرهنگ، حاکم

 ی هاعدم حضور زنان در حلقه  ،یگریدر لاب  یناتوان  ،یاسیو س   یحزب  ی: نداشتن وابستگیاسیموانع سـ  

اجرا  الزام  نبود  ب  عیتوز  ،یداخل  رانیمد  ی اسیس  یوابستگ  ن،یقوان  یقدرت،  قدرت  در   نینابرابر  مرد  و  زن 

حضور زنان در    تیمحدود  ران،گذا استیو س  رندگانیگمیتصم  نیمردانه، نبود زنان ب  یجامعه، ساختار دولت

 ی.اسیس یکارها

عنوان حق و کار مردانه، عدم حضور زنان هب تیریمد ی: عدم اعتماد سازمان به زنان، تلقیموانع سازمانـ 

شبکه نبود    نیقوان  ،یررسمیغ  یارتباط  یهادر  نانوشته،  مقررات  وجود   یارتقا  نظامو  سازمان،  در  شفاف 

 . مردانه یساختار سازمان و فرهنگ مردسالارانه در سازمان

 _________________________________________________________________________ 
1. Martell 
2. Morrison 
3. Taparia 
4. Bombuwela 
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مضاعف زنان   تیارتقا در زنان، مسئول   زهیزنان، نداشتن انگ  ی: عدم خودباورخانوادگیـ    یموانع فردـ  

نداشتن مهارت از    تیعدم حما  ،یتیریمد  یهادر خانواده،  فرزندان،    تی عدم حما  گر،یکد یزنان  همسر و 

 زنان.  یهاتعارض نقش

 

 پژوهش  نهیشیپ
بار در این پژوهش ارائه شده است و تاکنون پژوهشی با این عنوان نشینی برای اولینبه اینکه نیمکتباتوجه

گرفته حول موضوعات مشابه و مرتبط آورده شده انجام نگرفته، در این قسمت برخی از تحقیقات صورت

 است. 
 گرفتههای صورت ترین پژوهش . برخی از مهم 2جدول 

 نویسنده و سال 
عنوان پژوهش و روش  

 تحقیق 
 ها و نتایج یافته

و    یف یس ،یریش

 ( 1401) درنژادیح

 یهراس ستهیشا یالگو یطراح

   ادیبنداده راهبرد  ران،یمد

مقوله  یهراس  ستهیشا با  انسانواپس  یهارا  منابع  شا  یراندن  عدم    ،یپرور سته یمستعد، عدم 

و ممانعت از رشد و    ینیگزستهیخودخواهانه، عدم شا  یفرافکن  ، ی سازمان  تعداد اس  تیریمد

انسان  یبالندگ معرف  یمنابع  همچنکردهی  مستعد  آنها  ازدست  نیاند.  جاترس    گاه، یدادن 

به    یو وابستگ  یطلبمنفعت  ، یتبارگمار   ، ی مدار فرهنگ رابطه  ،یزدگاستیس  ، یسالار حزب

 اند.ارائه کرده یزیستستهیگر در شا بسترساز و مداخله ،یعل یهاعنوان مقولهقدرت را به

الوندی و  

 ( 1399محمدمظاهری )

گریزی  های نخبهواکاوی راهبرد

ها دولتی، مطالعه در سازمان

 ای و روش دلفی کتابخانه

استفاده مدیر از رفتار سیاسی، قومیت و نژاد، جنسیت، بهانه اعتقادات  های سیاسی،  گرایش

فلات زهرآگین،  رهبری  سنی،  شرایط  بهانه  و  مذهبی،  قوانین  و  الزامات  شغلی،  زدگی 

 هاست.گریزی در سازمانمقررات محدودکننده ازجمله راهبردهای نخبه

پور،  حسن ،یطهران

  انیو سوهان  ینور 

(1401) 

  ییو شناسا یپرداز عنوان مفهوم

در    یپرورکوتوله  یندهایپسا

روش   ،یدولت یهاسازمان

 ب یفراترک

مضام  یپرور کوتوله  با  مد  شرفتیپ   ،یکشنخبه  نیرا  اقدام  به    ستیناشا  رانیناکارآمدان، 

  ی مسلکان خود و بقاهم  نیب  یسازمان  یها پست  عیتر از خود، توزستهیردستان ناشا ی انتصاب ز 

  بیبا انجام فراترک  نیپژوهش، همچن  نی اند. در اکرده  یپرداز مفهوم  ریمد ز آناکار  رانیمد

پسا  74  یرو مد  ، یرفتار   ی ندهایپسا  ، یساختار   یندهایمطالعه،  نظام  کشور،    یتیر ی افول 

 شده است.   ییشناسا یپرور از کوتوله یناش یندهایعنوان پساهب معه در جا یعدالتیب  جیترو

زاد، نژاد  کی جو، برزم

و    یرانی ا یعل یحاج

 ( 1402) یمیداداش کر

  یپرور کوتوله یالگو یطراح

 ران،یا یدولت یهادر سازمان

 اد یبنداده  راهبرد

مفاه  یپرور کوتوله  با  انحصارساز   یمیرا  مستعد،  افراد  طرد    ، یاتوبوس  تی ریمد  ،ی چون 

تاراج    ،یپرور نیبه ضوابط در انتصاب و ارتقا، فرهنگ ترس از جانش  رانیاندک مد  یبندیپا

بند، حمای مبتن  یادار  زد و  استثمار    یدهاز یامت  ،ی کسب پست سازمان  یبرا  تیبر  متقابل و 

و انتصاب    یبر غنابم جنگی مبتن  یدولت  تیرینظام مد  نیکرده اند. آنها همچن  یمعرف  یادار 

ب  تیو نه صلاح  یذهن  یارهایبراساس مع   ی پرور کوتوله   یراهبردها  لیذ  میعنوان مفاههرا 

اند عبارتند از: عزل شده  ییشناسا  یعل  طیعنوان شراه که ب  یمیاز مفاه  یاند. برخارائه کرده

  قهیسل  بات،در انتصا  یاسیاز مقامات س  یری پذهیتوص  ران،یداربودن مدوام  ،یاسیو نصب س

گرا  یمحور  فرقه  انتصابات،  سازمان  ،یسازمان  ییدر  مقررات  و  ضوابط  به  التزام    ، یعدم 

 افراد مستعد.   تیچرخه انتقام در سازمان، ترور شخص  ت،یریدانسن مدیموروث  ،یزیستبیرق
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 گرفتههای صورتترین پژوهش . برخی از مهم 2جدول  ادامه 

 نویسنده و سال 
عنوان پژوهش و روش  

 تحقیق 
 ها و نتایج یافته

پور، پوعزت و  قلی

 ( 1387نژاد )نیک

تأثیر پیامدهای اثر منسانی بر  

 انتخاب و انتصاب مدیران دولتی

های سازمانی وجود داشته و نیز  اندیشی در گروهارتباط مثبتی میان اثر منسانی با بروز گروه

 شود.سبب کاهش تضاد کارکردی می

، جندقی، طالقانی  انیشا

 ( 1401)و همکاران 

مدل فلات  نییو تب یطراح

بر نقش عوامل  دیباتأک یشغل

 اد یبنداده راهبرد ی،اخلاق

سبک    ،یدانشگاه به بهبود منابع انسان  رانیدرا شامل عدم تعهد م  یزدگفلات  یعل  طیشرا

توانمندساز   رانیمد  یاخلاقریغ  یرهبر انگ  فیضع  ی دانشگاه،  دانشگاه،    زش یکارکنان 

سازمان  فیضع جو  و  دانشگاه  معرف  یکارکنان  همچنکرده  یمنفعل  آنها    ی عدالتیب  نیاند. 

  یتیریو عدم ثبات مد  یانهیزم  طیعنوان شراهرا ب  یسالار ستهیشده و عدم شاادراک  یسازمان

گر  عنوان عوامل مداخلههوزارت بهداشت را ب  یمنابع انسان  فیضع  یها  استیدر دانشگاه، س

 اند. کرده ییشناسا

 نگهامیو کان 1نگ یارلد

(2023) 

 یشده از فلات شغلدرکعلل 

  لی تحلی، در خدمات عموم

 محتوا

  یمعناکه برخنیااند، بهاستفاده کرده  خیاز استعاره کوه    یدادن علل فلات شغلنشان  یآنها برا

قابل اعظم علل رخداد فلاتعلل آن  بوده و بخش  نم  یزدگمشاهده   باشد.یقابل مشاهده 

  ی کرده و آنها را در سه دسته سه گروه اصل  ییاساشن  یعلل وقوع فلات شغل  یآنان ده تم برا

شناسا تحصییعلل  و  مهارت  تجربه،  کمبود  از:  عبارتند  و    یرقابت  یهامهارت  لات،یشده 

 .ضی و تبع یادراک طرفدار 

 ( 2001جکسون ) کوپر
زن از   یانیم رانیادراک مد

 ی ، تحلیل محتوااشهیسقف ش

شناسا ادراکات کلییموانع  قد  ،ی اشهیشده شامل  پسران  و خانواده، شبکه   ، یمیتضاد کار 

 . هستند یتوسعه شغل یهاو فرصت ،یتیری سبک مد  ،ییزن و نمادگرا یگذار ارزش

 (2016و لنکا ) 2ساهو
 ی: فرصتیاشهیشکستن سقف ش

 ، مرور انتقادیسازمان  یبرا

اند. ارائه کرده  یعنوان موانع عملکرد سازمانهرا ب  یو سازمان  یآنها دو دسته موانع سرپرست

سازمان س  یموانع  فقدان  جنس  یها  استیشامل  فقدان    یتیجامع  متنوع،  ابتکارعمل  و 

و فقدان    یتیرحما یفرهنگ غ  ،یکار   یبودن تعادل زندگفیو توسعه، ضع  یشغل  یزیر برنامه

سرپرست  دارش  تیر یمد  تیحما موانع  پ   یو  شبکه    ها،شهیکل  ،ییخودشوفا  ییشگوی شامل 

 است. یاجتماع یروان تی و عدم حما یمیپسران قد

 (1400) یکیزکل  ییبابا

ارتقا به  یزنان برا یهاچالش

 یهادر سازمان یتیریمشاغل مد

 ی، تحلیل محتوا دولت

همچن  جینتا مد  نیپژوهش  سنت  رانیمشکلات  نگرش  را  عدم   یزنان  جامعه،  در  حاکم 

