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 چکيده
های دولتی  مدیریتی در سازمان بنیاد دربارة پدیدة ازخودبیگانگیای دادهاین پژوهش با هدف خلق نظریه 

كنندگان در آن  بنیاد و مشاركت شهرستان آمل انجام شده است. راهبرد پژوهش، طرح برایشی نظریة داده 
گیری نظری تا اشباع نظری  سازمان دولتی شهر آمل بودند كه با استفاده از نمونه  7فر از كاركنان  ن  22

ها، مقولة محوری در تبیین از خودبیگانگی مدیریتی، ناكامی هویتی مدیر در انتخاب شدند. بر اساس یافته
رآمده از خودارزیابی مدیر  كامانه شناسایی شد. ناكامی هویتی خادمانه، بقالب دو گونة خادمانه و خویش

گذاری  كامانه، برآمده از خودارزشو دارای تأثیر مثبت در تمایل به ترک خدمت او و ناكامی هویتی خویش
های روابط مزبور در قالب مدلی در مقاله  مدیر و دارای تأثیر مثبت در نشخوار فکری او است. پویایی

هویتی خادمانه مدیر ازخودبیگانه با سه انگارة نقش بر   ارائه گردید. در یک نگاه استعاری، بروز ناكامی
نوكر بله بیقرباندیوار،  انگارة مخدوم بیگو و شیر  آمد. همچنین،  به وصف  كوپال  برای  یال و  عنایت 

 كامانه بیان گردید.  ناكامی هویتی خویش
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 مقدمه 

 Özer, Uğurluoğlu, Saygılıزننده به سلامت سازمان )های مهم آسیب عارضهیکی از  

18, p. , 2019& Sonğurكاری »ازخودبیگانگی  تاكنون،  دیرباز  از  است  1(،  بوده   »
(Vafeas, Little & Vafeas, 2025, p. 1  این پدیدة رفتاری .)ادراک از    نیشکاف ب  ینوع

  ی ها و آرزوهاآل دهیها، امانند ارزش  عضو سازمانخاص    قیو علا  ی نیع  یكار   ت یموقع
 سازمانرا از كار و    ( كه عضو سازمانSua´rez-Mendoza & Lara, 2007, p. 59)  او است

 ,Banai, Reisel & Probst, 2004سازد )اش را متزلزل مییسازمان   تیهو،  كندیم  منفک

p. 464كند )دنبال آن، اضطراب را بر او مستولی می( و بهKlussman, Nichols, Langer 

& Curtin, 2020, p. 93  به این ترتیب، ازخودبیگانگی كاری موجب كاهش رضایت و .)
عجین شغلی،  با امنیت  و  شغل  شدن  تعهد  وظیفهسازمان  یابیتیهو،  عملکرد  و  ی،  ای 

-ای شهروندی سازمانی عضو سازمان از یک سو و افزایش رفتارهای متضاد، تحلیلرفتاره
می  دیگر  سوی  از  خدمت  ترک  به  وی  تمایل  و  غیبت  )رفتگی،   ,Chiaburuشود 

Thundiyil & Wang, 2014, p. 25  .) 
ای  ازخودبیگانگی كاری واقعیتی گسترده در زندگی كاری، ازجمله در سطوح حرفه

(Gümüş, Alan, TaşkıranEskici & EşkinBacaksız, 2021, p. 342 مدیریتی و   )
(Dehart-Davis & Pandey, 2005, p. 133 به است.  عارضة  (  مشخص،  طور 

همراه دارد، « كه نوعی سرخوردگی و ناامیدی را برای مدیران به2»ازخودبیگانگی مدیریتی
 ,Kormanفی گردید )مانند  عنوان یک معضل مهم سازمانی معردر اواخر قرن بیستم به

Wittig-Berman & Lang, 1981, p. 342; Hunt, 1991, p. 34وران این (. بعضی اندیشه
(؛ با p.Rae, 2010 , 23دانند )مانند  در مدیریت می  3پدیده را در تقابل با مفهوم اصالت

یعنی خودآگاهی )  این توضیح كه اصالت   ,Gardner, Karamیا شناخت خود حقیقی 

Alvesson & Einola, 2021, p. 101495)ی كه  آنجا  از  شاخص   یک.  مهمهاز   های 
رود مدیران  انتظار می  ،به اهداف سازمان است  فرد ازخودبیگانه  عدم تعهد  ی،گانگیبازخود

به  ازخودبیگانه ابزار به شغل خود  كنند  یصورت  نتیجه    نگاه  در    پرهیز  تیولؤاز مسو 
مشاركت  به    ؛شوند  یكار ری غ  امور  ریدرگای،  در عوض اشتغال به وظایف حرفه  ؛نمایند

شود  شان پول درآوردن  بسا تنها هدفو چه  هند ند   تیاهم  یندهای كاری آشخصی در فر
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(Shepard, 1970, p. 209پیش برخلاف  كه  است  واقعیتی  عارضه  این  حاكم (.  فرض 
فرضی كه مدیریت را شغلی مطلوب و كند؛ پیش نسبت به شغل مدیریت خودنمایی می

به   را  میمدیران  راضی  غیرشغلی  و  شغلی  افراد  لحاظ  مدیران  نگاه،  این  در  انگارد. 
به ای  برجسته اغلب  كه  میهستند  عمل  دیگران  برای  الگو  فعالیتعنوان  شان  های كنند؛ 
رود است و اغلب آزاد هستند تا طبق قضاوت خود عمل كنند و بنابراین انتظار می اختیاری
كار و زندگی مثبت باشد. اما واقعیت این است كه گاه بعضی از مدیران شان بهكه نگاه

گذارد. وجود های آنها تأثیر منفی میند و این در نگرشكن حرفة خود را منفی تجربه می
بینند،  را می  ایهای منفی ممکن است افرادی را كه چنین اتفاق غیرمنتظرهگونه نگرشاین

تأثیر ملال  ای  آور و ناامیدكنندهتحریک كند و در افرادی كه مشتاق مدیر شدن هستند، 
 (. Korman, Wittig-Berman & Lang, 1981, p. 343بگذارد )

باعث  ی گانگیبازخودگرفتن    دهیناد پ  فیدرک ضع  كاری  آن  یامدهای از  ر د  مخرب 
رغم اهمیت و دیرپایی  (. با وجود این و بهNair & Vohra, 2012, p. 26شود )می سازمان  

پژوهش غفلت  مورد  مدتی  پدیده  این  یادشده،  مفهوم  به  نظری  شداهتمام  واقع    گران 
(Conway, Monks, Alfes & Bailey, 2020, p. 2674)ی ا یاح  بر ضرورت  ؛ تا آنجا كه  

 & Shantz, Alfes, Trussتأكید گردید )مانند  شده  فراموش  باًیتقر  یمفهومعنوان  آن به

Soane, 2015, p. 382)  .طور معین، جز معدودی از مطالعات، به موضوع  در این میان، به
نکرده توجه  مدیریتی  )ازخودبیگانگی   & Hunt, 1991, p. 34; Azambujaمانند  اند 

Islam, 2019, p. 534گی و پیامدهای مخربپیچید  نیاز به مطالعة آن به دلیل  (؛ حال آنکه-
 ,Kormanاز گذشته احساس شده است )  رش نسبت به ازخودبیگانگی دیگر كاركنان،ت 

Wittig-Berman & Lang, 1981, p. 344; Vanderstukken & Caniëls, 2021, p. 

حاكم بر    4(. مروری بر مطالعات مزبور، نشان از آن دارد كه فرآیند اجتماعی بنیادی642
بررسی نشده است. توضیح    -حاضر  مایة مطالعةعنوان دستبه-ازخودبیگانگی مدیران  

در    جاری  مندالگوهای رفتاری تکرارشونده و نظام  بنیادی، ناظر به رآیند اجتماعی  آنکه ف
اساس، پژوهش  Glaser & Holton, 2023, p. 69)  است   بستر اجتماعییک   این  بر   .)

حاضر درصدد پر كردن این خلأ مطالعاتی در بستر سازمانی دولتی برآمده است. علت  
روان  قراردادهای  تفاوت  بخش عمومی،  به  مطالعه  این  نمودن  اعضای  محدود  شناختی 
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( و تفاوت Willem, DeVos & Buelens, 2010, p. 276های دولتی با خصوصی )سازمان
 (. Andersen, Bruntse, James & Jilke, 2024, p. 89رفتاری آنها با یکدیگر است ) 

 . مباني نظري و پيشينة پژوهش ۱

 . ازخودبيگانگي مديريتي ۱-۱

روان حیث  آسیب  یگانگیازخودبشناختی،  از  از  می یکی  محسوب  روانی  شود  های 
(Farahbod, Azadehdel, GoudarzvandChegini & Ashraf, 2012, p. 8410  كه مبیّن )

 ,Amarat, Akbolat, Ünal & Güne, 2019معنایی نزد فرد است )قدرتی و بیبروز بی

p. 554و    ازهای ن  یدر ارضا  ة سازمانگانیازخودب  (. شواهد گویای آن هستند كه اعضای
(، زیرا  Banai, Reisel & Probst, 2004, p. 377اند )خود از كار ناتوان  ة انتظارات برجست

و فرآیندهای   های و روشزندگ   یدادهایبر روتوانند  شوند؛ یعنی نمیمی  قدرتیدچار بی
ركت  اشنیز م  یسازمان  یها یر یگمیدر تصمكاری خود كنترل داشته باشند؛ ضمن اینکه  

