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Abstract 
Deceleration of economic growth and actual economic stagnation necessitates 
an analysis and explanation of this situation and search of its external and 
inner organizational reasons. One of the causes for economic slowdown lies 
in the fact that most of the superior positions are occupied by unqualified 
people only because of racial similarities. The present research was done with 
the purpose of identification of public managers’ mindset in regard to racial 
similar- to- me effect in the context of organizational appointments using Q 
methodology. This research is practical in its objective, methodologically 
descriptive, and in regard to data collection and analysis an exploratory mixed 
(quantitative/ qualitative) one .The statistical population was the whole public 
managers in Ilam city public organizations.  The sampling was done with 
judgmental purposive methodology and data collection tools were semi-
structured interview and Q tables. The qualitative part was prepared through 
semi-structured interviews with 10 public managers and a thematic analysis 
for gathering a discourse space of 106 subjects and ultimately a sampling of 
41narratives. In the quantitative part, with completion of 10 Q tables and 
causal analysis of obtained data, the individuals’ mindset in every group was 
identified and explored. Finally, based on Q factor analysis results, four 
mental patterns (monopolism, narcissism, metathesiophobia and 
epistemophobia) were determined in regard to similar- to- me effect in 
organizational appointment among senior managers of Ilam public 
organizations. Monopolism was found to be the dominant pattern due to 
higher number of participants and their dominant position.  
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 چکيده
 سازمانی های برترپست یکی از دلایل رکود اقتصادی در این واقعیت نهفته است که اکثر مقامات و

. پژوهش حاضر اندشدهاشغالهمانندسازی و مشابهت قومیتی،  لیبه دل شایستناتوسط افراد 
 انتصابات در قومی منسانی در ارتباط با اثر دولتی هایسازمان مدیران ذهنیت شناسایی باهدف

ازنظر  و کاربردی هدف،ازنظر  پژوهش شناسی کیو، انجام شد. اینسازمانی با استفاده از روش
 جامعه. است اکتشافی( کمی - کیفی) آمیخته ها،داده تحلیل و آوریجمعازنظر  و توصیفی روش،
 به نیز گیریهمچنین نمونه .اندبوده ایلام شهر دولتی هایسازمان مدیران کلیه وردبررسیم آماری
. است کیو جدول و ساختاریافتهنیمه مصاحبه هاداده گردآوری و ابزار قضاوتی بوده هدفمند روش
 و ایلام شهر دولتی هایسازمان مدیران از نفر 01 با ساختاریافتهنیمه مصاحبه انجام با کیفی بخش
 درنهایت و گزاره 011 تعداد به گفتمانی فضای گردآوری تماتیک، جهت روش به آنها تحلیل

 تکمیل با کمی بخش در سپس انجامید، گویه 10 تعداد به گفتمانی فضای معرف نمونه انتخاب
 افراد عاملی، ذهنیت تحلیل روش به آمدهدستبه هایداده تحلیل و جدول 01 تعداد به کیو جداول

ها و نتایج تحلیل درنهایت، براساس یافته .گرفت قرار بررسی و شناسایی، تحلیل مورد گروه هر
ی و هراس رییتغعاملی کیو، مشخص شد که چهار الگوی ذهنی )انحصارطلبی، خودشیفتگی، 

ی( مختلف نسبت به منسانی قومی در انتصابات سازمانی در بین مدیران ارشد زیتخصص گر
به دهد الگوی ذهنی انحصارطلبی شهر ایلام وجود دارد. نتایج پژوهش نشان می های دولتیسازمان

کنندگان نماینده این الگوی ذهنی در کنندگان و جایگاه مهم مشارکتتعداد بیشتر مشارکت لیدل
 ها غالب بود. مطالعه کیو، نسبت به سایر الگو
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 مقدمه

موفقیت یا شکست یک سازمان تا حدزیادی وابسته به مدیریت آن است. در جوامع 
سالار، فرایند انتصاب مدیران از طریق انتخاب افراد دارای صلاحیت و شایسته

 ،نادری خورشیدی)گیرد های مدیریتی انجام میهای لازم، جهت تصدی پستشایستگی
صورت گرفته لطیفی  توسط یپژوهش 0818(. در سال 2 ، ص.0811، نیکوکار و کرمی