عنوان    ردستانیز  لهیوسزنان به  تیریمد  رشیو امکانات برابر و عدم پذ  ایاز مزا   ی برخوردار 

 رندگانیگمیتصم  یسنت  یهاطور عمده شامل تعصب و نگرشهکرده و موانع ارتقا زنان را ب

 کرده است. یمعرف

  یگیو ب یشرف ،یزارع

 ( 1400) یروز یف

پنداشت ها و  شه؛یسقف ش

کندوکاوها با کاربست روش  

 ،  روش کیوویک

کرده    ییاشناس  یتیریمد  یزنان به سمت ها  یابیاز موانع دست  یگروه ذهن  ایهفت پنداشت  

  ییتوانا  ،یاس یس  یهایزنان در باز   مهارت کمتر    یگزاره ها  ،یذهن   یالگوها  نیاست. در ا

برا  تی اولو  ،یت یریمشاغل مد  یروان  یکم زنان در تحمل فشارها   ی خانواده نسبت به کار 

بودن زنان به برنامه ازمندیبه مردان و ن  یو محل زندگ  ییایزنان ازنظر جغراف  یزنان، وابستگ

 اند.شده یزنان معرف یشغل یموانع ارتقا نیترمنعطف مهم یکار 

 

 
 _________________________________________________________________________ 

1. Darling 
2. Sahoo 
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براساس جستجوهای صورتهمان بیان شد  بهرهطورکه  عدم  موضوع  ظرفیت  گرفته،  از  مدیران  گیری 

پژوهش در  گوناگون  منشأهای  با  و  مختلف  زوایای  از  شامل  توانمند  موضوعاتی  قالب  با  متعددی  های 

پروری و اثر منسانی مورد  ستیزی، طردشدگی، کوتولهجایی مدیران، نظام تاراج یا غنایم جنگی، نخبه جابه

قرار گرفته است. دراین بر بین، برخی موضوعات همانند جابهتحقیق و بررسی  جایی مدیران و نظام تاراج 

پروری و که برخی دیگر همانند کوتولهوجودآمدن این وضعیت تأکید دارند درحالیمباحث سیاسی در به

بین فرایندهای سازمانی و روابط  بر  منسانی  متمرکز شدهاثر  ای و فلات اند. دو موضوع سقف شیشهفردی 

گونه کدام  هر  نیز  موردبحشغلی  وضعیت  از  خاص  پژوهشای  برخی  که  هستند  پژوهش  این  در  های ث 

تواند تحلیل جامعی  گرفته در این زمینه ارائه شد. درمجموع باید گفت این موضوعات هیچکدام نمیصورت

این است، مفهومی جامع نیازمند  ارائه دهد و  این مفاهیم را در  تر و گستردهاز موضوع موردبحث  تمام  تر 

دهد گیری از توان مدیریت افراد رخ میهای دیگری را نیز که در آن عدم بهرهعلاوه وضعیتبرگرفته و به 

 پوشش دهد.  

 

 شناسی پژوهشروش
در   پژوهش  جمع   مپارادایاین  ازطریق  حاضر  پژوهش  ازآنجاکه  است.  شده  انجام  آوری تفسیرگرایی 

بهداده کیفی  مبنای  های  کیفی  رویکرد  است،  پدیده  آشکارسازی یک  و  پژوهش دنبال کشف  این  انجام 

به اینکه هدف اصلی از این پژوهش استخراج ساختار تجربه افراد از یک پدیده مشخص در باشد. باتوجهمی 

به بنیادی  پژوهش  یک  رو  پیش  تحقیق  است،  میسازمان  ازطرفشمار  و  حدودی رود  تا  چون  دیگر، 

میتکمیل است،  بررسی  مورد  موضوع  به  نزدیک  موضوع  با  تحقیقاتی  پژوهش کننده  یک  گفت  توان 

ای خاص از عمق تجربیات کارکنان، فارغ دنبال تبیین پدیدهای نیز هست. ازآنجاکه در این پژوهش بهتوسعه

از تفاسیر شخصی پژوهشگر و ازطریق تحلیل تجربه زیسته افراد پیرامون آن پدیده بودیم، روش پدیدارشناسی 

گیرد. برای این کار از کسانی که درمورد این پدیده تجربه یدلیل ماهیتی که دارد، مورد استفاده قرار مبه

(. به بیان یانوا  58،  2007،  1گیرد )کرسول شده و تحلیل و توصیف صورت میآوری  دارند، اطلاعات، جمع 

ای از مردم و برحسب ( پدیدارشناسی به توصیف معانی یا مفهوم یک پدیده از دیدگاه عده2006و شوارتز )

( که در این پژوهش به این سؤال اصلی یعنی مدیران 1398پردازد )عزیزی و همکاران،  تجارب زیسته آنان می
 _________________________________________________________________________ 

1. Creswell 
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 شود. های دولتی به چه مفهومی است، پرداخته می نشین در سازماننیمکت

سازمان  در  شاغل  افراد  شامل  پژوهش  این  در  موردمطالعه  میجامعه  بجنورد  شهر  دولتی  باشد.  های 

بر هدف است و هدف، فهم پدیده موردنظر است باید  گیری مبتنی به اینکه در پدیدارشناسی، نمونهباتوجه

به مشارکتافرادی  داشته   عنوان  موردمطالعه  پدیده  کافی درخصوص  تجربه  اولاً؛  که  انتخاب شوند  کننده 

ها و تجربیات فردی متفاوت داشته باشند و ثالثاً تمایل به  ترین معیار است. ثانیاً؛ ویژگیباشند که این برجسته 

(. در پژوهش حاضر افرادی انتخاب شدند  2018مشارکت و ارائه اطلاعات داشته باشند )موسر وکورستجنز،  

د و شرایط عرضه اطلاعات موردنیاز را دارا بودند. افراد انکه شخصاً موضوع موردپژوهش را تجربه کرده

های مختلفی برای انتخاب بودند که دارای شایستگی و توان مدیریتی باشند که راهباید کسانی می مورد نظر می

این افراد متصور بود؛ ازجمله اینکه خود افراد به این امر تصریح کنند، اطرافیان در مشاغل کنونی و پیشین 

های ارزشیابی افراد مراجعه شود. اظهارنظر فرد درباره فرد او را دارای این شرایط معرفی کنند و یا به فرم

علاوه  تواند انحراف ناشی از حب و بغض داشته باشد. بهخودش و همچنین اظهارات اطرافیان درباره وی می

افراد توان علت فرایند تکمیل و تأیید آنها، نمیهای ارزشیابی بهاینکه فرم د منبع معتبری برای تشخیص این 

به موردنظر باشد.  ویژگی  دارای  افراد  به  کمتری  انحراف  با  را  ما  تا  رفته  دیگری  معیار  سراغ  خاطر  همین 

مشارکتنزدیک نماید.  از سازمانتر  میان کارکنانی  از  دارای  کنندگان  اولاً  انتخاب شدند که  دولتی  های 

درحال   10حداقل   ثانیاً  بودند،  بالاتر  و  اداره  رئیس  مدیریتی  سابقه  مدت حداقل  سال  پست   3حاضر  سال 

نداشته مشارکتمدیریتی  برای  معیارها  این  انتخاب  علت  میاند.  است؛  بوده  خاطر  بدین  توان  کنندگان، 

ان شایسته ی برای کارکننشیننیمکت که فرض  شرطیبهسال سابقه کار مدیریتی داشته )  10پذیرفت فردی که  

توان ادعا کرد فردی که علاوه میتوجهی دارد. به(، توان مدیریتی قابلنظر گرفته نشودا این فرد دردر قیاس ب

سال فاقد پست بوده، در دوره گذار بین دو دوره مدیریتی نیست و به نوعی از مجموعه مدیریتی   3بیش از  

مند با  گیری هدف صورت نمونهکنندگان از میان جامعه آماری بهسازمان خارج شده است. انتخاب مشارکت

نمودن تنوع جنسیتی، سنی و سازمانی انجام شده معیارهای ذکرشده و از میان افراد در دسترس و با لحاظ 

 آورده شده است:  3کنندگان در جدول شناختی مشارکتهای جمعیت است. ویژگی
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 کنندگان شناختی مشارکت های جمعیت . ویژگی 3جدول 

 سن پست فعلی  کد 
سابقه  

 کاری 

سابقه  

 مدیریت 
 سن پست فعلی  کد  جنسیت 

سابقه  

 کاری 

سابقه  

 مدیریت 
 جنسیت 

 مرد  13 25 47 کارشناس 10 مرد  14 21 45 کارشناس 1

 مرد  10 18 45 کارشناس 11 مرد  11 18 47 کارشناس 2

 زن  12 18 42 کارشناس 12 زن  10 17 40 کارشناس مسئول 3

 مرد  11 22 50 کارشناس مسئول 13 مرد  16 24 48 کارشناس 4

 مرد  18 25 56 کارشناس 14 مرد  17 25 52 کارشناس 5

 مرد  10 16 43 کارشناس 15 مرد  12 21 45 کارشناس 6

 مرد  14 25 53 کارشناس مسئول 16 زن  16 27 54 کارشناس 7

 زن  13 23 49 کارشناس 17 مرد  15 23 47 کارشناس مسئول 8

       مرد  19 29 55 کارشناس مسئول 9

 

انتخاب   از  به   17پس  اشباع حاصل شده و کار  عنوان مشارکتنفر   ، آنها  با  انجام مصاحبه  کنندگان و 

آوری اطلاعات خاتمه یافت. برای اطمینان بیشتر، سه مصاحبه دیگر انجام شد که مؤید رسیدن به اشباع  جمع 

 بوده و اطلاعات جدیدی حاصل نشد. 