نمی )داده   .Bacharach & Aiken, 1979, p. 854; Banai & Reisel, 2007, pشوند 

464; Tummers & Den Dulk, 2013. p. 852همچنین، فرد ازخودبیگانه دچار بی .)-
نقشی در تولید محصول  كه  از این است  كاركنان    ادراک   یی،معنایبشود.  عنایی در كار میم

 .Mehta, 2022, p)  ستی ارزشمند ن  ایكارشان مهم  یا ارائة خدمت نهایی ندارند و لذا  

بهة  شدتجربه  یداری معن(.  282 انگكار  با  مثبت  است   یدرون  یكار  ةزی طور    مرتبط 
(Lysova et al., 2019, p. 375).    ،و تلاش    یشغل  تیبودن و رضا  یمعنیب  نیبدر مقابل

)  ی منف  ةرابط  یكار دارد  كنترل    .(Arnold et al., 2007, p. 201وجود  پایه،  همین  بر 
  یی هاكنترل نزد اعضای سازمان است، زیرا  سالار دارای ظرفیت ایجاد ازخودبیگانگی  دیوان

كاهش   دنبال  به  سازمان  خودمختاریكه  در  قبیلهستند،    كاركنان  دق  از    ا ی  قینظارت 
زنند و  میوارگی را در سازمان برای افراد رقم  ماشین  ینوع  ،شدهاز قبل تعیین  یهاهیرو

  ی و كاهش معنادار   دیدر تولكاركنان  با حذف مشاركت    تواند می   خود  ةبه نوب  این عامل
(. در  Tummers, 2023, p. 1119سازد )  منفک  یرا از اهداف سازمان  آنها،  برای ایشان  كار

در انتخاب    كاركنانكه در آنها    ییهاسازمان  ،(1977)  5آلن و لافولتزعمبه  همین ارتباط،  
برخوردار  ها  یریگمیشركت در تصمكافی برای    ةاجازاز  و  ندارند  استقلال  خود    فیوظا

 كنند. زیادی را تجربه می یكار  یگانگیبازخود، احتمالًا نیستند
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به  انفصال  ازخودبیگانگی مدیریتی،  به  ناظر  كاری،  عنوان نوع خاص ازخودبیگانگی 
در همین   .(Dehart-Davis & Pandey, 2005, p. 134شناختی مدیر از كار است )روان

ارتباط، برخی مطالعات این باور را كه افراد در سطوح بالاتر سازمان نسبت به آنهایی كه  
-شوند، تأیید نکردهتر سازمان فعالیت دارند، بیشتر با شغل خود عجین میدر سطوح پایین

، حتی برخی 6كفایتی(. در مقابل، ناظر به نشانگان بی,p. Rabinowitz & Hall 1977اند )
اند كه گاه بعضی از مدیران موفق، نسبت به معنای موفقیت خود  مطالعات نشان دادهاز  

می هم  تردید  و  شک  )دچار  این  Kowalczyk-Kroenke, 2024, p. 77شوند  شاید   .)
رتبه و ممتازان سازمان در معرض ازخودبیگانگی  پرسش مطرح شود كه چرا افراد عالی

 ,Sookooنشدة ایشان برشمرده شده است )ت اجابت گیرند؟ یکی از دلایل، انتظارا قرار می

2014, p. 85 شان را  (. در تعلیل این موضوع چنین بیان شده است كه این افراد موقعیت
های درونی(؛ لذا در امور  دهند )ویژگیهای شخصیتی خود نسبت میدر جامعه به ویژگی

رد انتظار آنها تحقق  كنند؛ اما زمانی كه رضایت مومادی و معنوی احساس استحقاق می
تواند  نیابد، ممکن است به سرخوردگی و ازخودبیگانگی ایشان منجر شود. عامل دیگر می

به ارزیابی منفی بیشتر آنها از شرایط  موفق باشد كه    مقایسه با یک گروه مرجع غیرمعمول 
و  بسا آنها تجربة كمتری هم در برخورد با نارضایتی  شود. هرچند، چهزندگی منتهی می

 (. Lang, 1985, p. 171مهارت كمتر برای مقابله با آن داشته باشند )
دیهارت زعم  به  پاندی-همچنین،  و  بی2005)  7دیویس  بی(،  و  نیز  قدرتی  معنایی 

می مدیران  ازخودبیگانگی  یا    شوند؛ موجب  مقررات  و  قوانین  با  مدیری  وقتی  یعنی 
معنی و در عین حال سنگین به نظر  شود )مواجهه با رسمیت( كه بیرو میهایی روبهرویه
شناختی مؤثر در ازخودبیگانگی، همچون  بسا همزمان عوامل كلیدی روانرسند، چهمی
بیبی نتیجه سبب ظهور ازخودبیگقدرتی و  در  تحریک و  او  انگی مدیریتی  معنایی، در 

 ,Muttarرود )شود. اساساً هر كجا رسمیت بالا باشد، انتظار ازخودبیگانگی در سازمان می

AboKeir, Mahdi & Nassar, 2019, p. 219  توضیح آنکه، داشتن كنترل یا قدرت بر .)
نه منبع مهم شغلی است كه  انجام كار یک  قادر مینحوة  را  افراد  از عهدة  تنها  تا  سازد 

برآورده خواسته نیز  را  استقلال  برای  انسان  اصلی  نیاز  بلکه  برآیند،  خود  شغلی  های 
(. در واقع، داشتن كنترل یا قدرت بر  Deci, Olafsen & Ryan, 2017, p. 23سازند )می
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نحوة انجام كار دارای یک نقش انگیزشی ذاتی و بیرونی است كه احتمالًا تعهد سازمانی  
(. در مقابل، Bakker & Demerouti, 2008, p. 218دهد )ایش میو تلاش كاری فرد را افز 

در محل   كنترل  و  استقلال  فرد  عدم  انگیزة  و كاهش  كاری  ازخودبیگانگی  كار موجب 
او در كار كاسته  شود. از نظر روانمی از مشاركت  از كار جدا و  شناختی، چنین فردی 
 ,Banaiود از محل كار نخواهد بود )شود و قادر به تأمین نیازها و انتظارات برجستة خمی

Reisel & Probst, 2004, p. 377سازی  (. فرد در اثر ناامیدی از ناتوانی شغل در برآورده
(. خاطرنشان  Xia et al., 2022, p. 3شود )اش دچار ازخودبیگانگی مینیازهای شخصی

كه كارگران  ی طوركند؛ به گردد كه معانی كار برای طبقات مختلف كاركنان فرق می می
دارای مهارت كم عمدتاً با كار به دنبال تأمین و كسب پول هستند و متخصصان و مدیران  

 ,.Kish-Gephart et alبه دنبال كاری هستند كه بتوانند به وسیلة آن ابراز وجود كنند )

2023, p. 518 .) 
بر این، افراد حرفه سالار دچار  ای، همچون مدیران، گاه متأثر از كنترل دیوان افزون 

-دیوانبا كنترل  ،و مشاركت ی انتظارات آنها از خودمختار  شوند؛ زیراازخودبیگانگی می 
یکی از   .(Campos et al., 2023, p. 6; Greene, 1978, p. 480)  در تضاد است  سالار

دیوان كنترل  باعثمتمركز    یریگمیتصمسالار،  اشکال  كه  شود  یم  گیگانیبازخود  است 
(Shantz, Alfes, Truss & Soane, 2015, p. 383ازاین در  (.  كه  دولتی  مدیران  رو، 

كار می سازمان متمركزتر  ازهای  در  خكنند،  مدیران شاغل  به  نسبت  بیشتری  ودبیگانگی 
رود با كاهش استقلال در  كنند. چه اینکه انتظار می های كمتر متمركز تجربه میسازمان

تلف  خر به فرد القا شود. همچنین، اشکال م سازمان، حس كاهش قدرت و معناداری كا
دیوان به  كنترل  مدیران  روانی  دلبستگی  در  نامطلوبی  تأثیرات  كاغذبازی،  مانند  سالار 

 (.  Dehart-Davis & Pandey, 2005شان دارد )سازمان
های مداوم برای نیل به  ویژه مدیران میانی، متأثر از درخواستوانگهی، مدیران و به

نقش ایفای  و  متفاوت  علائق  میان  دادن  تجربه  پیوند  را  ازخودبیگانگی  نیز  متغیر  های 
هایی به  كنند كه چنین خواستهكنند. توضیح آنکه مدیران گاه این احساس را مطرح میمی

شوند و آنها را از عمق  سازمان هدایت می  جای اینکه آزادانه انتخاب شوند، از خارج از 
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 ,Azambuja & Islam, 2019سازد )ای و صمیمیت آنها با همکاران دور میدانش حرفه

p. 554  .) 
در  نیز  بستگان  و  خانواده  اعضای  رضایت  دادن  دست  از  اینکه،  آخر  دست 

بین رضایت  نیاز  كردن  برآورده  دارد.  تأثیر  مدیران  بهازخودبیگانگی  برای  فردی،  ویژه 
هایی كه نیازمند صرف زمان و انرژی زیاد و توجه بسیار به وظایف و دستاوردها نقش

های شغلی  برای اجابت نیازهای عادی شغلی هستند، دشوار است. حال آنکه اینها ویژگی
اش برای كار صرف  های مدیریتی هستند. مدیری كه عصرها یا تعطیلات آخر هفتهنقش

وجوش است، بیش از دیگر اعضای سازمان در  ل تحرک و جنب شود و دائم در حامی
معرض احساس از دست دادن رضایت متعلقان است. ناتوانی مدیر در برآوردن نیازهای  
شخصی خود و متعلقان و در نتیجه بیگانگی او از دیگران، موجب بیگانگی شخصی و  

 Korman, Wittig-Berman & Lang, 1981, p. 347; Kormanگردد )اجتماعی وی می

& Korman, 1980 ) . 