برآورد دلار در سال  57.111حدود  یک مدیر ینابجامتوسط هزینه انتصاب که در آن 
دلار تخمین  011.111که تکانه ناشی از برکناری همین مدیر حدود است؛ درحالیشده 

میلیون دلار  7/8انتصاب یک مدیر موفق،  ی ازجویی ناش، صرفهحالنیدرعشود. زده می
لطیفی، )رسد میلیون دلار می 5مورد مدیران اثربخش به  در سال بوده است که در

(. 11 ، ص.0811، بلاغقره حیدریو  پسندفلاح علیپور، درگاهی؛ 001، ص. 0818
غل شود که تناسب شاغل با شفرایند انتصاب مطلوب و شایسته در شرایطی محقق می

ترتیب، در هر سطح دینب(. Flippo & Munsinger, 1975, p. 195) دوجود داشته باش
برای  کنند بهترین کاندیدا را از بین متقاضیان انتخاب کنند.سازمان، مدیران سعی می

را انتصاب  «بهترین مدیر»کوشد تا ت مدیره میأهیمثال، در یک سازمان سه سطحی، 
 .(Caers et al., 2009, p. 173) را جذب کند «بهترین پرسنل»کند و مدیر قصد دارد 

 امروزه وجود ثبات مدیریتی در کنار صلاحیت و شایستگی بسیار حائز اهمیت است؛
. ردیپذیمآن صورت  درگروهای موفق مدت سازمانای بلندهکه تحقق گرایشچرا

یتی شغلی در ایجاد نارضا عموماً(. 2، ص. 0815، نژاد، پورعزت و نیکپور)قلی
برند، اگر در چنین شرایطی دستیابی به کارکنانی است که از نابرابری آشکار رنج می

در اولویت باشد، باید قادر باشند با محیط کاری  اهداف سازمانی برای همه کارکنان
. نامناسب کنار بیایند و اقدامات خود را مطابق و در راستای اهداف سازمانی انجام دهند

(Zahed & Sattari Ardabili, 2017, p. 257.)  فرایند انتخاب و انتصاب توسط مدیران
بر قوانین و مقررات سازمانی های مدیریت منابع انسانی اغلب مبتنیباتوجه به شیوه

زیرا فرایند انتخاب و  ؛(Firfiray, Cruz, Neacsu & Gomez-Mejia, 2018, p. 9) است
ترین وظایف هر نظام حاکمیتی و و مهم بوده تیبااهمانتصاب مدیران، یکی از مسائل 

  (.81، ص. 0815، زاده و بهمنی، فتحی)زارعمفاهیم بنیادین در اندیشه سیاسی است 
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شناسایی الگوهای ذهنی مدیران پیرامون منسانی قومی در انتصابات سازمانی 
 به مدیرانتواند از طریق شناسایی عوامل بروز این عارضه سازمانی و پیامدهای آن، می

های دولتی شهر ایلام کن کردن آن کمک کند. سازمانهای دولتی در جهت ریشهسازمان
که ایگونهبههای دولتی کشور، درگیر انتصابات قومی هستند مانند بسیاری از سازمان

گانه های دولتی دهدهد که توزیع نیروی انسانی در سازماننتیجه یک مطالعه نشان می
بوده  عادینامتعادل و غیر استان ایلام شدیداً گانه 88ساس عناصر قومی ررسی برابمورد

واحد قومی، در سازمانی دیگر  2پرسنل از  درصد 17که در یک سازمان ایگونهاست. به
پرسنل از  درصد 17پرسنل از یک واحد قومی، در سازمانی در شهر ایلام  درصد 11

واحد قومی، در  2از  درصد 50ان یک واحد قومی و در همان سازمان در شهر مهر
کلی در طورهکارکنان از یک واحد قومی و... ب درصد 51سازمان دیگری در شهر ایلام 

 دهندکارکنان سازمان را تشکیل می درصد 17استان ایلام به ازای یک واحد قومی 
شناسایی  دنبالحاضر به پژوهش، رونیازا(. 051ص.  ،0811اللهی و شارقی، )فیض

های در سازمان منسانی قومی در انتصابات سازمانیاثر الگوهای ذهنی مدیران پیرامون 
  .استدولتی شهر ایلام 