دادهبرای جمع  نیمه آوری  از روش مصاحبه  بدینها  استفاده شد،  تا  ساختاریافته  ابتدا سعی شد  صورت 

به موضوع موردپژوهش و حساسیتی که خوبی موضوع پژوهش و اهمیت و جایگاه آن بیان گردد. باتوجهبه

پاسخ مصاحبه در  اغلب  خواست  و  داشت  وجود  مصاحبه ها  بود،  نیز  با  شوندگان  اما  نشد،  ضبط  ها 

برداری جزئیات در گفتگوها درخلال مصاحبه، بلافاصله پس از اتمام کار، هر مصاحبه به تفصیل و یادداشت

سازی و ثبت شد. ابزار مطالعه سؤالاتی است که در جریان مصاحبه مطرح شد و امکان تغییر،  با جزئیات، پیاده 

داده براساس  سؤالاتی  حذف  یا  و  بهافزایش  ا دستهای  از  ز شرکتآمده  هریک  داشت.  وجود  کنندگان 

، ایجاد فضای مناسب و طور متوسط یک ساعت زمان برد. در هر مصاحبه پس از بیان مقدمه ها بهمصاحبه 

بر زمینه درارتباط با موضوع، سؤالات مصاحبه آغاز شد. سؤالات محوری مصاحبه علاوهگیری پیش شکل

سؤالات معمول درآغاز هر مصاحبه شامل مشخصات فردی، سابقه کاری و تحصیلات عبارتند از؛ آیا شما  

تجربه چنین  درحالاحساس  را  داشتهای  گذشته  در  یا  رخ  حاضر  چطور  وضعیت  این  شما،  نظر  به  اید؟ 

میداده بهاست؟  و  مصاحبه  هر  پایان  در  دهید؟  توضیح  مثال  با  و  مصداقی  از  توانید  خاتمه  عنوان 

 ر مطلبی تکمیلی دارند، ارائه دهند. ها خواسته شده تا اگ شوندهمصاحبه 



 1403پاییز (، 51پیاپی شماره )  3شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

86 

 

های کمی مطرح است در پژوهش کیفی مطرح نیست. اما برای پایایی و روایی به مفهوم آنچه در پژوهش

های پژوهش، پژوهشگران این حوزه مفاهیمی متفاوت مانند اعتبارپذیری و بالابردن اطمینان از صحت یافته

ها در تحقیقات کیفی (. جهت تأیید استحکام داده2009و همکاران،    1نمایند )لسلیاستحکام را مطرح می 

نمود  توجه  آنها  انتقال  قابلیت  و  تأیید  قابلیت  )اعتماد(،  اطمینان  قابلیت  )مقبولیت(،  اعتبار  قابلیت  به  باید 

 (.1387فرد و مظفری، )دانائی

شرکتبه از  )مقبولیت(،  اعتبار  قابلیت  ایجاد  تجربهمنظور  و  جنسیت  سنین،  با  گوناگون  کنندگان  های 

منظور تضمین مقبولیت پژوهش حاضر، ترشدن پژوهش استفاده شد. بهجهت استفاده از نظرات آنها و غنی

تعامل طولانی مشارکتمحققین  با  دادهمدت  و  بازخوانی شد.  کنندگان  بار  داشته و هر مصاحبه چندین  ها 

مصاحبه های افراد مورد  همچنین از روش بازنگری بیرونی بهره گرفته شد و برای اطمینان از صحت گفته

کنندگان و آن، نتایج تحقیق به شرکتبرهای مکرری با این افراد صورت پذیرفت. علاوهقرارگرفته، تماس

گردآوری  مطالب  صحت  درخصوص  آنها  تأیید  اخذ  جهت  مطالعه  از  خارج  همتایان  ارائه همچنین  شده 

 گردید.

ها استفاده شد و بلافاصله پس جهت دستیابی به قابلیت اطمینان )اعتماد( از ثبت دقیق، کامل و عمیق داده

ها با جزئیات روی کاغذ آورده شد تا چیزی از قلم نیفتد. همچنین محققان جهت اطمینان از هر جلسه مصاحبه

ها را تحلیل نمودند که ها، مجدداً برخی مصاحبه از کار و ثبات در پژوهش، مدتی پس از کدگذاری داده

نتایج قبلی تغییری نداشت. در برخی موارد تکرارپذیری یا پایایی بین کدگذاران نیز جهت سنجش قابلیت 

بدین است.  شده  پیشنهاد  عضو  اطمینان  سازمانی،  رفتار  دکتری  مدرک  با  همکار  یک  از  محققان  منظور 

با روشهایی در موضوعلمی دانشگاه و دارای پژوهشهیئت  ویژه های تحقیق کیفی بهعات مرتبط و آشنا 

های احصاشده توسط این  پدیدارشناسی که بر موضوع و روند پژوهش تسلط داشت، کمک گرفتند و مؤلفه 

اند  فرد بررسی و تأیید شدند. برای افزایش قابلیت تأیید پژوهش، در روند تحقیق، پژوهشگران تلاش نموده

به و  نظرات شخصی خود را کنار گذاشته  ثبت دادهسوگیری و  به ضبط و  دقیق  بپردازند.  طور  های کیفی 

هاست. برای این منظور باید نویسنده، معنای قابلیت تعمیم نتایج به سایر حوزهقابلیت انتقال یا روایی بیرونی به

نمونه تحقیق، روش  انجام تحقیق )جامعه  از شرایط  دقیقی  ی آورگیری، سال تحقیق، روش جمعتوصیف 

اطلاعات، تفسیر اطلاعات و...( داشته باشد تا خواننده تصمیم بگیرد نتایج تحقیق را در شرایط موردنظر که 

 _________________________________________________________________________ 
1. Leslie 
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(. 416،  2018و بِک،    1کار بگیرد؟ )پولیت همخوانی آن را شرایط انجام مطالعه سنجیده است، تا چه حد به

انتقال،  قابلیت  افزایش  نیز سعی بر گزارش کامل و دقیق جزئیات و زمینه تحقیق شد. برای  این مطالعه  در 

هایی اند که نمونهگیری تا تفسیر اطلاعات پرداخته محققان به شرح مبسوطی از فرایند تحقیق از مرحله نمونه

ها نیز  وتحلیل دادهاند.  برای تجزیهمثال درخصوص هر زیرمؤلفه عنوان داشتهعنوانها را نیز بهاز متن مصاحبه 

 های هفتگانه آن عبارتند از: بهره گرفته شد که گام 2از روش پدیدارشناسی توصیفی کُلایزی

منظور  ه کننده در مصاحبه بشده توسط شرکتهای ارائهه: تمام توصیفشدآوری. مرور اطلاعات جمع 1

ها چند  شود. در این گام تمامی مصاحبه شدن با آنها خوانده میآوردن یک احساس مشترک و مأنوسدستبه

 د. شوها مأنوس بار مورد مطالعه قرار گرفت تا محقق با متن مصاحبه 

مطالعه اراتی که مستقیماً با پدیده موردها مراجعه و عبیک از مصاحبه. استخراج جملات مهم: به هر2

 د.  شومرتبط است استخراج می

برده شود. در این یک از جملات پیای هرگردد تا به معنشده: تلاش می ناخته کردن معانی ش. فرموله 3

د. معنای  قبلی را تحلیل نمود تا به معنای آن پی ببرگام پژوهشگر با دقت و تمرکز جملات مستخرج از گام  

 یافته در حاشیه متن مصاحبه یادداشت شد. استخراج

و معانی مرتبط به  شدهاحل فوق را برای هر مصاحبه تکرارها )ایجاد مضامین یا تم(: مربندی داده. دسته 4

قالب ین مرحله محقق معانی مرتبط را درگیرد. در ا ها )موضوعات اصلی( قرار می هایی از تمهم را در خوشه

 بندی کرده است. دسته ،هایی که در فصل چهارم آورده شدهمؤلفه

نظر پژوهشگران اثبات شده   هایی که با اتفاقایجاد یک توصیف روایتی مختصر: مفاهیم کلیدی داده.  5

بهای روایتصورت خلاصهبود، به بیان یافتهوار توصیف شدند. توصیف روایی  ها درقالب جملات منظور 

 صورت خلاصه است که توسط پژوهشگر نوشته و در فصل بعد ارائه شده است. بدون ابهام و به

روشن از ساختار اساسی  صورت یک بیانیه صریح و  توصیف جامع پدیده تحت مطالعه به  کردنفرموله.  6

 .همطالع پدیده مورد

کنندگان شرح داده شد و از  اعتبار: نتایج برای شرکتی تأیید  کنندگان برا . مراجعه مجدد به مشارکت7

 ( 2012، 3)ابوشوشا مورد نتایج ارائه دهند های خود را درآنان خواسته شد تا نظرات و واکنش

 _________________________________________________________________________ 
1. Polit 
2. Colaizzi 
3. Abu Sosha 
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 های پژوهشیافته
ها استفاده شده است، ابتدا به  وتحلیل داده ها و کشف مؤلفهبه اینکه از روش کُلایزی برای تجزیهباتوجه

ها نیز عنوان نمونه آورده شده است و بقیه مصاحبهها بههای هر گام برای یک مورد از مصاحبه تفکیک، یافته

 اند. به طریق مشابه مورد تحلیل قرار گرفته 

جوری مدیر هر کاری کنم دست مدیرا توی تغییرات خیلی بازه و این خوب نیست، اینمن فکر می "

ها مقصرن دونم مشکل کجاست؛ مشکل قوانین و مقرراته یا خود کارمندای سازمانبخواد انجام میده. نمی

هم زدن آرامش عنوان رئیس وارد سازمان شد شروع کرد بهکه راحت باج میدن. طرف از روزی که تازه به

کرد. یک جو بدبینی نسبت به همدیگه بین داد، یکی رو تهدید میو فضای حاکم بر دفتر. به یکی وعده می

همکارا ایجاد کرد. داشت اختلاف مینداخت تا حکومت کنه. بعد یه مدت کوتاه مدیرها شدن کارشناس و  

اظهارنظرکارشناس جرئت  کسی  مدیر.  شدن  میدادن  باج  بهش  که  حتی    هایی  نداشت.  هم  مخالفت  و 

خواد دوروبریاش هیچی بهش نمیگفتن. دونستیم داره دستور اشتباه میده و کار غیرقانونی میهایی که میوقت

 "کرد.از بس که قلدرمئابانه و بد و زننده رفتار می

مثال در مصاحبه سازی شد. برایشده جهت درک بهتر، برش داده شد و فشردهسازیـ واحدهای برجسته

هم زدن آرامش و فضای عنوان رئیس وارد سازمان شد شروع کرد بهطرف از روزی که تازه به"بالا عبارت 

کرد. یک جو بدبینی نسبت به همدیگه بین همکارا  داد، یکی رو تهدید میحاکم بر دفتر. به یکی وعده می

می اختلاف  داشت  کرد.  و  ایجاد  کارشناس  شدن  مدیرها  کوتاه  مدت  یه  بعد  کنه.  حکومت  تا  نداخت 

افرادی که حاضر به همراهی با فضای "به صورت عبارت    "دادن، شدن مدیرهایی که بهش باج می کارشناس

 سازی شد.  فشرده "اندایجاد شده توسط مدیر بدرفتار نشده و کنار گذاشته شده

افرادی  "مثال کلیه موارد  شده مشابه، در یک مجموعه قرار داده شد. برایـ در گام بعدی واحدهای فشرده 

افرادی که "،  "اندکه حاضر به همراهی با فضای ایجادشده توسط مدیر بدرفتار نشده و کنار گذاشته شده

قربانیان "،  "های ناشی از آن، حاضر به همکاری با مدیر نیستندبرای اجتناب از تقابل با مدیر بدرفتار و آسیب 

 در یک مجموعه قرار گرفت.  "هارفتار مدیر در انتصابات و ارتقاسوء

ترین مفهومی که ـ واحدهای معنایی مشابه بررسی شده و برچسب گذاری شد. به این مفهوم که نزدیک

عنوان برچسب آن مجموعه قرار گرفته و یک گردید، بهبه واحدهای معنایی مشابه به ذهن متبادر می باتوجه

عنوان برچسب مجموعه انتخاب به   "قربانیان سبک رهبری زهرآگین" داد که در این مثال  مؤلفه را شکل می
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 شد. 