 . پيشينة پژوهش 2-۱
كاری انجام شده است،    باط با موضوع ازخودبیگانگیت رغم مطالعات متعددی كه در ار به

ها بررسی شده است كه  پدیدة ازخودبیگانگی مدیران، تنها در تعداد محدودی از پژوهش
 شود:در ادامه به آنها پرداخته می 

مدیران،  بسیاری از  ای اذعان داشتند كه  ( در مطالعه1981همکارانش )و    8الف( كورمن
كاری و در  بیگانگی  ازخودسالی دچار  در میان  ،كه از نظر شغلی موفق هستند  آنهاییحتی  
واقعی    نتیجه خود  از  جدایی  شخصی(  احساس  دیگران  از  و  )ازخودبیگانگی 

عنوان عوامل  عامل اصلی بهچهار  . در این پژوهش،  دنشو)ازخودبیگانگی اجتماعی( می 
متوجه    مدیرقتی  )و  نقض انتظاراتشده است:  مطرح  مدیران  بیگانگی  ازخودثر در ایجاد  ؤم

ویژه زمانی كه عدالت  بهاست؛    شود انتظاراتش از شغل یا روابط اجتماعی برآورده نشدهمی
نقششده است(،  نقض   )هتعارض  مدیرمواجها  نقش  ة  قربانی  با  به  نیاز  و  متضاد  های 

(، از دست دادن حس خود و روابط اجتماعی  و در نتیجههای شخصی  كردن برخی خواسته
خود  از  كند تحت كنترل دیگران است و  احساس می مدیروقتی  ) احساس كنترل خارجی
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ندارداراده از روابط  مدیر  كاهش رضایت  )  های وابستگیاز دست دادن رضایت( و  ای 
 (. های عاطفی جتماعی و حمایتا

سالار،  های دیوانای نشان داد كه گاه مدیران سازمان( در مطالعه1991)  9ب( هانت
دچار   و  شغلینوع  چهار  ازخودبیگانه  میاختلال  بدین شرح  فرسودگی شغلی شوند،   :  

تعریف  مدیر  واكنش) مزمن  استرس  كاهش    ،شدهبه  و جسمی،  عاطفی  شامل خستگی 
وضعیتی كه )  ایودكشی حرفه(، خكار و مشتریانهای منفی نسبت بهشوری و نگربهره

،  تعارضات سازمانی، كمبود منابع و عدم حمایتدر اثر  در آن مدیر موفق و پرانگیزه ناگهان  
، (دهدرفتارهای مخرب شغلی مانند استعفا یا ایجاد اختلال در سازمان نشان می  از خود

با    مکرر با شکست یا مجازات،  ةپس از مواجه   مدیررفتار انفعالی  )  شدهناتوانی آموخته
بحران    ( وكشدكنترلی بر شرایط ندارد و در نتیجه دست از تلاش می  كهحساس  این ا
های  مدیران كه در آن به دلیل محدودیتبعضی از  دگی  ای از زنمرحله)  سالی شغلیمیان

 كند(. میانگیزگی  ساختاری و انسدادهای شغلی، احساس شکست و بی
دهد كه كاغذبازی اداری  نشان می(  2005و پاندی )  دیویس-ج( نتایج پژوهش دیهارت

.  ر تعهد سازمانی، مشاركت و رضایت شغلی مدیران داردد شده تأثیر منفی معناداری  درک
وری  آمانند تمركزگرایی و روزمرگی فنّ  سالار،دیوانسایر سازوكارهای كنترل  همچنین،  

ر وابستگی روانی  داثرات نامطلوبی  كه هستندمدیران ازخودبیگانگی موجد نیز از عوامل 
 .خود دارد سازمانمدیران دولتی به 

مدیران  كنند كه  ( در پژوهش خود چنین استدلال می2013د( عباس و همکارانش )
  محرومیت از   احساس  مراتبی، اغلبسلسلههای سازمانی پیچیده و  میانی اغلب در محیط

كنند   كار  ماشین انگارند باید مانند ؛ چرا كه میكنندبیگانگی میازخود و در نتیجهمالکیت  
 نیازی نیست.  هاگیریدر تصمیمتوسط آنها خلاقیت و تفکر عمیق به و 

به واسطة  مدیران میانی    ( در پژوهش خود دریافتند كه2019)  10مه( آزامبوجا و اسلا
(، متأثر از عدم  های سازمانهای متعدد در مرزهای گروهبین نقش  )آمد و شد  11مرزیكار  

حق و استقلال و حس تعلق، خستگی، انفکاک از كار و همکاران و نیز نبود خودتعیینی )
 .كنندبیگانگی را تجربه می ازخود،  (ت خودگیری در مورد سرنوش توانایی فرد برای تصمیم
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برمیآن پژوهش  پیشینة  از  كه  بهگونه  اینکه  منسجم، چهآید،  رفتاری    طور  الگوهای 
تناسب بافتارهای متمایز آنها  های مختلف، بهمندی بر رخداد این پدیده در سازمانسامان

 حاكم هستند، مغفول مانده است.

 پژوهش  روش. 2

این   )كلاسیک(راهبرد  برایشی  طرح  داده  12پژوهش  گلیزر  13بنیادنظریة  زعم  به    14بود. 
های مورد استفاده در این  رو، دادهها ظهور یابد و ازاین(، نظریه باید از دل داده 2002)

های در حال  گر نسبت به دادهطرح، باید تجربی و عینی باشند. در طرح برایشی، پژوهش
ای است تا نتایج  های مستقل از بافت زمینهو در پی داده   ظهور، رویکردی منفعلانه دارد

(. این انفعال تا آنجایی  Singh & Estefan, 2018, p. 7تر تعمیم دهد )را به محتوای وسیع
گردد كه وجود یک پرسش اولیه برخاسته از دل ادبیات  است كه در این طرح مفروض می

نظریه پژوهشیا  كه  هدایت  ای  را  ناخواگر  پژوهشكند،  تأثیر  موجب  میسته  شود.  گر 
ها از مرور ادبیات اجتناب شود؛ زیرا ممکن  رو، لازم است كه قبل از گردآوری دادهازاین

ها تأثیر بگذارند؛ ضمن اینکه مطالعات ادبیات  شده در دادههای از پیش فرض است ایده
 ,Glaserنظریه گردد )تواند موجب محدود شدن آزادی مورد نیاز برای كشف  بدواً می

2007, p. 58  .) 
دولتی آمل )امور مالیاتی و دارایی،    سازمان  7كنندگان پژوهش از میان مدیران  مشاركت

ثبت احوال، آموزش و پرورش، برق، منابع طبیعی و آبخیزداری، جهاد كشاورزی و ثبت  
)جدول   ندگیری نظری دعوت به همکاری شداسناد و املاک( با استفاده از روش نمونه

شود  های آنها استفاده میها و ویژگیگیری نظری برای ایجاد مقوله(. از نمونه(1شماره )
(Glaser, 2007, p. 54معیار انتخاب مشاركت .)  كنندگان، تجربة مستقیم آنها دربارة پدیدة

 مورد مطالعه و تمایل آنها برای مشاركت در پژوهش بود.
های رو در رو بود. سعی شد تا ملاحظات مورد نظر  ها، مصاحبه ابزار گردآوری داده

-های عمیق طولانیها رعایت شوند؛ ازجمله از مصاحبه( در گردآوری داده2002گلیزر )
هایی وسیع به حوزة ماهوی پدیدة مورد مطالعه  دت پرهیز و تلاش شد تا با طرح پرسشم

شناختی و  كلی جامعه  ها باید از منظرنزدیک شویم. از آنجا كه در طرح برایشی پرسش
ها را با طرح این پرسش كلی  ه كلی پژوهش طرح شوند، در ابتدا مصاحبهسأل پیرامون م
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دانید؟«. در مراحل بعدی و آغاز كردیم كه »شما چه چیزی را ازخودبیگانگی مدیریتی می
آغاز شکل پژوهش و  فرایند  پیشرفت  اینکه  ها، پرسشگیری مقولهبا  نظیر  های دیگری 

كنید؟«، »مطابق تجربة خود، در این حالت چه كردید؟«،  تر وصف  این حالت را عمیق  »لطفاً
گیری  طور شد؟« و »در ادامه چه شد؟«، طرح شدند. نمونه»دیگران چه كردند؟«؛ »چرا این

مقوله رسیدن  مرحله تا  نظری  اشباع  یافت؛  ادامه  نظری  اشباع  به  آن ها  در  كه  است  ای 
یابد و روابط آیند، مقوله گسترة مناسبی میط با مقوله پدید نمیهای جدیدی در ارتباداده

  Maxqdaافزار  های پژوهش از نرمشوند. برای تحلیل دادهها برقرار و تأیید می بین مقوله
 استفاده شد.  