 

 ادبيات و پيشينه تحقيق. 9

پذیرند )صادقی و منسانی بیانگر آن است که افراد عقاید و نگرش مشابه را بیشتر می اثر
به  را شمدیر، کارمند یک که آیدمی وجودهب زمانیاین پدیده  (.070، ص. 0815خنیفر، 

به عکس، الب یا کند.می ارزیابی خود، بهتر به غیرواقعی یا های واقعیشباهت داشتن دلیل
مقدم و بهرامی، کاردان، خامدی، شاه)کیایی کندمی ارزیابی بدتر خودبه شباهتعدم لیدل

 .(11، ص. 0818، کلهر
 یکارکنان اقدام به جذب و حمایت از مدیر، سانینهای دارای اثر مدر سازمان

 هاییژگیو و هادهیو آموزش، ا لاتیتحص، یاسیو مذهب، جناح س نینماید که با دمی
 ؛2، ص. 0815، نژاد، پورعزت و نیکپورقلی) های مشترک فراوانی داردآنها شباهت

Alves, Koch & Unkelbach, 2016, p. 105 شباهت » تئوری(. چنانچه بایرن در- 
شباهت درون فردی باعث  معتقد است که( Sears & Rowe, 2003, p. 15) «جاذبه
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ها بیشتر باشد )درست یا هرچه درک فرد از شباهت شود.فردی میتسهیل جاذبه میان
 .Avery, Koch & Unkelbach, 2008, p) شودجذابیت و علاقه می دغلط(، باعث ایجا

هر دو  شدهادراکمشابهت واقعی و مشابهت  معتقد است( 0111) 0اورفنهمچنین،  (.73
 بر این دو بیشتر است شدهادراکثیر مشابهت أبر جاذبه و تناسب شغلی اثرگذارند اما ت

مدیران، این تشابه  .(11، ص. 0818، مقدم و کلهربهرامی، کاردانخامدی، شاه، )کیایی
موجب بروز اختلافات در بین های کاری، در تیم کند.سازمان را فاقد تخصص لازم می

بر روابط سازمانی تأثیر ، یابدمی افزایشاعتمادی در کارکنان شود و حس بیپرسنل می
گذارد و منجربه سرکوب شدن خلاقیت و نوآوری و نیز اختلال در فرایند منفی می

  .(Zahed & Sattari Ardabili, 2017, p. 256) شودگیری میتصمیم

، سازمانی برای همه کارکنان در چنین شرایطی اهمیت داشته باشندچنانچه اهداف 
خود را وفق داده و با توجه به اهداف  خوشایندهای کاری نابا محیط الزاماً آنها باید

اعتمادی در سازمان اتفاق خواهد افتاد که بی، صورتدر غیراین .سازمانی عمل نمایند
مندی شغلی خواهد شد رضایتمنسانی و  منجربه افزایش تعارض بین اثر نوبه خودبه
(Shams & Esfandiary, 2015, p. 175.) 

ها، استخدام مدیر یا کارکنان و مطالعاتی در زمینه اثر منسانی در اتخاذ تصمیم
دهد این اثر نقش مهمی را ایفا صورت گرفته است که نشان می دستنیازامواردی 

در تحقیقات خود پیچیدگی شناختی افراد را عامل  (0151) 2لئوناردنماید. چنانچه می
داند. وی اذعان دارد که در اتخاذ تصمیمات پیچیده احتمال کننده اثر مشابهت میتعدیل

این به آن دلیل است که در این نوع تصمیمات ریسک  ؛افزایش اثر مشابهت بالاتر است
خود از  زعمبهمشابهت، کننده با توسل به ناشی از تصمیم بالاتر است و فرد انتخاب

، زاده، کلهررامندی و سهرابیباستانی، درزی ،کند )خالصیاطمینان جلوگیری میعدم
 بروز احتمال های استخدامیمصاحبه در که است شدهانیب مطالعه یک در (.1، ص. 0812

یا  کاهش در تواندمی کاررفتهبه هایمصاحبه نوع است، اما زیاد مشابهت بسیار خطای
دهند که تحقیقات نشان می(. Sears & Rowe, 2003, p. 15) باشد خطا مؤثر این افزایش