های واحدی قرار گرفته و عنوان مناسبی که قابلیت پوشش های احصاشده مشابه در مجموعهـ زیرمؤلفه

مؤلفه برایکلیه  شد.  گرفته  درنظر  مجموعه  آن  برای  باشد  داشته  را  مجموعه  زیرمؤلفه های یک  های مثال 

در یک   "هادَر شدهاز میدان بِه"و    "جویی و تسویه حسابقربانیان انتقام "،  " قربانیان سبک رهبری زهرآگین"

 برچسب گذاری شد.  "قربانیان بدرفتاری بالادستان"مجموعه قرار گرفته و با عنوان 

 ها ویرایش شد. بندیبندی مجدداً بررسی و هرجا لازم بود دستهـ تمام واحدهای معنایی در هر دسته

های اولیه بندی ـ پس از چند روز متن اصلی مصاحبه و خود متن بدون توجه به واحدهای معنایی و دسته

 شد. بندی اضافه میبازخوانی شد تا موردی از قلم نیفتد و درصورت مشاهده مضمون جدید به دسته

 های ایجادشده در دور اول بازبینی شد تا موردی از قلم نیفتاده باشد. بندیـ واحدهای معنایی و دسته 

بهبندیـ دسته  اهداف برآورده ها  میزان تحقق  تا  قرار گرفت  عنوان یک مجموعه واحد، مورد بررسی 

 شود.  

 بندی، نهایی گردید و پس از چند روز مجدداً مورد بررسی قرار گرفت و موارد مشابه حذف شد.ـ دسته 
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 (قربانیان بدرفتاری بالادستان ) ییمعنا یها از واحدها مؤلفه   یاحصا ینمونه از روند استقرائ کی  .4 جدول
 واحدهای معنایی  واحدهای فرعی  زیرمؤلفه 

جویی و تسویه قربانیان انتقام

 حساب 

های  حسابقربانیان تسویه

دیدگان از افراد  شخصی،  آسیب

 توز، قربانیان مقابله به مثلکینه 

کنن انگار توی جنگ دشمن رو شکست  نمیدونم به چی فکر می کنن. جوری رفتار می"

دادن و الان توی چنگشون افتاده. مرد حسابی، یک دوره من مدیر بودم، الان هم تو مدیر  

باید مثل   نادیده  شدی،  بیای همه سوابق و خدمات منو  با من برخورد کنی و  اسیر جنگی 

 " بگیری و منو بندازی ته خط؟!

از روزی که مدیر شده، از رفتارش میشه فهمید چه آتیش کینه ای در درونش شعله وره.    "

کرده، که یک روزی حق  کاملاً معلومه تموم این چند سال داشته به همچین روزایی فکر می

 "ها مثل من رو بذاره کف دستمون!!بعضی

جویانه داشته باشه، بعد که ورق برگشت، اون  بدیش اینه که وقتی یک مدیر رفتار انتقام"

دار  جور ادامهدومی به تلافی از کار اون یکی، همین رفتارها رو ادامه میده و این رویّه همین

 "شده جزئی از فرهنگ سازمانهای ماست و  میشه. و این وضع الان خیلی از سازمان

 هاشدهدَر از میدان بِه

افرادی که مدیران آنها را با ترس 

از مقایسه سایرین، کنار گذاشته 

اند، افرادی که مدیران به آنها 

کنند و آنها را کنار حسادت می

دلیل اند، افرادی که بهگذاشته 

طلبی مدیران کنار زده  خوی جاه

 اند شده

طرف که اومده رئیس ما شده خودش هم میدونه اصلاً در این حد نیست. من خودم رو  "

نمیگم، حداقل دو نفر دیگه توی مجموعه هستن که ازش سر ترن. بدیش اینه که این آقا  

توی تیم مدیریتیش هم از اینها استفاده نمیکنه. بهانش اینه که میخواد تیم مدیریتی یکدست  

 " میخواد کاری کنه اونا اصلا دیده نشن. بچینه اما قشنگ معلومه

اختیارم    " میدان رو هم در  قول معروف اصلاً گوی و  به  نمیده هیچ،  بهم  ببین، پست که 

پیش   یا جلسه همراهش  نمیذاره خودی نشون بدم. خودش میدونه کافیه من دوتا ملاقات 

 " مدیر سازمان برم، طرف میفهمه فرمونو دست کی باید بسپاره!

کنه، یکی دیگه میاد خیلی  های باتجربه رو استفاده میتیم قوی و آدمیک مدیرکل میاد  "

خواد پادشاه شهر کورها  ببخشید هر چی کج و کوله هست دور خودش جمع می کنه؛ می

 "باشه.

قربانیان سبک رهبری  

 زهرآگین 

افرادی که حاضر به همراهی با 

فضای ایجادشده توسط مدیر  

بدرفتار نشده و کنار گذاشته  

اند، افرادی که برای اجتناب  شده

از تقابل با مدیر بدرفتار و  

های ناشی از آن، حاضر به  آسیب

همکاری با مدیر نیستند، قربانیان 

رفتار مدیر در انتصابات و  سوء

 ارتقاها. 

بعنوان رئیس وارد سازمان شد شروع کرد بهم زدن آرامش و    " تازه  از روزی که  طرف 

فضای حاکم بر دفتر. به یکی وعده می داد، یکی رو تهدید می کرد. یک جو بدبینی نسبت  

به همدیگه بین همکارا ایجاد کرد. داشت اختلاف مینداخت تا حکومت کنه. بعد یه مدت  

 " کارشناس هایی که بهش باج میدادن شدن مدیر.کوتاه مدیرها شدن کارشناس و 

با رئیس اختلاف نظرهامون توی موضوعات فنی زیاد بود، یه وقتهایی حرف های کاملاً  "

باهاش   همکاری  آورد.  می  فشار  داشت  خیلی  داد.  می  نشدنی  و دستورهای  زد  می  غلط 

داشت به آینده کاری و هم به سلامت جسم و روانم صدمه می زد. تصمیم گرفتم تا این آقا  

 " ش دور نگه دارم.هست هر چی میتونم خودم رو از 

شروع کرد جداکردن همکارا، ملاحظه هیچ چیزی  طرف اصلا یک جوریه، مدیر که شد  "

کنه، خیلی راحت میگه تو بیا اینجا، تو برو اونجا، تو از اینجا برو، معلومه وقتی رو هم نمی

 "این آدم مدیر باشه زیردستاشم اگه باهاش نباشن باید جاشون عوض بشه.
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مصاحبه سایر  مشابه  مصاحبهبه طریق  از  نتایج حاصل  قرارگرفتند.  بررسی  مورد  درقالب  ها  مؤلفه    8ها 

 گیرد: درادامه مورد بررسی قرار مینشینی مدیران نیمکت های عنوان مؤلفهبه

 ها پشتوانهبی

رسمی موجود در درون سازمان و بیرون آن و کنندگان، ارتباطات غیربنابر اظهارات تعدادی از مشارکت

های آید. در ادامه زیرمؤلفهشمار میتأثیرگذار در ارتقا افراد بهبودن افراد یکی از عوامل بسیار مهم و  شناخته 

 آن آورده شده است: 
 هاپشتوانه هایی از جملات مهم مؤلفه اصلی بی . نمونه 5جدول 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

افراد فاقد ارتباط با  

های نامرئی شبکه 

رسمی(  )ارتباطات غیر 

 در درون سازمان

که ارتباطات    نهیا  ره یبگ   تی مسئول  یی نفر جا  کی کنه  ی که کمک م  ی عامل  نیتری اعتقاد دارم اصل من  "

بده؟ مخصوصاً    شنهادی پست پ  ی منو برا  دیبا  ی منو نشناسه ک  ی داشته باشه؛ اگه کس  هیبا بق  ی درست

 " مطرح کنه! ی پست ی خودشو برا تونهی . آدم خودش که نمی واحد اومده باش کی تازه به  ی وقت

  ره یبگ   ت یمسئول   تونهی م  سته یکنه و پشتش وا  ی رو داشت که براش لاب  ی سازمان کس  ی آدم اگه تو  "

 " .سراغش انیب  چی بشه مثل من منتظر باشه تا   دیو گرنه با

که این تعامله وجود داره، به  ها، ولی همین اصلاً شاید فلانی هیچ کاری هم برای من انجام نده  "

 " کنهوقتش کار خودشو می 

همین جمع " توی  این شکلی،  تصمیمات  این  از  می خیلی  گرفته  فرد  های خودمونی  که  این  شه، 

 " ها باشه خیلی اثرگذاره.کجای این شبکه 

افراد فاقد ارتباط با  

 متنفذان خارجی 

هاشون معلوم ها هستند که من بهشون میگم کنترل از راه دور. بعضی یک آدمایی بیرون سازمان"

نیست چه بده بستونی با مدیر سازمان دارن که مدیر بدون نظر اونا، برا خودش معاون هم نمیذاره. ما  

 "هم که ارتباط بیسیمی مون قطعه با بیرون!!!

گفت نظر من برای این پست، روی تو بود ولی چه کنم که فلانی نظر کرده از  مدیر بنده خدا می "

 "ما بهترونه!