ها، كدگذاری جوهری، شامل كدگذاری باز و انتخابی، و كدگذاری  برای تحلیل داده
خط مرور  بهصورت خطشده ابتدا بههای گردآوریباز، داده نظری انجام شد. در كدگذاری  

گیرند. پس از  شوند، قرار میهای قابل مقایسه كه »نشانه« نامیده میگردند و در تکهمی
به   عنوان  اعطای  طریق  از  كدگذاری  میآن،  انجام  با  آنها  فرآیند  این  ادامه،  در  شود. 

بندی  شده از متن داده، مقایسة آنها با یکدیگر و سپس گروههای كدگذاری جداسازی بخش
آوری شواهد، مقایسه  های گردرود. با ادامة فرآیندمفهومی آنها زیر یک عنوان به پیش می

كنند و دست  آنها ظهور پیدا می شود و روابط داخلیتر میبندی، هر مقوله چگال و مقوله
محوری   مقولة  مقوله-آخر  از  تعداد  بیشترین  با  استكه  ارتباط  در  دیگر  ظاهر    -های 

كدگذاری  می در  نمونهشود.  میانتخابی  پیدا  ادامه  دادهگیری  كدگذاری  بر  و  هایی  كند 
می یکپارچهتمركز  به  نسبت  ارتباط هستند. سپس،  در  مقولة محوری  با  كه  زی  ساشود 

ها (: مشخصات مصاحبه۱جدول )  

 دقیقه  70تا   30 هامدت زمان مصاحبه 

 سال(  23سال )متوسط   35تا   10 سابقة كار در سازمان

 سال(  9سال )متوسط   16تا  2 سابقة مدیریت 

 سال(  48سال )متوسط   59تا   36 سن

 نفر(  3نفر(، دكترا ) 18نفر(، كارشناسی ارشد ) 1كارشناسی ) تحصیلیمدرک 

 مرد   21زن و   1 جنسیت

نويسندگان منبع:   
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اقدام میمقوله ماهوی و اساسی  )ها در مفاهیمی  بهGlaser, 2007, p. 51شود  عنوان (. 
داده باز  كدگذاری  ضمن  پژوهش،  این  در  نشانه مثال،  »لرزش  ها،  گزیدن«،  »لب  های 

های »از دست دادن  عنوان »حرص خوردن« و نشانه دستان«، »عرق كردن« و »تپش قلب« به
« و  »تکانش عصبی«  ماندنتمركز«،  ثابت  در  ناتوانی  و  مداوم  به حركت  بهنیاز  عنوان  « 

قراری،  بندی مفهومی كدهای حرص خوردن و بیقراری« كدگذاری شدند. با گروه »بی
آوری شد. در ادامه، مقولة یادشده در كنار مقولة »درگیری ذهنی«، مقولة »خودخوری« برون

دادند. در چارچوب كدگذاری انتخابی،  تری را به نام »نشخوار فکری« شکل  مقولة چگال 
عنوان مقولة محوری شناسایی  مقولة كلان، مقولة »ناكامی هویتی« مدیر به  15از مجموع  

 های دوگانة آن شناسایی شد. های كلان با گونهو روابط میان دیگر مقوله

گیرد و با استفاده تری صورت میمرحلة بعد، كدگذاری نظری بود كه در سطح مفهومی
شوند. فرض بر این است كه  ها به نظریه پیوند زده می های كدگذاری، مقولهز خانوادها

صورتی طبیعی از محتوای  شود تا نظریه به استفاده از این رویه برای تحلیل موجب می
گر ضمن استفاده  عنوان سطح نهایی انتزاع، پژوهشها ظهور یابد و در این مرحله، بهداده

سازی روابط داخلی  است، به مفهوم  های پیشین تهیه نمودهكه در گامهای خود  از یادداشت
می اقدام  اساسی  قرار  مفاهیم  استفاده  مورد  نیز  پژوهش  ادبیات  مرحله،  این  در  نماید. 

گیرد تا مقایسه و احتمالًا انطباق نظری صورت پذیرد و پس از آن، امکان ظهور نظریه  می
 ,Kenny & Fourie, 2015آن فراهم گردد )  های فرعیحول یک مقولة اصلی و مقوله

p.1273گیری  ها در قسمت بحث و نتیجه(. ما برای كدگذاری نظری، از ظرفیت استعاره
می  یادآور  جستیم.  دادهبهره  تحلیل  فرآیند  در  تا  شود،  شد  تلاش  نظریه،  برایش  و  ها 

 ( گلیزر  دیدگاه  طبق  برایشی  طرح  كیفیت  ارزیابی  گر1978معیارهای  لحاظ  این  (  دد؛ 
شده در تبیین رفتار مربوط  معیارها عبارت بودند از كاركردپذیری )توانایی نظریة تدوین

در حوزة مورد مطالعه(؛ مرتبط بودن )مربوط بودن نظریه به افرادی كه در حوزة مورد 
داده مطالعة  مورد  حوزة  با  نظریه  )تناسب  برازندگی  دارند(؛  حضور  و مطالعه  ها( 

 های جدید(. یت اصلاح نظریه در صورت ظهور دادهپذیری )قابلاصلاح
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 هاي پژوهش يافته .۳

كنندگان پژوهش، »ناكامی  مقولة محوری در تبیین ازخودبیگانگی مدیریتی نزد مشاركت 
با احساس »دل  نزد خود  آن، مدیر  اساس  بر  كه  بود  زدگی«، دل   و  سردیهویتی« مدیر 

جایگاه سازمانی، نیستم آنچه باید باشم«. این  كند كه »من در این  چنین حدیث نفس می 
كنندگان پژوهش، به دو صورت رخ نموده  بندی كلی نزد مشاركتپدیده در یک تقسیم

 كامانه«.  است: »ناكامی هویتی خادمانه« و »ناكامی هویتی خویش
الف( ناكامی هویتی خادمانه: این پدیدة رفتاری برآمده از »خودارزیابی« مدیر است؛  

ام و چه نقشی دارم؟«. هر چه  پرسد: »من در این سازمان چه كاره آنجایی كه از خود می
پاسخ به این پرسش، نزد مدیر به »هیچ« میل كند، بر میزان ازخودبیگانگی مدیر افزوده 

شود. توضیح آنکه، یک مدیر دولتی برای اینکه بتواند در خدمت سازمان به وظایف  می
پوشاند، باید بتواند در محدودة اختیارات خود تصمیم بگیرد و مدیریتی خود جامة عمل ب

های  قانون را اجرا كند؛ در عین اینکه انتظار هم ندارد در بند قوانین نارسا و یا محدودیت
نفعان آن باز بماند. ناكامی  مضاعف مادی و مالی قرار گیرد تا از خدمت به سازمان و ذی 

برای مدیر   انگارد كه  می  ولیؤمسشود كه خود را  حاصل میهویتی خادمانه آن زمانی 
تواند  كار گرفته شده و نمیامکانات لازم در سازمان بهاختیارات و یا  وپا بسته، بدون  دست

رسد كه  برد امور برآید. كار به جایی میطور كه به زعم او شایسته است، از عهدة پیشآن
تعبیر یکی از مدیران مصاحبه را ندارم و آن چیزی را كه    (لازم)  شونده، »آن قدرتبه 

باشم، نمیخودم می با 15(12كند )م.  سرد میتوانم بروز بدهم؛ این آدم را دل خواهم   .»
ها، این مقوله معلول سه مقولة دیگر  شرحی كه گذشت، مطابق تحلیل و دریافت از داده

فشارهای نهادی« و  ها«، »مواجهة مدیر با  گیریاختیاری مدیر در تصمیمشناخته شد: »بی
 ها«. ها و محرومیت»ناتوانی مدیر در فائق آمدن بر محدودیت

ها: گاه مدیریت سازمان برای بهبود حوزة كاری  گیریاختیاری مدیر در تصمیمبی  -
را   تصمیم چیره  خذ می أتصمیماتی  این  اجرای  بر  قانونی و فرادست  اختیاری  اما  كند، 

سازد و یا گزینة تصمیم مورد میم جایگزین ملزم میشود و او را به انجام گزینة تصمی
گیرد. در چنین حالتی مدیر از حیث قانونی عملاً در برابر دستور  نظر مدیر را نادیده می

الاراده است. به تعبیر یکی از  صادرشده یا اجرایی نمودن تصمیم مورد نظر خود مسلوب
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 و  ر آنها نداریمد  نقشی ما   یک سری مسائل وجود دارد كهكنندگان پژوهش، »مشاركت 
«. وی از باب مثال، چنین  ثیر بگذاریم و ما فقط در اینجا مجری هستیم أت   در آنها   توانیمنمی

 داشت:بیان می
بچه  »... ما  بخش  مثلاً  بحرانی  به وضعیت  توجه  با  و  نشستیم  با هم  فنی  امور  های 

دادیمپیشنهادهایخودمان   ارائه  ولی عی  نتصمیم  ملاً؛  هستندگیرندگان  ستادی  . یروهای 
 («.8گیری كنند )م.  تصمیم و بنشینند  هم بان و مدیر كل باید امدیرعامل و معاون 

تصمیم نظام  در  مافوق خود  اختیار رسمی  منکر  این وضعیت،  در  گیری  البته، مدیر 
شود  سازمانی بروكراتیک نیست، اما از خودبیگانگی مدیریتی برای وی آنجایی حاصل می