تواند عاملی در تعدیل اثر منسانی کننده میو تجربه انتخاب نفسعزتعواملی مانند 
نفس پایین بیشتر از سایرین در معرض اثر منسانی قرار  باعزتکننده باشد، انتخاب
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، برونس و های مطالعه برینکیافته (. ,p.1975Frank & Hackman , 359) گیردمی
های انتخاب و استخدام و های جنسیتی در دستورالعمل( بیانگر تفاوت2111) 8واسلندر

یک نابرابری آشکار در نسبت موفقیت داوطلبان مرد نسبت به زن حین فرایند انتخاب 
 بوده است.نیز 

کننده مشاهده نان عضو کمیته انتخابالبته ارتباط مستقیمی بین این نسبت و تعداد ز
، با توجه رونیازا (.Van den Brink, Brouns & Waslander, 2006, p. 523) شودمی

عد سه بُتوان بیان نمود که است می شدهانجامبه مطالعات متعددی که در این زمینه 
)منسانی صفات نگرشی مشابه (0) دارند: افراد مشابهت بیشترین تأثیر را بر انتخاب

خصوصیات مشابه (8) ای(؛خصوصیات مشابه بیوگرافی )منسانی زندگینامه(2) نگرشی(؛
 (.Zahed & Sattari Ardabili, 2017, p. 255) نژادی( -نژادی )منسانی قومی - قومی

 

 اثر منساني قومي .9-2

دهد که چگونه شرایط ساختاری جامعه، تعاملات نظریه ساخت موقعیت توضیح می
های نژادی، قومی یا جنسیتی( : گروهمثالعنوانبههای مختلف )بین افراد گروه اجتماعی

که این تعاملات منجربه رشد باورهای وضعیتی طوریکند، بهرا تنظیم و محدود می
شوند. این باورها، اعتقادات فرهنگی هستند که مشترک در مورد تفاوت اجتماعی می

: سفیدپوستان( نسبت به سایر افراد )افراد مثالعنوانبهگروه از افراد ) کیآنبراساس 
تر هستند. عامل طورکلی شایستهاجتماعی دارای احترام بیشتر و به ازنظر( پوستنیرنگ

شود، توزیع نابرابر منابع مادی یا گیری این باور میاصلی ساختاری که منجربه شکل
أثیر بیشتری بر تعاملات، نسبت به دهد تتکنولوژی است که به افراد یک گروه اجازه می

تفاوت یک  نسبت به ی مشترکیباورهای وضعیتافراد گروه دیگر داشته باشند. وجود 
های مختلف ای از نابرابری افراد و گروهپیامدهای گسترده، در یک جامعه اجتماعی

چارچوب تئوری ساخت وضعیت  Ridgeway, 1991, p. 369)اجتماعی به دنبال دارد )
جامعه را به محل کار  قومی موجود در -تا ارتباطات نژادی  دهداین امکان را می به ما

گروه قومی، به گروهی  (.Hoppe, Fujishiro & Heaney, 2014, p. 173) تعمیم دهیم
که اعضای آن دارای یک هویت فرهنگی مشترک، که آنها را از سایر  شوداطلاق می
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توان به مذهب، سرزمین، تاریخ، های آن میکند. ازجمله معیارها، مجزا میگروه
چنانچه  (.Bulmer, 1986, p. 54) ، زبان و قیافه ظاهری اشاره کردورسومآداب

دریافتند که همبستگی بالایی بین قومیت متقاضیان و  (2110) 1استوارت و پرلو
مطالعات  کهیدرحال. تصمیمات مربوط به انتخاب و استخدام ارزیابان وجود ندارد

عنوان یک هب نژاد -قومیت  دهد که( نشان می0110) 1ری( و مک0111) 7کانهیمک
( 0112) 5، دوبینز و فارحاست. لین و انتصاب کننده در فرایند استخدامعامل تعیین

شونده، مسیر انتخاب را کننده و انتخابدریافتند که مشابهت قومی و نژادی بین انتخاب
 (2107) 1در پژوهشی دیگر، فدلن .کندبهتر هدایت میتعامل بیشتر و ارزیابی  به سمت

 یا دریافت که همبستگی قوی بین افزایش حقوق و دستمزد کارکنان و تشابه قومی
برخی محققان (. Bond & Lehmann, 2018, p. 281) نژادی با سرپرست، وجود دارد