 

 ها پارکینگی

می وقتی دولت تغییر  در سازمانها  پایه  مدیران  و  مسئولین  تا  وزرا گرفته  از سطح  همه  کنند  تقریبا  ها، 

می  تغییر  خانماندستخوش  زلزله  یک  شبیه  عامل  این  مدیریتی  شوند.  بدنه  کوتاه  خیلی  زمان  در  برانداز، 

شوندگان در این خصوص از این قرار های مصاحبههایی از گفتهکند. نمونههای دولتی را زیر و رو میسازمان

 است: 
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 قربانیان بدرفتاری بالادستان 

بسیار مدیران  که  افرادی  از  هستندبعضی  سازمان   ،قابلی  در  بالادستی  مدیران  نادرست  رفتار  قربانی 

شوند. مدیران بالادست ممکن است رفتارهای مخربی نسبت به مجموعه تحت مدیریت خود داشته باشند می 

های مدیریتی تأثیرگذار است. قربانیان و انتصاب کارکنان در پست  که برخی از آنها، مشخصاً بر موضوع ارتقا

انتقامکینه  بِتوزی و  هایی هستند که مؤلفهها و قربانیان سبک رهبری زهرآگین زیر شدهدَرهجویی، از میدان 

 اند: شناسایی شده

 
 ی قربانیان بدرفتاری بالادستان اصل مهم مؤلفه  از جملات ییها. نمونه 7جدول 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

جویی و انتقامقربانیان 

 تسویه حساب 

کنن، انگار توی جنگ دشمن رو شکست دادن و  کنن. جوری رفتار می نمیدونم به چی فکر می "

الان توی چنگشون افتاده. مرد حسابی، یک دوره من مدیر بودم، الان هم تو مدیر شدی، باید مثل 

برخورد کنی و بیای همه سوابق و خدمات منو نادیده بگیری و منو بندازی ته  اسیر جنگی با من  

 " خط؟!

ای در درونش شعله وره. کاملاً  از روزی که مدیر شده، از رفتارش میشه فهمید چه آتیش کینه "

ها مثل کرده، که یک روزی حق بعضی معلومه تموم این چند سال داشته به همچین روزایی فکر می 

 "من رو بذاره کف دستمون!!

جویانه داشته باشه، بعد که ورق برگشت، اون دومی به  بدیش اینه که وقتی یک مدیر رفتار انتقام"

دار میشه. و این وضع  تلافی از کار اون یکی، همین رفتارها رو ادامه میده و این رویّه همینجور ادامه

 "سازمانهای ماست و شده جزئی از فرهنگ الان خیلی از سازمان 

 هادَرشدهاز میدان بِه 

طرف که اومده رئیس ما شده خودش هم میدونه اصلاً در این حد نیست. من خودم رو نمیگم،  "

حداقل دو نفر دیگه توی مجموعه هستن که ازش سر ترن. بدیش اینه که این آقا توی تیم مدیریتیش  

اما قشنگ معلومه  اینه که میخواد تیم مدیریتی یکدست بچینه  اینها استفاده نمیکنه. بهانش  از    هم 

 " میخواد کاری کنه اونا اصلاً دیده نشن. 

نمیذاره  " اختیارم  میدان رو هم در  اصلاً گوی و  به قول معروف  نمیده هیچ،  بهم  ببین، پست که 

خودی نشون بدم. خودش میدونه کافیه من دوتا ملاقات یا جلسه همراهش پیش مدیر سازمان برم،  

 "طرف میفهمه فرمونو دست کی باید بسپاره!

کنه، یکی دیگه میاد خیلی ببخشید  های باتجربه رو استفاده می یک مدیرکل میاد تیم قوی و آدم "

 "کنه؛ میخواد پادشاه شهر کورها باشه.هر چی کج و کوله هست دور خودش جمع می 
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 بدرفتاری بالادستان ی قربانیان اصل مهم مؤلفه از جملات ییها. نمونه 7جدول  ادامه 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

قربانیان سبک رهبری 

 زهرآگین 

زدن آرامش و فضای  هم عنوان رئیس وارد سازمان شد شروع کرد بهطرف از روزی که تازه به "

کرد. یک جو بدبینی نسبت به همدیگه بین  حاکم بر دفتر. به یکی وعده می داد، یکی رو تهدید می 

نداخت تا حکومت کنه. بعد یه مدت کوتاه مدیرها شدن  همکارا ایجاد کرد. داشت اختلاف می 

 " هایی که بهش باج میدادن شدن مدیر.کارشناس و کارشناس

های کاملاً غلط  هایی حرف با رئیس اختلاف نظرهامون توی موضوعات فنی زیاد بود، یه وقت "

می می  نشدنی  و دستورهای  فشار  زد  آینده  می داد. خیلی داشت  به  داشت  باهاش  آورد. همکاری 

تونم  زد. تصمیم گرفتم تا این آقا هست هر چی می کاری و هم به سلامت جسم و روانم صدمه می 

 " خودم رو ازش دور نگه دارم.

طرف اصلا یک جوریه، مدیر که شد شروع کرد جداکردن همکارا، ملاحظه هیچ چیزی رو هم  "

کنه، خیلی راحت میگه تو بیا اینجا، تو برو اونجا، تو از اینجا برو، معلومه وقتی این آدم مدیر  نمی 

 " باشه زیردستاشم اگه باهاش نباشن باید جاشون عوض بشه.

 

 شکارچیان فرصت

گفته مصاحبهاز  از  تعدادی  اینهای  میشوندگان  بر  شکارچی گونه  یک  همانند  افراد  برخی  که  آید 

کنند. در ادامه دو علاوه اینکه بین صیدها، بهترین را انتخاب می آورند، بهکاربلد، به هر شکاری هجوم نمی

 گروه از این افراد تحت عنوان دو زیرمؤلفه آورده شده است: 

 
 شکارچیان فرصت  یاز جملات مهم مؤلفه اصل ییاه نمونه . 8جدول 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

 هاطلب فرصت 

پست " برای  چی  همه  پست واقعیتش  توقع  من  که  اینجاس  مشکل  فقط  فراهمه،  من  های گرفتن 

ها رو قبول کنم خیلی به عقب برگشتم. اگه هیچ پستی  کنم اگه این پست بالاتری دارم و فکر می 

 " نداشته باشم همچنان برای پست دیگه ممکنه کاندید باشم.

واقعیتش من در شرایطی هستم  ها مهمه، بحثای مالیه.  هایی که توی گرفتن مسئولیت یکی از بحث "

گیرم و تا پست باب دلم پیشنهاد ندن پستی رو  ام  دارم می که حقوقی معادل آخرین پست مدیریتی 

 "پذیرم.نمی 
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 شکارچیان فرصت  یاز جملات مهم مؤلفه اصل ییاهنمونه . 8جدول  ادامه 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

 هاسنج موقعیت 

پیشنهاد معاونتش رو داد اما اونقد اوضاع خودش بهم ریختس و خرابکاری کرده که  مدیرمون بهم  "

 " تنها دستاورد من از این پست این میشه که هرچی سابقه تا الان دارم به باد فنا بدم.

گیره، منظورم چیه؛ مثلاً اوضاع مالی سازمان خوب  وقتی شرایط مهیا نباشه، آدم عاقل پست نمی "

گیری همه  کنن یا مجموعه از بیرون تحت فشاره، میای پست می نیست، همکارا دارن اعتراض می 

 " ها سر تو میشکنهکوسه کاسه 

کنم توی این شرایط  من وابسته به هیچ جناحی نیستم و به هیچ کس هم وابستگی ندارم. احساس می "

 "کنم.گن طرف نیروی فلانیه. خودم رو آلوده این بحثا نمی اگه پستی رو قبول کنم می 

ها اگر پستی بهت پیشنهاد شد نباید بپذیری. مثلاً  فهمی بعضی وقت یکم که تجربت زیاد بشه، می "

ممکنه زمزمه تغییر مدیری باشه اگه بهت پیشنهاد بده بری معاونش بشی باید این احتمال رو بدی که 

 " جا بشه و چون تو معاونش بودی باید عوض بشی.اگه توی آینده نزدیک جابه

چسبوننت. بعد اینکه  ها جوری شده که حتماً به یک جناح سیاسی یا یک فرد می الان توی اداره "

این رفت و گروه دیگه اومد، تو میشی نیروی آدم قبلی یا دولت قبل و باید بری. کاری هم ندارند 

ثابت کنی که من  به اینکه تو اصلاً کسی حمایتت کرده یا به حزبی وابسته بودی یا نه. حالا تا بیای  

 " وابستگی نداشتم یک مدت طولانی باید بری واسطه خودت تو اُوت. 

ها بشی باید   جایی در سطوح بالاتر مدیریتی بیشتر است و اگر بخوای کمتر درگیر این بازی جابه"

ات رو با رأس سازمان حفظ کنی، من میشناسم کسی رو که چندین ساله یک پست رئیس  فاصله 

 " گروهی داره، این رفته اون امده، این آقا همینجوری سرجاشه

 

 گیرافتادگان در تارهای شخصی

ب واسطه مسائل و مشکلاتی که در زندگی فردی با آن مواجه است و یا ه منظور مواردی است که فرد 

های شخصیتی که دارد نخواسته یا نتوانسته مسئولیتی را در سازمان بپذیرد. این مؤلفه خود خاطر ویژگیهب

 زیرمؤلفه است:  5دارای 
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 گیرافتادگان در تارهای شخصی  یاز جملات مهم مؤلفه اصل ییهانمونه.  9جدول  

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

مسائل  افراد درگیر با 

مربوط به زندگی 

 فردی 

زمان سری مشکلات خانوادگی برام پیش اومد و مجبور بودم زمان بیشتری با خانواده باشم. هم یک "

دار و مریز کارام رو    تونستم به کارهای اداره برسم و حواسم به خانواده باشه. یک مدت کج نمی 

 " شد. تا وقتی این مشکلم باشه، نه میخوام و نه میتونم پستی بگیرم.دادم، ولی واقعاً نمی انجام می 

خاطر کار خانمم مجبورم مدتی رو توی شهر محل کارم نباشم و طبیعتاً نمیتونم وقت کافی  من به "

 " برای کارم بذارم. منطقیه که پست مدیریتی نداشته باشم.

کنم ولی خانوادم دیگه  من خودم هر جوری باشه این رفت و آمد و خانه به دوشی رو تحمل می "

 "نمیتونن این رو بپذیرن. حق هم دارن، سخته واقعاً؛ یک روز ایجا، یک روز اونجا!