بی با  تصمیمكه  صاحبان  بدعملی  یا  مسعملی  حل  قبال  در  سازمانی  متمركز  لة  أهای 
شود. در چنین وضعیتی، كار سازمان همچنان زمین  سازمانی مورد نظر خود مواجه می 

رانی صادر  مراتب فرمانماند؛ چرا كه یا اساساً اذن انجام كار از سطوح عالی سلسلهمی
و نامنطبق با واقعیات میدانی هستند كه مدیر    خذشده نارساأشود یا اینکه تصمیمات  نمی

مستقیم از نزدیک بر آن اشراف دارد و از آن مطلع است و اینک باید مجری تصمیمی 
 شده باشد كه از نظر او كژكاركردی یا غیربهینه است. به این شاهد مثال توجه كنید: دیکته

،  ستا  های ماز بالادستیما برای اصلاح كارها خیلی بیشتر ا  ةا انگیزهگاهی وقت »...
انتظار داریم اینها بیایند مشکل ما را حل    ،وقتی ما یک مشکلی داریم.  (ولی اختیار نداریم)

یا مثلاً تا مشکل    وگیری  ما را پی  پیشنهادهای  حداقل  یاكمک كنند    كنند  اجرایی كنند 
 («. 21نیست )م.  طوراین عملاً ولی ،حل شود سازمان

فشارهای نهادی كژكاركردی: گاه مدیریت سازمان در حوزة كاری  مواجهة مدیر با    -
گیری رسمی،  شود كه خارج از چارچوب نظام تصمیمخود با فشارهایی نهادی مواجه می

و   امکانات  یا  جاری  مدون  مقررات  و  تصمیمات   مقدوراتقوانین  این  است.    سازمان 
شوند  دیریت سازمان تحمیل میرانان یا نهادهای فراقانونی به م شده از سوی فرماندیکته

دهند تا آنها را اجرایی كند. در چنین حالتی، مدیر متأثر از  و مدیر را در منگنه قرار می
  تیولؤمسشکنی یا انجام كار ناشدنی )تکلیف خارج از  فشارهای نهادی، نانوشته به قانون

 ای در این باره توجه كنید: شود. به نمونهیا طاقت( فراخوانده می
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نداشتند» را  داریم كه اصلاً صلاحیت پست مدیریت  ولی چون روابط   ،ما مدیرانی 
  فرد را   آن  خواستیم می  مواقع  خیلی .در این مسند نشستند  ، خانوادگی و بیرونی داشتند

  وینیر  ایشان  مثلاً  كه  كردندمی   را  او سفارش  و  زدندمی  زنگ  نفری  چند  اما  كنیم؛  جاهجاب
 . («11)م.   یا فلانی زنگ زد كه ایشان بماند ؛كاربلد است و است قدیمی

كند،  در مصادیق قانونی، مدیر مربوط مقاومت و بر اجرای تصمیم قانونی پافشاری می 
شود  ولی گاه با تکمین مدیر مافوق خود در برابر فشار نهادی یادشده، عملاً دور زده می

 زیر، توجه كنید:  شود. به مثال انگاشته و مجری آن بلااثر می و در نتیجه قانون بلاوجه 
اما مدیران بالادستی    ؛من با توجه به موقعیت شغلی خودم نظر درست داده بودم»...  

سردی  ست كه در من دل ا   اینجا   ...  به آن توجهی نکردند و تصمیم خود را انجام دادند 
اما    ؛را كردم  متلاش خود   چون من   م؛كنمی  یقدرت شود و در ظاهر احساس بیایجاد می

   («.6)م.  ثیر زد و بندها قرار گرفتأمدیر بالادست تحت ت 
شوند. به  دهند، گاه »تهدید« میدر این میان مدیرانی كه از خود مقاومت به خرج می

 این مثال عینی دقت كنید:
می  »... من  این    :گویندبه  دلیل  به  بازنشستگی  از  پس  كه  باش  خودت  فکر  به 

 («.20گیری )م. نمی  قرار  ارزش   و  احترام  مورد  و  كنندنمی توجهی  تو  به  دیگر  هاالفتمخ
 شود: البته، به برخی از این تهدیدها نیز در عمل جامة عمل پوشانده می

اش پروندة تخلف تنظیم كردم. ایشان در  ولان شهر و خانوادهؤ»من برای یکی از مس
آورم كه ... و بلایی به سرم آورد كه خدا  میخلوت من را دید و گفت: بلایی به سرت  

 («.9داند و او كه من آمدم مرّ قانون را اجرا كنم )م.  داند ... در صورتی كه خدا میمی
های مادی سازمان، مدیر مربوط با انعکاس  همچنین، در مصادیق ناظر به محدودیت

ن، آن هم توسط  های موجود مادی سازماتقاضاهای خارج از محدودة بضاعت و سرمایه
شود و این عاملی بر افرایش  مواجه می   -كه تحت فشار نهادی قرار دارد-مدیر مافوق خود  

شوندگان، شود. به تعبیر یکی از مصاحبه »فشار روانی منفی« تحمیلی بر مدیر فرودست می
  همان  و  بگیرد  قرار  فشار  تحت   سیاسی  لحاظ  از  است   ممکن  گاهی  (مدیر فرادست)  »او

كند  می   منتقل  ما  به  را  استرس  این  شود ومی   از بیرون كنترل  یعنی  كند؛  منتقل   ما  به  را  فشار
 («.7)م. 
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ها: گاه مدیریت سازمان با  ها و محرومیتناتوانی مدیر در فائق آمدن بر محدودیت -
رو است  ههای قانونی یا موجود در منابع سازمانی روبها یا محرومیتبرخی محدودیت
و حدود اختیارات او است و در نتیجه امکان برطرف ساختن آنها برای    كه خارج از كنترل 

وی فراهم نیست. مراجعات و مطالبات او از مدیران مافوق و دست خالی او در فرجام  
تقاضا از یک سو و مراجعات و مطالبات زیردستان و متقاضیان در سازمان از او و باز هم 

موجبات ازخودبیگانگی مدیریتی را برای وی  دست خالی او در فرجام این قبیل تقاضاها  
عمل آمده در این ارتباط توجه  های بهآورد. به یک شاهدمثال از میانة مصاحبهفراهم می

 فرمایید: 
»من الآن به جایی رسیدم كه دیگر هیچ ابزاری ندارم كه بتوانم این را جمع كنم؛ یعنی  

انرژی نیروهای من به جای اینکه  رسد و كلی از  ها محدود است؛ جنس به من نمیبودجه
بینی اتفاقاتی كه شاید در آینده بیفتد،  صرف شود در بازسازی شبکه، رفع ایرادات و پیش

این كارها انجام نمی توانم  شود. من در این صورت كار فنی و علمی خودم را نمیاما 
 («. 15آید و من باید به همان نسبت به او جواب بدهم )م. انجام بدهم. ارباب رجوع می
گذاری« مدیر  كامانه: این پدیدة رفتاری برآمده از »خودارزشب( ناكامی هویتی خویش 

پرسد: »من در این سازمان  زدگی«، از خود میدل   و  سردیاست؛ آنجایی كه با احساس »دل 
پرسش، نزد مدیر به »هیچ« میل كند،   ارزم؟«. در اینجا نیز هر چه پاسخ به اینچقدر می 

بیند  شود. در این حالت فرد خود را یک مهره میبر میزان ازخودبیگانگی مدیر افزوده می
شده برای یک مدیر برآید، اما  های تعریف تیولؤمسكه باید طبق انتظارات از عهدة انجام  

كامانه تابعی از  یتی خویشوزن با آنها تأمین مالی نشود. بنابراین، ناكامی هومتناظر و هم
»ادراک شکاف بین جایگاه اجتماعی و وضعیت اقتصادی شغل« توسط مدیر است. توضیح  
آنکه گاه مدیر ضمن مقایسة وضعیت اقتصادی شغل خود با جایگاه اجتماعی آن به این  

تر از جایگاه اجتماعی  سنگ و سبکرسد كه كفة وضعیت اقتصادی شغل ناهمنتیجه می
طور كه از وجهه عنوان یک مدیر در یک سازمان دولتی، همانو انتظار دارد بهآن است. ا

و اعتبار بسامانی نزد اعضای جامعه برخوردار است، از نظر اقتصادی نیز تأمین باشد؛ حال  
شود؛ چرا كه با این  آنکه به زعم او چنین نیست. همین عامل باعث ازخودبیگانگی او می

  تیولؤمسانگارد؛ او شاهد آن است كه  یت خود را مخدوش می لنزی كه بر دیده دارد، هو
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  ت یولؤمستراز آن  طور كه باید از منافع مادی هممهمی بر عهدة وی نهاده شده است؛ اما آن
شده« نزد مدیر، این شکاف  عدالتی توزیعی ادراک شود. در این میان، »بیبرخوردار نمی

كند. وی بر مبنای مقایسة وضعیت اقتصادی شغل  طور مثتبی تعدیل میشده را بهادراک 
نازل  اجتماعی  جایگاه  نظر  از  عرفاً  كه  دیگری  مشاغل  با  خود  جایگاه  مدیریتی  از  تر 

رسد كه به  شوند، به این نتیجه میاجتماعی مدیریت در یک سازمان دولتی انگاشته می
یر در این ارتباط  های مالی نزد عموم نرسیده است. به مثال زحق خود در توزیع ستاده

 توجه كنید: 
بینم شاید فردی كه در بیرون از اداره مثلاً خیار و گوجه و یا مرغ یا اردكی  می»...  