به این معنا  کردند.تفسیر  عنوان معیاری برای موقعیت شغلینژادی را به -تشابه قومی
تواند ارتباط بین می درواقعقومی،  -ارتباط بین رضایت شغلی و شباهت نژادی که 

 .(Hoppe, Fujishiro & Heaney, 2014, p. 174) رضایت شغلی و موقعیت کاری باشد
 01شوماخر و زتلر، (2105) 1کاپارا و ویوچنهای های فوق و پژوهشاز نتایج پژوهش

کنندگان و انتخاب شود که انتخابچنین استنباط می( 2105) 00هانانیاو ( 2101)
نژادی  –یا همان تشابه قومی ایدئولوژی  بردر زمینه صفات شخصیتی مبتنیشوندگان 

شود های اولیه فرد نیز دیده میشبیه هم باشند، این شباهت در یکی از ارزش
(Thielmann, Hilbig & Zettler, 2020, p. 172.) های پیشین شباهت در پژوهش

عنوان عامل مؤثر در انتخاب و انتصاب، رضایت و تعهد شغلی، ارتقا و نژادی به –قومی 
افزایش حقوق و دستمزد و موقعیت شغلی شناسایی شد که البته در شرایط و 

برای دستیابی به  رونیازاهای مختلف این اثرگذاری نیز متفاوت بوده است. موقعیت
ژوهش الگوهای ذهنی مدیران با توجه به منسانی قومی نژادی و نتایج بهتر در این پ

 است. قرارگرفته موردمطالعهایدئولوژی 

 در یسازمانتیهو که شودمی باعث محوریگرایی و قومقوم بهگرایش سازمان 

 قومی هویت (.051-055، صص. 0811دیگران،  و پای)ببازد  رنگ قومی هویت مقابل

 آن به تعلقاتشان واسطهبه قومی گروه یک افراد با که گیردمی قرار الشعاعتحت زمانی
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، 0810)قاسمی،  گیرد صورت دیگر هایگروه با مقایسه در آمیزتبعیض رفتاری گروه
 های قومی دربر تنش تحلیلی»عنوان  با پژوهشی در (0818) پورافکاری (.021ص. 
طبیعی،  فرهنگی، محیط ابعاد در توانمی را هاتنش این علل که دهدنشان می« ایران

 و... دانست شدید قومی تعصبات مالی و گرایی، ضعفاجتماعی، قوم عوامل

(Fox, 1985, p. 240.) 
. کندبندی میطبقه «تبعیض»و  «تعصب»گرایی را در دو بخش قوم( 0851) 02گیدنز

های اعضای یک گروه درباره گروه دیگر اطلاق تعصب به عقاید یا نگرشوی  ازنظر
 ها اشاره دارد.تبعیض به رفتار واقعی نسبت به آنکه صورتیدرشود، می

 و خانواده از وچراچونیب حمایت به را شخص که است خصلتی تعصبدرواقع 
 به نسبت تنها تعصب این البته سازد.می وادار مظلوم چه و باشند ظالم چه خویشان
 زبان و فرهنگ یا نژاد یا کشور یا قبیله و قوم به نسبت گاه بلکه نیست؛ نزدیک خویشان

تبعیض اما  (.871-875، صص. 0818، ، تابان و دارابی)اکبرنژاد یابد تحقق تواندمی نیز
هایی که در شود که حق یک گروه را برای استفاده از فرصتهایی اطلاق میبه فعالیت

 فکارا شنیدن از مانع تعصب(. 0851)گیدنز،  کندبرابر دیگران گشوده است سلب می
 گراییقوم زیرا است؛ خودخواهی و انحصارطلبی تفکرت، همچنین اس مخالف و متفاوت
تبعیض به معنی  اما (.10، ص. 0818)شاورانی،  است همراه محدودیت با همیشه

نه برمبنای  برخی شرایط نامناسب به دلیلبرخورداری یک فرد از حداکثر امتیازات، 
عنوان یک به و (.Elbaz, Haddoud & Shehawy, 2018, p. 7) شایستگی و تخصص