افراد فراری از  

های محدودیت

 زندگی مدیریتی 

بین هستن، هر جور نمیتونی لباس  هایی داره، مدیرها زیر ذرهپست مدیریتی یک سری محدودیت "

تونی بری، هر کاری نمیتونی بکنی و خلاصه دست و پای آدم بسته میشه، یکی  بپوشی، هر جا نمی 

 "خواد زندگی کنم.خوام هر جور دلم می دو سالی میخوام از این فضا دور بشم و می 

نشستن و بلندشدن داره بدم میاد و میخوام مثل یک آدم عادی زندگی کنم. برای  از این رسمی "

 "هامون هم این وضعیت دیگه داره غیرقابل تحمل میشهخانواده

پذیره منِ رئیس اداره، مثلاً کار اقتصادی و تجاری انجام بدم و واقعاً این پست اونقدر  جامعه نمی "

 "های اقتصادیم بردارم.برام منفعت نداره که بخوام دست از فعالیت 

آدم وقتی یک مسئولیتی قبول کرد دیگه صاحب وقت خودش نیست؛ نه میتونه روی ساعات غیر  "

اداری ش برنامه ریزی داشته باشه، نه تعطیلات آخر هفتش و تعطیلات عیدش مال خودشه، البته که  

 "لرزش هم بشینه، قبول کردی باید پاش وایستی هر کی خربزه بخوره باید پای 

کنندگان  دنبال 

های شخصی برنامه

 کاری غیر 

من اهل مطالعه و دنبال درس و دانشگاهم. امسال کنکور دکتری دادم و روزانه قبول شدم. این  "

 "زیاده. گرفتن وقت  فرصت دیگه ممکنه اصلاً برام پیش نیاد و حاضر نیستم از دستش بدم. برای پست 

بودن برام از  من چند برابر پولی که سازمان بهم میده میتونم از بازار در بیارم. همین کارمند ساده"

 " همه چی بهتره.

پیروان علاقه و  

 تمایلات شغلی 

گیره یک سنخیتی با علاقه و شخصیتش داشته باشه، الان من خودم  ببین، باید پستی که آدم می "

اینکه یک پست  ترجیح می  با  باشم،  دبیرخانه  اداره  رئیس  اینکه  تا  باشم  ساده  دم یک کارشناس 

 " حساب میاد ولی از نظر من پرستیژی نداره.مدیریتی به

مدیر چند بار باهام صحبت کرده ولی من حال و حوصله کار توی فضای پراسترس اونجا رو ندارم.  "

 " طلبکارن.به صد نفر باید جواب بدی، تهش بازم همه ازت 
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 هانامهمحدودشدگان در حصار قوانین و آیین

ها یا  گذار تصویب شود، یا بخشنامه و دستورالعملی از وزارتخانهممکن است قوانینی توسط مرجع قانون

ها ابلاغ شود و یا ممکن است دستور یا بخشنامه تیم مدیریتی خود سازمان باشد که بر انتصاب ستاد سازمان

عنوان زیرمجموعه این  های مدیریتی تأثیرگذار باشد. موارد زیر بهافراد و حضور یا عدم حضور افراد در پست

 اند: مؤلفه شناسایی شده
 ها نامه محدودشدگان در حصار قوانین و آیین ی از جملات مهم مؤلفه اصل ییهانمونه. 10جدول 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

افراد محدودشده  

های مشی خط توسط 

ارتقا و انتصاب جریان  

 سیاسی حاکم 

  مدیرای   وکتاب حساب بی   کنن می   شروع  گرایی،جوان   میگه  میاد   سیاسی   جریان  یک   وقت  یک"

  یکدفعه  بینی می   مدیریتی،  های پست   در  بانوان  از  استفاده  میگه  میاد  یکی .  کنار  میذارن  رو  باتجربه

  الی   و  کنهمی   حمایت  خاص  قشر  یک  انتصاب  از  میاد  یکی   کنه،می   پیدا  افزایش  خانم  مدیران  آمار

  ناپخته  تصمیمات   این   قربانی   سازمان،  توی   زیادی   توانمند  های آدم   که   اینه   میفته  که   اتفاقی .  آخر

 " کنهمی  ضرر  خیلی   بابت این از  سازمان و شنمی 

  وگرنه  خاصه،   قشر   یک  حمایت  جلب  و  شعاری   و  انتخاباتی   های بحث   بیشترش  کنممی   فکر   من"

  بچسبی   کنی   ول   رو  ملاکها  همه  میشه  مگه .  نداره  وجود  کارشناسی   کار   تصمیمات،  این  از  خیلی   پشت 

  که  بماند  داره؟  سازمان  برای   تبعاتی   چه  کار  این  میدونی .  اجتماعیه  قشر   فلان  از   طرف  مثلاً  اینکه  به

 ".میذاره  سازمان توی   افراد بقیه روی  بدی  تأثیر  چه

محدودشده  افراد 

توسط قوانین مصوب 

 گذاری مراجع قانون

  سنمون  که  ما  امثال .  پایین  بیاد   قدر  فلان  باید  مدیران   سن  سال   یک   طی   که   کردنتکلیف   بالا  از"

 "نداریم شدن مدیر برای   شانسی  دیگه بالاس،

افراد محدودشده  

ها و  توسط سیاست 

های مشی خط 

 سازمانیدرون

  کار  سر  یا  بخونی   درس  باید  یا  بده؛  تحصیل  ادامه  نداره  حق  کسی   میگه   میاد   مدیر  یک   وقت  یک"

  میکنه  هم  تشویق  میاد  مدیری   بوده  هم   وقتایی .  بود  بیشتر   خیلی   گیری سخت   مدیرها  برای   بیای،

 ".بخونن درس برن  همکارا

  ساکن  اونجا  برن  خانواده  با  باید  هستند  اداره   رئیس  شهرستان  توی   که  کسایی   همه  دادن   دستور"

 " ؟ !کنم  آواره رو خانوادم بخوام که  داره چی  من  برای  پست  اون بشن، 

 

 زندانیان ساختار

بودن شغل فرد، سبب نداشتن گاهی اوقات ممکن است نبود جایگاه در ساختار سازمانی و یا تخصصی

 پست مدیریتی وی باشد. این مؤلفه خود دارای دو زیرمؤلفه است: 
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 زندانیان ساختار  ی از جملات مهم مؤلفه اصل ییهانمونه. 11جدول 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

گیرافتادگان در ساختارهای 

 سازمانی تخت 

است، من هر چی تلاش    "پلهنردبان بی "توی دفتر ما کلاً دوتا پست مدیریتی هست و مثل یک  "

کنم، چون جایی برای ارتقا وجود  کنم خودم رو نشون بدم، نباید انتظار داشته باشم که ارتقا پیدا 

 "نداره.

افراد ضربه خورده از مشاغل  

 تخصصی 

ببین من از اول که استخدام شدم، توی همین دفتر کار کردم، بگذریم از اینکه چه اتفاقی افتاد،    "

الان که من به هر دلیل نمیتونم توی دفتر خودم پست بگیرم شاید اگه توی این چند سال تجربه  

شد یه جای دیگه مسئولیت بگیرم، آدمی  تر شاید می داشتم راحت کاری توی یه جای دیگه می 

 رو که فقط یک کار بلده کجا پست میدن بهش!؟ 

 

 ها  دیدگان از کلیشهآسیب

اندیشیدن سبب شود تا یک فرد توانمند در یک سازمان، از مجموعه  ایگاهی اوقات ممکن است کلیشه 

ها بدانها اشاره شده بود، آورده  ها که در مصاحبه درادامه سه مورد از این کلیشهمدیریتی کنار گذارده شود.  

 شده است: 
 هادیدگان از کلیشهآسیب  ی از جملات مهم مؤلفه اصل ییهانمونه. 12جدول 

 هایی از جملات مهم نمونه  مؤلفه

واسطه  شده بهافراد کنار زده 

وجود روحیه خودی و 

 غیرخودی 

ریزن دور و برش. تهش هم مثل آهنربا همشهریاش رو  میشه، همشهریاش می طرف وقتی مدیر  "

 " کنه.ها رو با اونا پر می کشه سمت خودش و پست می 

موقعش که بشه یک اشتراکاتی با مدیر در میارن اصلاً شاخ درمیاری؛ یکی میاد شروع میکنه با  "

 " کنه، یکی دیگه ... مدیر کُردی صحبت می 

واسطه  شده بهکنارزده افراد  

 وجود نگاه جنسیتی 

سر مدیریت ما خانم ها همینجوی کلی حرف هست. آدم منصف خیلی کمه که بیاد بگه فلان  "

 خانم مدیر خوبی بود. برای همین بعید میدونم به این زودی دوباره به من پستی پیشنهاد بدن.

 شدههای کنارزده غریبه 

معاون دفتر بودم هنوز منو از خودشون نمیدونن و به چشم یک  سال که من    3همکارای من، بعد  "

کنن. با همچین شرایطی من چجوری باید انتظار داشته باشم توی این دفتر  غریبه به من نگاه می 

 دوباره بهم پستی بدن. مخصوصاً الان که یکی از همین آقایون شده مدیرمون.