اما من كه كارمند و مهندس و رئیس اداره  د؛  مد دارآمیلیون در  30یا   20فروشد ماهانه  می
در )؛  م استمین كنم و حقوقم كأ توانم نیازهای مادی همسر و فرزندانم را ت نمی  مهست

 («.4)م.   سردیگردم به دل آرام آرام برمی (این وضعیت
بر اساس آنچه در ارتباط با مقولة محوری پژوهش و چهار جلوه از فرایند بروز ناكامی  

 شوند:های حکمی زیر تعریف می هویتی نزد مدیر بیان شد، گزاره 
اثر مثبت  ها در ناكامی هویتی  گیریاختیاری مدیر در تصمیمالف( بی خادمانة مدیر 

 دارد.
ب( مواجهة مدیر با فشارهای نهادی كژكاركردی در ناكامی هویتی خادمانة مدیر اثر  

 مثبت دارد. 
محدودیت بر  آمدن  فائق  در  مدیر  ناتوانی  محرومیتج(  و  هویتی  ها  ناكامی  در  ها 

 خادمانة مدیر اثر مثبت دارد.
ا  و وضعیت  اجتماعی  جایگاه  بین  ادراک شکاف  در  د(  مدیر  توسط  شغل  قتصادی 

 كامانة او اثر مثبت دارد. ناكامی هویتی خویش
عدالتی توزیعی اثر مثبت ادراک شکاف بین جایگاه اجتماعی و وضعیت  ه( ادراک بی

خویش هویتی  ناكامی  در  را  مدیر  توسط  شغل  بهاقتصادی  او  تعدیل  كامانة  مثبت  طور 
 كند. می

»تم ایجاد  سبب  خادمانه  هویتی  مدیران ناكامی  از  برخی  نزد  خدمت«  ترک  به  ایل 
شود؛ مراد از ترک خدمت در اینجا ترک سمت مدیریتی یا سازمان است.  ازخودبیگانه می 
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اذعان می به از مدیران چنین  مثال، یکی  فشار خواسته  ی وقتنمود كه »عنوان  های  تحت 
خواهم  كه من نمیدر صورتی  -  بگیرم  قرار  بالادستی  چارچوب  از  خارج  وغیرمنطقی  

(«؛ یا دیگری چنین تصریح  5شوم )م.  استعفا می  همجبور بآخر سر    -بروم  مسیر  آن در
 نمود:می

  دادند   استعفا  همکارانم  از  بعضی  دیدم اما   ،خوبی نباشدة  گزین  رفتننظر برسد  شاید به»
آید؟! چه كار دیگری از دست برمیبرگشتند ...    كارشناسی سطح  به   یتیولؤمس پست از  و

)م.   صلاح در این است كه برویمنیست،  ولی گاهی گوش شنوایی    ی،كنتلاش میوقتی  
12 .») 

كامانه، شاهدی دال بر تمایل مدیر به ترک خدمت  البته، در مورد ناكامی هویتی خویش
یافتهدستبه ناكامی هویتی  نیامد؛ هر چند طبق  از  این سنخ  دچار  مدیرانی كه  ما،  های 

دچار  می می شوند،  فکری«  آن»نشخوار  مشاركتشوند؛  از  یکی  كه  چنین  سان  كنندگان 
شوم  گفت: »با خودم درگیر می(« یا دیگری می1كنم )م.  كرد كه »خودخوری میاذعان می

 («.  13)م. 
به هر روی، هر دوی این پیامدها، اعم از تمایل به ترک خدمت و نشخوار فکری، به 

شوند. به تصریح یکی از مدیران در ارتباط با  ی »كاهش انگیزش شغلی« مدیران منتج م
-دل   و  سردیدل  احساس  دلیل  به  ،ودبیگانه شدهخمدیری كه ازناكامی هویتی خادمانه، » 

تمایلی   انگیزه  چندان  زدگی، )م.    كاربه  و  هویتی  17ندارد  ناكامی  دربارة  مقوله  این   .»)
فکری مدیر است. به تعبیر    كند و این موضوع متأثر از نشخوار كامانه نیز صدق میخویش

وقتی فکرم خسته باشد، دیگر    (علت خودخوریبه)شونده، »یکی دیگر از مدیران مصاحبه
(«. در هر دو حال، در اثر كاهش  2رود )م.  كار نمیحالم خوب نیست و دست و دلم به 

شود.  انگیزش شغلی متأثر از تمایل به ترک خدمت، مدیر دچار »كاهش عملکرد شغلی« می 
كنندگان پژوهش در ارتباط با ناكامی هویتی خادمانه، »مدیر ... به زعم یکی از مشاركت

  برد نمی  پیش  خوب  را   كارها  هست،  كه  كاری  همین  در  یا  بدهد  استعفا  باید  یا   نهایت  در
تواند رو  مین  و  زندمی  درجا  كارش  در  ؛شودمدیر از كارش زده می («. این چنین، »10)م.  

طور كنندگان پژوهش در این رابطه و به(«. یکی از مشاركت 10)م.    كند  حركتبه جلو  
 كامانه، به این پیامد چنین تصریح داشت:  مشخص برآمده از ناكامی هویتی خویش
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كار  شود به طرق مختلف انجام داد؛ مثلاً به جای اینکه من به»... از كار زدن را می 
رسم یا مردم  ام میكارهای بیرون از ادارهاختیارم گذاشتند بهام برسم با تلفنی كه در  اداری 

 («. 18گویم برو فردا بیا ... )م. رجوع میكنم؛ به ارباب قلاب میرا سنگ
شود، زیرا »مدیری كه  این عامل از یک سو باعث »كاهش اعتبار مدیر نزد كاركنان« می 

(«؛ و از سوی دیگر  22افتد )م.  كند، از چشم بقیه میدهد و خوب كار نمیكار نمیدل به
این    شود ونمی  گرفته   درستی  شود، زیرا »تصمیمات وری سازمان« می باعث »كاهش بهره

(«. به تعبیر یکی  14است )م.   كردن   ناحق  را  حق ،رجوعتصمیمات نادرست از نظر ارباب
تی  گفت: »اگر اعصاب درسكامانه سخن میاز مدیرانی كه ناظر به ناكامی هویتی خویش

شود  . در هر حال، نتیجه این می«(16نداشته باشم، ممکن است تصمیمات غلط بگیرم )م.  
  رجوعله »باعث نارضایتی اربابأ(« و این مس13)م.  شوندمردم ناراضی و متضرر می »كه 
  محل  در  عمومی  یا  خصوصی  هایجمع  به  مراجعه  با  رجوع هم(«. »ارباب3شود )م.  می

  تعریف   را  خودش   با  سازمان  برخورد  گذشته،  اداره  در  آنچه  عنوان كردن  و  خودش  زندگی
 («. 19شود )م. می پیش مردم كم سازمان  ابهت  از و كند می

بر اساس آنچه در ارتباط با پیامدهای دو جلوة مقولة محوری پژوهش )ناكامی هویتی  
 شوند:تعریف می گزارة حکمی زیر  9كامانه( بیان شد، خادمانه و ناكامی هویتی خویش

 الف( ناكامی هویتی خادمانة مدیر در تمایل به ترک خدمت او اثر مثبت دارد.
 كامانة مدیر در نشخوار فکری او اثر مثبت دارد. ب( ناكامی هویتی خویش

 ج( تمایل مدیر به ترک خدمت در كاهش انگیزش شغلی او اثر مثبت دارد.
 و اثر مثبت دارد.د( نشخوار فکری مدیر در كاهش انگیزش شغلی ا

 ه( كاهش انگیزش شغلی مدیر در كاهش عملکرد شغلی او اثر مثبت دارد. 
 و( كاهش عملکرد شغلی مدیر در كاهش اعتبار مدیر نزد كاركنان اثر مثبت دارد. 

 وری سازمان اثر مثبت دارد. ز( كاهش عملکرد شغلی مدیر در كاهش بهره
 رجوع اثر مثبت دارد.تی اربابوری سازمان در افزایش نارضایح( كاهش بهره

 رجوع در كاهش وجهة سازمان اثر مثبت دارد. ط( افزایش نارضایتی ارباب
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 گيرينتيجه 

بیگانگی مدیریتی  خودبنیاد دربارة پدیدة ازای دادههدف از انجام این پژوهش، خلق نظریه
های پژوهش  یافتههای دولتی شهر آمل، در چارچوب طرح برایشی بود.  در بستر سازمان
به شکل   را  )ما  نمود. همان  (1شماره  برمیدلالت  این شکل  از  بر اساس  گونه كه  آید، 

های پژوهش معلوم شد كه مدیران ازخودبیگانه در بستر مورد مطالعه دچار »ناكامی  یافته
زدگی برآمده از زیرسؤال  دل  و  سردیشوند كه عبارت است از احساس دل هویتی« می 
. اگرچه در برخی مطالعات پیشین، به انفکاک شناختی عضو  ه سازمانی خودرفتن جایگا

سازمان از كار و سازمان در اثر ازخودبیگانگی و در نتیجه فقدان هویت سازمانی او اشاره  
بود ) ناكامی هویتی وجهی احساسی Banai, Reisel & Probst, 2004, p. 463شده   ،)  