کنن وقتی یکی از یه جای دیگه میاد اینجا و مدیر میشه،  شاید دلیلش این باشه که همه تصور می "

 " حقی از اونها رو خورده و وقتی هم از پست مدیریتی کنار رفت باید از حلقومش بکشن بیرون

 

 ( آورده شده است. 1نشین در شکل )های اصلی و فرعی مدیران نیمکتبندی مؤلفهخلاصه و جمع 
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 ها گیری و پیشنهادنتیجه
های موجود در فرایندهای ارتقا و انتصاب افراد در مختلفی درمورد ایرادات و چالشهای هرچند پژوهش 

طور جامع به این موضوع بپردازد  کدام نتوانسته است بهاما هیچ  های دولتی در ایران انجام شده است،سازمان

ها خارج  آید که از دایره مدیریت سازمانها، چه بر سر مدیران توانمندی می که در خلال این ایرادات و چالش

پیش می  این  با  حاضر،  پژوهش  سازمانشوند.  در  که  دارای  فرض  که  هستند  افرادی  ایران  در  دولتی  های 

پردازی این افراد با  بهره هستند، با مفهومها از این ظرفیت حیاتی بی شایستگی و توان مدیریتی بوده اما سازمان

با مشارکت تر ایندقیقنشین، با هدف شناسایی  عنوان مدیران نیمکت گونه افراد، به کمک پدیدارشناسی و 

 های دولتی انجام شد. تعدادی از افراد شاغل در سازمان

مؤلفه،   20وتحلیل آنها، درنهایت تعداد  ها ازطریق مصاحبه و تجزیهآوری دادهدر این پژوهش پس از جمع

 (.  1مؤلفه اصلی جای داده شدند )شکل  8شناسایی شد که آنها در 

رسمی در درون و بیرون سازمان است. وجود ها، تأکید اصلی بر داشتن ارتباطات غیرپشتوانهدر دسته بی

رسمی و تأثیر آن بر مراودات و فرایندهای درون سازمان انکارناپذیر است. تأثیر این ارتباطات  ارتباطات غیر

سازمان درون  ازطریق شکلدر  انتصاب،  و  ارتقا  موضوع  بر  شبکه ها  و همچنین گیری  پشتیبان  و  حامی  های 

آوردن ظرفیت موردنیاز برای معرفی فرد و شناخت وی توسط سایرین، مورد تأکید قرارگرفته است. در  فراهم 

سازمان،  در  اما  نباشند  یا  باشند  مدیریتی  جایگاه  دارای  است  ممکن  که  دارند  وجود  افرادی  سازمان  درون 

تصابات نیز گسترش یابد. تأیید و حمایت فرد توسط کسانی که در سازمان تأثیرگذار هستند و حوزه اثر آنها تا ان

تواند  گونه افراد می دارای جایگاه و پایگاه هستند، عاملی مهم و اثرگذار است. حمایت و سفارش توسط این

گونه گذار باشد. البته صِرف معاشرت با اینهای مرتبط با ارتقا افراد اثرگیری عنوان یک عامل مهم در تصمیمبه

به  نیز  اینافراد  بر  تصمیم طور ضمنی  باگیری گونه  افراد  با  ارتباط  داشتن  بود.  اثرگذار خواهد  نفوذ خارج ها 

توانند اثرگذار باشد. منظور از اعمال ها می سازمان و اعمال نفوذ توسط آنها نیز در عزل و نصب در سازمان

گیران ت که ازسوی افراد خارج سازمان با مدیران و تصمیمگرانه اسنفوذ خارج سازمانی، ارتباطاتی مداخله

تواند ازسوی فعالین سیاسی، معتمدین و افراد دارای جایگاه اجتماعی، مدیران در شود و می سازمانی برقرار می

کنند که این از ویژگی ها و ... باشد. همچنین نمایندگان مجلس نیز در انتخاب مدیران دخالت می سایر سازمان

ها امری عادی شده و بسیاری از افراد از همین طریق رود. این موضوع در سازمانشمار میجامعه منشوری به

 نمایند. یعنی ایجاد کانال ارتباطی با متنفذان خارج سازمان اقدام به پیگیری برای ارتقا می
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 نشینیهای نیمکت های اصلی و زیرمؤلفهمؤلفه . 1 شکل

 

ت نشین
مدیران نیمک

بی پشتوانه ها
در درون سازمان( ارتباطات غیر رسمی)افراد فاقد ارتباط با شبکه های نامرئی 

افراد فاقد ارتباط با متنفذان خارجی

افراد جریان سیاسی مقابلپارکینگی ها

نقربانیان بد رفتاری بالا دستا

قربانیان انتقام جویی و تسویه حساب

از میدان بدر شده ها

قربانیان سبک رهبری زهرآگین

شکارچیان فرصت
فرصت طلب ها

موقعیت سنج ها

گیرافتادگان در تارهای شخصی

افراد درگیر با مسائل مربوط به زندگی فردی

افراد فراری از محدودیت های زندگی مدیریتی

دنبال کنندگان برنامه های شخصی غیرکاری

پیروان علاقه مندی ها و تمایلات شغلی

محدود شدگان در حصار قوانین 
و آیین نامه ها

افراد محدود شده توسط خط و مشی های ارتقاء و انتصاب جریان سیاسی حاکم

افراد محدود شده توسط قوانین مصوب مراجع قانون گذاری

افراد محدود شده توسط سیاست ها و خط و مشی های درون سازمان

زندانیان ساختار
گیر افتادگان در ساختارهای سازمانی تخت

افراد ضربه خورده از مشاغل تخصصی

آسیب دیدگان ازکلیشه ها

افراد کنار زده شده بواسطه وجود روحیه خودی و غیر خودی

افراد کنار زده شده بواسطه وجود نگاه جنسیتی

غریبه های کنار زده شده



 1403پاییز (، 51پیاپی شماره )  3شماره ، سیزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

100 

 

باشند درحقیقت رسد در مقایسه با سایر مفاهیم، دارای فراوانی بیشتری نیز می نظر میبهها که  پارکینگی 

شوند و در های سیاسی، به یک گروه سیاسی متعلق بوده یا منتسب می بندیواسطه تقسیمافرادی هستند که به

طولانی که در کشور ما ممکن است چهار یا هشت سال نیز به طول بینجامد از گردونه مدیریت یک دوره نسبتاً

مایه نظام غنائم جنگی ویلسون شوند و این همان چیزی است که درونهای دولتی کنار گذاشته می در سازمان

ها، تقریباً همه کنند از سطح وزرا گرفته تا مسئولین و مدیران پایه در سازمانها تغییر می است. وقتی دولت

می تغییر  یک  دستخوش  شبیه  عامل  این  خانمان شوند.  مدیریتی زلزله  بدنه  کوتاه،  خیلی  زمان  در  برانداز، 

کند. البته آن سوی مطلب هم حائز اهمیت است و آن این است که در  های دولتی را زیر و رو میسازمان

های جوامعی همانند کشور ایران، افراد برای تصدی مدیریت، راهی جز ورود به احزاب و درگیری در فعالیت 

های سیاسی سیاسی ندارند. در چنین فضایی افرادی که دارای توان علمی و مدیریتی هستند ولی در فعالیت

فرد و الوانی،  شوند )دانائیشود، به انزوا کشیده میدرگیر نیستند بدین دلیل که از علم و توان آنها استفاده نمی

1386 .) 

قربانیان بدرفتاری بالادستان، اشاره به افرادی دارد که به دلایل مختلف شخصی، ازسوی فرد یا افرادی 

توانند مدیران بلافصل فرد شوند. البته این افراد می عنوان بالادستی در سازمان هستند، کنار گذاشته می که به

جویی ممکن است باشند یا این رفتار توسط مدیران ارشدتر صورت گیرد. داشتن خصومت شخصی و انتقام

لحاظ  دهند بر تیم مدیریتی حکومت کنند که بهگونه رفتارها باشد. برخی از مدیران ترجیح می یک عامل این

شده توسط گونه رفتارها ناشی از ترس مدیر از مقایسه انجامتر از خودش باشند. ممکن است اینتوانایی پایین

دیدگان و حذف تر از وی باشد. دورکردن افراد توانمند از مقابل  توانمندسایرین بین خود مدیر و زیردست  

پروری و  فیزیکی آنها از فضای مدیریتی سازمان ممکن است با رفتارهایی همچون طرد اجتماعی، کوتوله

از شرایط  این  قربانی  افراد  که  بیفتد  اتفاق  خود،  شبیه  افرادی  انتصاب  به  مدیران  درشده،  بهمیدانتمایل 

اند. ایجاد فضای تفرقه و دودستگی و انجام رفتارهای مخرب با افراد شایسته و توانمند درقالب  گذاری شدهنام

نیمکت به  افراد در سازمانسبک رهبری مدیران منجر  از  قربانیان ها مینشینی برخی  با  افراد  این  گردد که 

اند. رهبر زهرآگین علاقه شدید به سلطه و نفوذ داشته، فردی خودمحور  سبک رهبری زهرآگین معرفی شده

لب است که دارای نگاهی منفی به کارکنان بوده و از تهدید و ارعاب برای پیشبرد  ططور افراطی جاهو به

های مدیریتی  کند. در چنین فضای غیرکارکردی در سازمان، افراد توانمند از پستهایش استفاده می خواسته

 کنند. کنار گذاشته شده یا خود افراد به ناچار پست مدیریتی را رها می
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شکارچیان فرصت، درحقیقت افرادی هستند که همانند یک شکارچی کاربلد، به هر شکاری و جایگاهی 

نمی بههجوم  موقعیت آورند،  بین  اینکه  میعلاوه  انتخاب  را  بهترین  رو،  پیش  میهای  گفت کنند.  توان 

نشینی آنها تاحدی خودخواسته است. این افراد با برآورد شرایط و موقعیت، درخصوص گرفتن یا نیمکت

تواند جلوگیری پیشامدهایی چون خراب  گیری می کنند. ملاک این تصمیم گیری می نگرفتن پستی تصمیم 

های بهتری را ازدست ندهد.  شدن سابقه کاری باشد یا اینکه فرد بدین دلیل این تصمیم را بگیرد که موقعیت 

شود، آن را نپذیرد؛ چراکه امید وی می   رغم اینکه پیشنهاد مسئولیتی بهگاهی اوقات، ممکن است فرد علی

ها افرادی مشاهده شدند که با زیرکی، مراقب بودند تا در باتلاق دارد پستی بالاتر به وی داده شود. در سازمان

استدلال که پست  این  با  نیز  افرادی  نیفتند.  نابسامان گیر  تیررس شرایط  بیشتر درمعرض  بالا،  های مدیریتی 

تر در یک جایگاه میانی رو به پایین های مدیریتی را نپذیرفته و در زمانی طولانیدهند پست هستند ترجیح می 

 اما تأثیرگذار، باقی بمانند.

هایی در ها یا فرصتواسطه مسائل و چالشگیرافتادگان در تارهای شخصی اشاره به افرادی دارد که به

از مشکلات خانوادگی و  ناشی  این وضعیت ممکن است  نیستند.  از سازمان، دارای پست مدیریتی  خارج 

ازآنجاکه مسئولیت، زندگی شخصی فرد باشد و به نوعی فرد نتواند تعادل میان کار و زندگی را ایجاد کند.  

علاوه اینکه زمان بیشتری  هکند ببنیازمند این است که فرد توان فکری، جسمی و روانی بیشتری صرف کار  

باشد سازمان  اختیار  در  باید  کند  ، نیز  تأمین  را  نیازمندی  این  نتواند  دلیلی  هر  به  فردی  اگر  شاید    ،بنابراین 

ای که البته ممکن است فرد ترجیح بدهد زمان و انرژی اضافه رد.راحتی نتواند مسئولیتی را در سازمان بپذیبه

های تحصیلی و کند، در بیرون سازمان و برای کار دیگری نظیر فعالیتدر سازمان برای مدیریت صرف می

که مسئولیت فرد، برای او انگیزاننده و چالشی باشد با رغبت آن یا پرداختن به شغل دوم صرف کند. زمانی

اش مندیرا خواهد پذیرفت و نقطه مقابل آن، ممکن است به فردی پستی پیشنهاد شود که با تمایلات و علاقه

سازگار نباشد و از پذیرش آن امنتاع کند. ازآنجاکه مدیران دولتی در سطح جامعه موقعیت اجتماعی متفاوتی 

چارچوب و  انتظارات  دارند،  خصوصی  بخش  مدیران  پذیرفتبا  گفتاری  و  رفتاری  این  شدهه های  برای  ای 

به مدیر  به همین دلیل  قالب حرکت کنند و  این  نتوانند در  افراد  مدیران وجود دارد که ممکن است همه 

 باشند. شدن تمایلی نداشته دولتی

آیین   نیز  و  مقررات  و  سازماننامهقوانین  ارشد  مقامات  سوی  از  ابلاغی  می های  سبب  ها  تواند 

ها معرفی  نامهشدن برخی از افراد شود که در اینجا به نام محدودشدگان در حصار قوانین و آیین نشین نیمکت
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ها گذار تصویب شود، یا بخشنامه و دستورالعملی از وزارتخانهاند. ممکن است قوانینی توسط مرجع قانونشده

ها ابلاغ شود و یا ممکن است دستور یا بخشنامه تیم مدیریتی خود سازمان باشد که بر انتصاب یا ستاد سازمان

های مدیریتی تأثیرگذار باشد.کاستن از سن مدیران، افزایش تعداد  افراد و حضور یا عدم حضور آنها در پست

ها و... ازجمله مواردی است که گزینی، کاهش سطوح سازمانمدیران زن، سکونت در محل خدمت، بومی

توان به برنامه چهارم از برنامه جامع اصلاح نظام اداری )دور دوم( نمونه، میعنوانشود در اینجا نام برد. بهمی 

اشاره کرد که در     30سال در شاخص متوسط سن مدیران و حداقل نسبت    8آن دو مورد کاهش  کشور 

عنوان اهداف کمی ذیل برنامه مدیریتی سرمایه انسانی آورده شده درصد برای مدیران زن به کل مدیران به

گذاری صادر  تواند ازسوی مراجع قانونها مینامهاست. باید به این نکته توجه نمود که این قوانین و آیین 

های مشیهای حزبی و سیاسی یا سازمانی نشئت گرفته باشد و منظور از خطمشیها و خطشود یا از سیاست

عنوان یک شعار یا رهنمود در حوزه انتصابات و واگذاری جریان سیاسی حاکم، در اینجا یعنی هرآنچه به 

میپست مطرح  سیاسی  جریان  یک  توسط  افراد  به  مدیریتی  هرکدا های  اعمال  سازوکار  شود.  اینها،  از  م 

معمول خودش خارج می مسیر  از  و  داده  قرار  تأثیر  را تحت  ارتقا  و  برای خود انتصاب  کند. هر سازمانی 

انسانی دارد که قاعدتاً تعدادی از آنها مربوط و جهتمشی ها و خطسیاست دهنده به  هایی در حوزه منابع 

ازاین مسائلی  و  انتصاب  و  ارتقا  سیاستموضوعات  این  هستند.  خطقبیل  و  بهمشی ها  گاهاً  عنوان  ها 

 نمایند. ها هستند و در مواردی نیز خود مدیران به وضع آنها اقدام میهای سازمانمشی خط

به افراد  از  های تخت ممکن است اند. ساختارنشین شدهدلیل ساختار ویژه سازمان خود، نیمکتبرخی 

سبب هرزرفتن شایستگی و توان مدیریتی کارکنان خود شود؛ چراکه عملاً موقعیتی برای جانمایی افراد در  

به  که  هستند  نیز  افرادی  گروه،  این  در  ندارند.  سازمانی  بیش ساختار  مشاغل  امکان دلیل  تخصصی،  ازحد 

گیری از توان مدیریتی آنها در سایر واحدهای سازمان وجود ندارد. زندانیان ساختار درحقیقت دچار بهره

 اند. زدگی شدهنوعی فلات

ای برای زنان و  نشین است. وجود سقف شیشهگیری مدیران نیمکتها، بستر مساعدی برای شکلکلیشه 

کند. سایر موضوعات ازجمله توجهی از افراد را توجیه می نشینی تعداد قابلها، نیمکتها در سازماناقلیت

بودن و... که در فرهنگ زبانی، همشهری های متفاوت ازجمله همقالبوجود روحیه خودی و غیرخودی در

زمینه ها کمسازمان دارد  نیمکتوبیش وجود  افراد میساز  برخی  بهنشینی  بر گردد.  اینکه جو حاکم  علاوه 

 اند، برنتابد. ها ممکن است مدیر شدن افرادی که از سازمان دیگری وارد سازمان شدهسازمان
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نشینی مدیران، با مطالعه تجربیات تعدادی  درمجموع، در پژوهش حاضر که برای شناخت پدیده نیمکت

هایی از این پدیده شناسایی شد تا از  از افراد که خود، این شرایط را درک کرده بودند، انجام گردید؛ مؤلفه

 نشین حاصل شود.  طریق آنها، درک بهتری نسبت به مدیران نیمکت

باشد و این افراد درحقیقت بر میها زمانازآنجاکه کشف و تربیت یک مدیر شایسته و توانمند در سازمان

باشند، لازم است بیشتر مورد توجه قرار گیرند و میدان برای حضور  می  هابرگ برنده و موتور محرک سازمان

باید پس های دولتی می های مدیریتی بلااستفاده در سازمانو فعالیت آنها فراهم شود. برای این کار، ظرفیت

به   ارائهکمک مؤلفهاز شناخت  از  های  با هر دسته  متناسب  قرار گیرد و  این پژوهش، مورد توجه  شده در 

نشین اقدامی درخور، صورت پذیرد و ضروری است مطالعاتی روی راهکارها و اقدامات مؤثر مدیران نیمکت

 نشین انجام شود. ها یعنی مدیران نیمکتانداختن این ظرفیت باارزش سازمانجریاندر به

بههمان اشاره شد ممکن است فردی  افراد صاحب طورکه  با  ارتباطات داخلی و خارجی  دلیل نداشتن 

ها تواند تا حدی اثرگذاری این اعمال نفوذپروری مینشین شود. داشتن یک نظام موثر جانشین نفوذ، نیمکت

شدن افراد توانمند، راهی جز معرفی توسط را کاهش داده و تعدیل کند. هرچند گاهی اوقات برای شناخته 

 باشد. ویژه کسانی که دارای جایگاه و نفوذ هستند نمی سایر افراد به

کنند عمر نظام تاراج، نوعی قربانیان نظام تاراج هستند و برخلاف تصور برخی که گمان می ها بهپارکینگی 

( و در جوامعی همچون 2020پایان یافته است، بایدگفت نظام غنائم جنگی هنوز زنده است )استانستیک،  

به ما  میکشور  خودنمایی  از وضوح  جلوگیری  برای  پیشنهادی  راهکار  تنها  کرد  ادعا  بتوان  شاید  کند. 

های دولتی، همان است که ویلسون با عنوان جدایی سیاست و اداره مطرح شدن افراد در سازمانپارکینگی 

ها جلوگیری نمود کرده است تا از این طریق بتوان از این فراز و فرودهایی ناکارآمد و غیرضرور در سازمان

 های دولتی جلوگیری کرد.مختلف سازمان فرستادن مدیران لایق در سطوحپارکینگو از به

یا برخی قوانین و مقررات و بخشنامه از یک فکر گذرا  ناشی  نبوده و  ها، گاهاً حاصل بررسی جامعی 

به نقش مدیران لایق و شایسته در موفقیت  سنجند. باتوجهباشد که جوانب مختلف کار را نمیپیشنهاد دفعی می 

نشینی مدیران در سایه آنها توجه اسناد به موضوع مهم نیمکت  گردد در تدوین اینها، پیشنهاد میسازمان

 کافی صورت گیرد.

می نیمکت پیشنهاد  آنهاست.  تخصصی  مشاغل  یا  ساختار  از  ناشی  افراد،  از  دیگر  برخی  با  نشینی  شود 

های مختلف سازمان فراهم آمده تا از این طریق افراد  های چرخش شغلی، زمینه حرکت افراد در بخشبرنامه
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 های مدیریت را در سازمان پیدا کنند.شانس تصدی پست

نیز همان  فرهنگی  نیمکتموضوعات  بیان شد سبب  مدیران در سازمان می طورکه  برخی  گردد. نشینی 

ای در  پروری و تلاش برای حذف عوامل غیرکارکردی و حاشیه سازی کامل یک نظام جانشین ایجاد و پیاده

 گردد.نشینی مدیران توصیه می ارتقا و انتصاب مدیران برای پیشگیری از نیمکت

نشینی، در عمل دارای شده در این پژوهش برای نیمکت های شناسایی نکته حائزاهمیت این است که مؤلفه

خصوص صورت پذیرد تا برمبنای آن، فراوانی و اهمیت یکسانی نیستند و لازم است بررسی جامعی دراین

نشینی دارای علاوه اینکه نیمکت میزان توجه و اهتمام به ارائه راهکارها به تناسب در اولویت قرار گیرد. به

پیامدهای مختلفی بر فرد، سایر کارکنان، سازمان و حتی جامعه دارد و لازم است در پژوهشی این موضوع 

 مورد واکاوی قرار گیرد.

توان از تجربیات خود افراد درگیر در پدیده یا افرادی که شاهد رخداد ازآنجاکه در پدیدارشناسی می 

نشینی این مطالعه مجدداً انجام  شود با استفاده از تجربیات شاهدان نیمکتآن هستند استفاده کرد، پیشنهاد می 

مشارکت انتخاب  سازوکار  و  معیار  انتخاب  در شود.  است.  بوده  مؤثر  پژوهش  نتیجه  بر  قطعاً  نیز  کنندگان 

کنندگان، افراد دارای شایستگی مدیریتی که شده برای انتخاب مشارکتهای تعیین پژوهش حاضر با معیار

شود برای تکمیل نتایج دارای تجربه مدیریتی و سابقه کاری کمی بودند مشارکت داده نشدند و پیشنهاد می 

 افراد انجام شود.   گونهاین پژوهش، تحقیقی با مشارکت این
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