اند؛  ( ابراز داشته2020و همکارانش ) 16گونه كه كلاسمندارد؛ اما نه از نوع اضطراب، آن
 زدگی. سردی و دل بلکه از نوع دل

ناكامی هویتی دارای دو گونة متمایز شناسایی شد: »ناكامی هویتی خادمانه« و »ناكامی  
مدیر است كه در آن    كامانه«. ناكامی هویتی خادمانه برآمده از خودارزیابیهویتی خویش

ولی بسیار ؤپندارد و خود را مسرفته میجایگاه مدیریتی خود را در انجام وظایف زیرسؤال 
بدون   یا  محدودشده،  و  بهانگارد كه نمی امکانات لازم در سازمان میاختیارات  -تواند 

توانیم  استعاری می شایستگی خدمات مدیریتی مورد انتظار را به انجام برساند. در نگاهی 
گو« و »شیر  قربانبروز ناكامی هویتی خادمانه را با سه انگارة »نقش بر دیوار«، »نوكر بله

 یال و كوپال« نزد مدیر ازخودبیگانه تشریح كنیم:بی 
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 (: مدل پژوهش ۱شکل )

                             
         

بی اختیاری مدیر در تصمیم 
گیری ها

ناتوانی مدیر در فائق آمدن 
-ها و محرومیتبر محدودیت

ها

ادراک شکاف بین جایگاه 
اجتماعی و وضعیت 

اقتصادی شغل توسط مدیر

یتی ناكامی هو
خادمانة مدیر

یتی ناكامی هو
خویش كامانة 

مدیر

ادراک بی عدالتی توزیعی 
توسط مدیر

تمایل مدیر به 
ترک خدمت

نشخوار فکری 
مدیر

كاهش انگیزش 
شغلی مدیر

كاهش عملکرد 
شغلی مدیر

كاهش اعتبار مدیر 
نزد كاركنان

كاهش بهره وری 
سازمان

نارضایتی ارباب 
رجوع

كاهش وجهة 
سازمان

 
 نويسندگان  منبع:

انگاره از ناكامی هویتی خادمانه، مدیر از اختیارات  الف( انگارة نقش بر دیوار: در این  
لازم برای اجرایی نمودن تصمیمات خود در حیطة وظایف محوله برخودار نیست و در 

داستان با رابینوویتز و ها دخالت دارد. همگیریعوض اختیار مدیریت فرادست در تصمیم
در سطوح بالاتر سازمان را  ( كه باور مشاركت و درگیری بیشتر افراد شاغل  1977)  17هال 

رانی  مخدوش ساختند، بر اساس این انگاره چنین دریافت شد كه گاه مدیر در حیطة فرمان
كند، اما بنا به تصمیم مدیریت فرادست، از انجام آن  می  خذ أو وظایف خود تصمیمی  

مان  ماند. او كه بنای خدمت دارد، نتیجة تصمیم مدیریت فرادست را مفید به حال سازوامی
خذشده منطبق با واقعیات میدانی  أشود یا تصمیم  یابد؛ چون یا اساساً اقدامی انجام نمینمی

به قدرت  سلب  با  اولًا  مدیر  حالتی،  چنین  در  نیست.  كارگشا  ابعاد و  از  یکی  عنوان 
شود؛ زیرا هم كنترل خود را بر فرایندهای كاری و روش انجام  ازخودبیگانگی مواجه می 

-گیری( و هم در تصمیمTummers & Den Dulk, 2013. p. 852دهد )میكار از دست 
شود و این دو، ابعاد فرعی سلب  خود مشاركت داده نمی  ت یولؤمسای مربوط به حیطة  ه

رود با كاهش  (. دوم اینکه انتظار میBacharach & Aiken, 1979, p. 854قدرت هستند )
حس كاهش معناداری كار نیز به او القا    استقلال مدیر در سازمان، علاوه بر سلب قدرت، 
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(. شایان ذكر است، در این انگاره، شواهدی دال  Dehart-Davis & Pandey, 2005شود )
های دولتی، تصمیمات  خورد؛ آنجایی كه در ساختار بخشی سازمانبر تمركز به چشم می

پیشین نشان  شوند. در این ارتباط، مطالعات  خذ میأاز سوی مدیریت در سازمان فرادست  
بهداده تمركز،  كه  دیواناند  كنترل  اشکال  از  یکی  افزایش  عنوان  ظرفیت  از  سالار، 

( و این  Shantz, Alfes, Truss & Soane, 2015, p. 383ازخودبیگانگی برخوردار است )
سازمان سازماندر  از  بیش  دولتی  میهای  چشم  به  متمركز  كمتر  )های  -Dehartخورد 

Davis & Pandey, 2005 هایی مثل مدیران اختیار میای(. این در حالی است كه حرفه-
بتوانند كار كنند و تصمیمات مقتضی مورد نظر خود را در سازمان اجرایی  خ تا  واهند 

گیری شود و آنها ملزم به تن در دادن به آن شان از بالادست تصمیمكنند؛ نه اینکه برای
ان از استقلال و مشاركت، در تناقض با تصورات و مفاهیم  باشند. كما اینکه انتظارات مدیر

(. دست Campos et al., 2023, p. 6; Greene, 1978, p. 480سالار است )كنترل دیوان
خدمت در  مدیر  برجستة  انتظار  وضعیت،  این  در  اینکه،  وظایف  آخر  انجام  و  رسانی 

هد ازخودبیگانگی محسوب  نوبة خود از شواشود و این بهشدة شغلی برآورده نمی تعریف 
  .( Banai, Reisel & Probst, 2004شود )می

گو: گاه مدیریت سازمان در حوزة كاری خود با فشارهایی  قربانب( انگارة نوكر بله
گیری رسمی، قوانین و مقررات  شود كه خارج از چارچوب نظام تصمیمنهادی مواجه می 

شده توان سازمان است. این تصمیمات دیکتهمدون جاری و حاكم یا امکانات و توش و  
شوند و مدیر را  رانان یا نهادهای فراقانونی به مدیریت سازمان تحمیل میاز سوی فرمان

دهند تا آنها را اجرایی كند. تفاوت این انگاره با انگارة پیشین در امتناع  زیر فشار قرار می
خذ  أدیریت فرادست تصمیمی  و امکان است؛ یعنی اگرچه در انگارة پیشین از سوی م 

پذیر است و خارج از ضوابط قانونی یا مقدورات  شود، اجرایی شدن آن تصمیم امکانمی
ناممکن نهادی  فشارهای  انگاره،  این  در  اما  نیست؛  یا  سازمان  قانونی  حیث  از  را  ها 

كنند. در اینجا مدیر با عنصر دخالت بیجایی مواجه است كه  مقدورات سازمان طلب می 
یت و سندیت ندارد. البته، در مواردی كه مدیر مافوق در برابر فشار نهادی تمکین  رسم
به تخلف قانونی تن میمی نادیده انگاشته شده  دهد، مدیری كه شأن قانونیكند و  اش 

رفته  كند، زیرا هم كنترل خود را بر رویدادهای كاری از دستاست، ادراک سلب قدرت می
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اش نادیده گرفته شده  ش او در تصمیمات مربوط به حوزة كاریپندارد نق بیند و هم میمی
آمد  (. در غیر این صورت، تهدیدهای پیBacharach & Aiken, 1979, p. 854است )

منفی   روانی  فشارهای  یا  نهادی  فشارهای  برابر  در  پیمقاومت  تقاضاهای  تحمیلی  آمد 
سازد؛ چه اینکه ادراک  یخارج از بضاعت مادی سازمان، مدیر را دچار ناكامی هویتی م 

با رویهمعنایی میبی نیست وقتی مدیری  انتظار  از  اینکه دور  بیكند. كما  معنی و  هایی 
روبه بیرو  سنگین  تجربه  شود،  را  )معنایی   .Dehart-Davis & Pandey, 2005, pكند 

،  داریكار معن  یا نبود  فیعدم كنترل بر وظا(. در هر دو حال، با رقم خوردن ادراک  135
(. ضمن اینکه، وقتی مدیر چنین  Tummers, 2018, p. 571خورد )ی رقم میگانگیبازخود

ادراک كند كه از بیرون و از سوی اغیار، تحت هدایت و كنترل واقع شده است، بر درجة  
 .Korman, Wittig-Berman & Lang, 1981, p)شود  ازخودبیگانگی او افزوده هم می

344  .) 
بی  انگارةج(   محدودیت  شیر  برخی  با  سازمان  مدیریت  گاه  كوپال:  و  یا  یال  ها 

رو است كه خارج از  ه های قانونی یا موجود در منابع انسانی و غیرانسانی روبمحرومیت
كنترل و حدود اختیارات او است و در نتیجه امکان برطرف ساختن آنها برای وی فراهم  

دیران مافوق و دست خالی او در فرجام تقاضا از یک  نیست. مراجعات و مطالبات او از م
سو و مراجعات و مطالبات زیردستان و متقاضیان در سازمان از او و باز هم دست خالی  

زند. مشابه  او در فرجام این قبیل تقاضاها، ازخودبیگانگی مدیریتی را برای وی رقم می
ش شده بود. ضمن اینکه در این  ( نیز گزار 2019این یافته در مطالعة آزامبوجا و اسلام )

ها نشان داده شده بود، دو عنصر تر نیز در برخی از پژوهشطور كه پیشارتباط، همان
می تمركز  و  رسمیت  سازمان، ساختاری  اعضای  ازخودبیگانگی  افزایش  باعث  توانند 

 ,Muttar, AboKeir, Mahdi & Nassar, 2019, p. 219; Shantzازجمله مدیران شوند )

Alfes, Truss & Soane, 2015, p. 383  حال آنکه داشتن كنترل یا قدرت بر نحوة انجام .)
ها و استقلال  سازد تا از عهدة خواستهكار یک منبع مهم شغلی است كه فرد را قادر می

 (. Deci, Olafsen & Ryan, 2017, p. 23شغلی برآید )

كامانه را با انگارة »مخدوم  توانیم بروز ناكامی هویتی خویشدر نگاهی استعاری می
ناكامی هویتی  بی این سنخ از  عنایت« نزد مدیر ازخودبیگانه تشریح كنیم. توضیح آنکه 



 ۱۰۳و ديگران                                     يد بهزازهره /...  بنياد دراي دادهازخودبيگانگي مديريتي: برايش نظريه 

زدگی در اثر دل  و سردیگذاری مدیر و نائل آمدن او به احساس دل برآمده از خودارزش
ی  ناچیز یافتن ارزش مالی منتسب به شغل خود است؛ شغلی كه از وجهة اجتماعی بالای 

هم برخوردار است. در این ارتباط، ادعا شده است كه بسیاری از مدیران شغل خود را  
میوسیله خود  زندگی  انتظارات  و  نیازها  نمودن  برطرف  برای  دارند  ای  توقع  و  دانند 

بها دهد؛ ولی وقتی   آن  به  برآورده كه شغل نمیسازمان  را  آنها  نیازهای شخصی  تواند 
  شوند شان سرخورده می یا به سبب عدم اجابت انتظارات(  Tarnowieski, 1973سازد )

(Sookoo, 2014, p. 85  ازخودبیگانگی دچار  شغلی  انتظارات  اجابت  عدم  به سبب   ،)
 (.  Korman, Wittig-Berman & Lang, 1981شوند )می

ازاین بی هم  به سبب  و هم  ادراک رو  توزیعی  در پس  عدالتی  كه  توسط مدیر،  شده 
عنوان یک مدیر با دیگر مشاغل یا شاغلان رقیب در  وضعیت مالی خود بهمقایسه بین  

شود. در این  خارج از سازمان ظهور یافته است، بر میزان ناكامی هویتی مدیر افزوده می 
لنگ پژوهش  نتیجة  به1985)  راستا،  دارای  (،  مدیران  كه  بود  داده  نشان  كلی  صورت 

هه با عدم موفقیت، ازخودبیگانگی بیشتری  وضعیت اجتماعی و سطح علمی بالاتر در مواج
به ویژگیرا تجربه می های شخصیتی  كنند؛ چرا كه مدیران موقعیت خود را در جامعه 

كنند و وقتی خود را  رو احساس استحقاق مادی بیشتری میكنند و ازاینخود منتسب می
ه ارزیابی منفی  كنند و نتیجة مقایسة آنها ببا یک گروه مرجع غیرمعمول موفق مقایسه می 

منتهی می زندگی  از شرایط  آنها  افزوده  بیشتر  آنها  كاری  ازخودبیگانگی  میزان  بر  شود، 
 شود.  می

(، كار  2023)  18گفارت-البته، این یافتة پژوهش نشان داد كه بر خلاف مدعای كیش
ه ثقل رو، مدیران بتواند معنایی غیر از ابراز وجود داشته باشد و ازاینبرای مدیران هم می 

 كفة مالی مربوط به آن نیز نظر دارند.  
)طور كه شکل  همان كه  نشان می  ( 1شماره  مدیرانی  انگیزش شغلی  میزان  از  دهد، 

شان به ترک خدمت و مدیرانی  شوند، در اثر افزایش تمایلدچار ناكامی هویتی خادمانه می 
ابتلای به نشخوار فکری، كاسته  شوند، متأثر از  كامانه می كه دچار ناكامی هویتی خویش 

ناكامی هویتی خادمانه، رگهمی البته، در خصوص  یافته در مطالعات  شود.  این  از  هایی 
پیشین، نه از رهگذر تأثیر آن در افزایش تمایل به ترک خدمت، بلکه به واسطة نقش مؤثر  
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( شغلی  انگیزش  افزایش  در  كار  انجام  نحوة  بر  قدرت  یا  كنترل   & Bakkerداشتن 

Demerouti, 2008, p. 218  كار در ( و عکس آن، تأثیر عدم استقلال و كنترل در محل
( فرد  انگیزة  مثبت  Banai, Reisel & Probst, 2004كاهش  نقش  نیز  و    ی داریمعن( 

( و عکس آن، تأثیر Lysova et al., 2019, p. 375ی )درون  یكار  ةزی انگ  دركار  ة  شدتجربه
(، منطقاً به سبب  Arnold et al., 2007, p. 201كاری فرد )  معنایی كار در كاهش تلاش بی

یافته مطابق  بود.  شده  اشاره  وی  شغلی  انگیزش  انگیزش  كاهش  كاهش  پژوهش،  های 
شغلی مدیر از یک سو به كاهش اعتبار او نزد كاركنان و از سوی دیگر به كاهش عملکرد  

رجوع،  چنین، با نارضایتی ارباب  شود. اینوری سازمان منجر می شغلی او و به تبع آن، بهره
 . شوداز وجهه و اعتبار سازمان در بیرون از سازمان كاسته می

 پيشنهادها 

بر اساس انگارة نقش بر دیوار، لازم است مدیران فرادست مادامی كه به مدیران فرودست  
یا  های مقتضی در حیطة كاری ایشان سلب  گیریاعتماد دارند، اختیار آنها را در تصمیم

مخدوش نسازند. در صورتی هم كه به تعهد یا توانایی آنها اعتماد ندارند، نسبت به تغییر  
آنها مبادرت ورزند تا در هر دو حال موجبات ازخودبیگانگی آنها و در نتیجه بار شدن  

بله انگارة نوكر  بر  مبتنی  -پیامدهای منفی آن را برای سازمان فراهم نسازند. همچنین، 
های  بایسته است سازمان  -ر مواجهة مدیر با فشارهای نهادی دلالت داردكه ب-گو  قربان

آنها   با  قانونی  به برخورد  نظارتی ضمن شناسایی منبع فشارهای نهادی ناصالح، نسبت 
ها  كه بر ناتوانی مدیر بر محدودیت-یال و كوپال  اقدام نمایند. در خصوص انگارة شیر بی  

است اولًا از ظرفیت مشورتی ایشان در تدوین قوانین  شایسته    -ها دلالت داردو محرومیت
-بالادستی معتبر استفاده شود؛ دوم اینکه با نگاهی موسع، اجازة تدوین مقررات و شیوه

های اجرایی در محدودة قلمرو سازمان تحت خدمت مدیر، به وی داده شود؛ و دست نامه
مس  فرادست  مدیران  اینکه  امکاأآخر  و  مادی  منابع  كمبود  آنلة  را  مدیران  نات  كه  طور 

كنند، جدی بگیرند و برای تأمین آنها از هیچ  فرودست با گوشت و پوست خود حس می
كه بر ادراک شکاف بین  -عنایت نیز  كوششی فروگذار نکنند. مبتنی بر انگارة مخدوم بی

شود، توصیه می  - جایگاه اجتماعی و و ضعیت اقتصادی شغل مدیر توسط وی دلالت دارد
اندركاران مربوط از رعایت قاعدة انصاف در عدالت توزیعی نسبت به  ینکه دستضمن ا
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كارگیری مدیرانی  كنند، از بهشاغلان بخش دولتی و ازجمله مدیران اطمینان حاصل می
به    -كندكه شأنی خادمانه را از شاغلان خود طلب می-كه به مدیریت در بخش دولتی  

 كنند، پرهیز نمایند.  ی سطح پایین خود نگاه میدیدة محملی برای ارضای نیازهای وجود
 شوند: های آتی پیشنهاد میهای این پژوهش، موارد زیر برای پژوهشدر امتداد یافته

سازی معادلات ساختاری برای بررسی روابط میان  ای از نوع مدلالف( انجام مطالعه
سنجه اعتبارسنجی  و  تدوین  ب(  پژوهش؛  مدل  برای  عناصر  وضعیت ای  پیمایش 

بیانانگاره چهارگانة  در  های  پیمایش  انجام  ج(  مدیران؛  ازخودبیگانگی  برای  شده 
 .هاهای مزیور نزد مدیران این سازمانهای بخش دولتی برای پایش وضعیت انگارهسازمان

 گزاريسپاس

اری  هایی كه در انجام این پژوهش ما را ی دانیم از مدیران محترم سازمانبر خود لازم می
 .رساندند، كمال تشکر را داشته باشیم

 ها يادداشت
 ــ .ـ.ــــــــــــــــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Work Alienation 
2. Managerial Alienation 
3. Authenticity 
4. Basic Social Process 
5. Allen & LaFollette 
6. Impostor Syndrome 
7. Dehart-Davis & Pandey 
8. Korman 
9. Hunt 
10. Azambuja & Islam 
11. Boundary Work 
12. Emerging (Classic) Design 
13. Grounded Theory 
14. Glaser 
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16. Klussman 
17. Rabinowitz & Hall 
18. Kish-Gephart 
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