شون برلند و پن هایدر سراسر جهان شایع است. پژوهشگران دانشگاه پدیده سازمانی
 به این نتیجه رسیدند که گرفتهانجامجورج تاون طی تحقیقاتی که از طریق پرسشنامه 

از آنان مجبور به  درصد28، نداهآمیز بوددهندگان شاهد رفتار تبعیضاز پاسخ درصد57
این دهندگان به این نظرسنجی، بر این باورند که از پاسخدرصد 18و  پذیرش آن شدند

وری ثیر مثبتی بر بهرهأگونه تشود که هیچهایی میحلبدترین راه پدیده موجب یافتن
دربرگیرنده:  این عارضه سازمانی .(Safina, 2015, p. 631) سازمان ندارند

  (.Jones & Stout, 2015, p. 3) شودمی یدارجانببازی و پارتیخویشاوندگرایی، 
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شوند: بندی میبازی در سه بخش طبقهانتصابات قومی و پارتی و پیامد منفی معایب
بروز اختلافات (8) ؛ایجاد تعارض سازمانی(2) ؛ثیر منفی بر اعتماد کارکنان متمایزأت(0)

  (.Jones, 2012, p. 161) کارهای خانوادگی و کوچکودر کسب
انتصابات قومی و خویشاوندسالاری  (2101) 08الشاواره هایبا توجه به یافته

در کشورهای  یافته و اکثراًدر کشورهای توسعه های کاریمحیط در اغلبتواند می
 01کاراکوزنتایج بررسی  ، و هر دو بخش عمومی و خصوصی انجام شود.توسعهدرحال

تضعیف  عدالتی وایجاد حس بی منجر به خویشاوندسالاریدهد که، می نشان( 2101)
 شود وسازمانی می و عملکردوری کاهش بهره تیدرنهاروحیه تیمی در کارکنان و 

در مطالعه خود ادعا  (2102) 07آیدوگان دارد. یسازمانهیروحاثرات نامطلوبی بر تبعیض 
نامناسب در محیط کار، منجر به رفتار خویشاوندسالاری و  انتصابات قومیکند که می

( حاکی از آن است 2100) 01بیوت بررسی همچنین شوند.عدم شفافیت و ناکارآمدی می
که تبعیض تأثیر منفی بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملکرد فردی، محیط کار، 

کارمندان شایسته، وفاداری سازمانی و گردش شغلی دارد.  و انتصاب مدیران و استخدام
استرس شغلی را افزایش  انتصابات قومی (2111) 05بنابر استدلال آراسلی و تومر

( 2107) 01، مردستی و علیابادانصاری گذارد.ثیر منفی بر رضایت شغلی میأدهد و تمی
سازمان )رفتارها، هنجارها ثیر منفی بر نگرش کارکنان در أدریافتند که خویشاوندگرایی ت

( نشان داد که 0810) آبادی، مرادی و کمالگذارد. نتایج مطالعه احمدیو دانش( می
بازی بر اقدامات مدیریت منابع انسانی و رضایت شغلی کارکنان اثرات منفی دارد پارتی

و در مقابل بر روی رفتارهای میل به ترک خدمت و تبلیغات شفاهی منفی علیه سازمان 
 گذارد.ثیر مثبت میأت

 وکار بسیار رواجامروزه در دنیای کسب بازی و انتصابات قومیپارتی تبعیض و
 خاص در سازمان باعث ایجاد یک وضعیت بسیار افراداعطای امتیاز به  یافته است.

 اعتمادی در آنها شده استکننده برای کارکنان و ایجاد حس بیبغرنج و نگران
(Keles, Özkan & Bezirci, 2011, p. 11.) 

بازی در خویشاوندگرایی و پارتی ،انتصابات قومی ،عواقب و پیامدهای تبعیض
 نفساعتمادبهتفاوتی و کاهش بی، کاهش انگیزش و علاقه در کارکنان تواندسازمان می
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احساس ، نیاز به سازمانبیگانگی اجتماعی کارکنان و احساس عدم، و توانایی کارکنان
اخراج کارکنان ، کاریو هراس از تنزل مقام یا از دست دادن شغل و موقعیت امنیتعدم

با پتانسیل و توانایی بالقوه و جایگزینی آنها با افرادی که براساس معیارهای اخلاقی و 
  (.Safina, 2015, p. 632-633) باشد، ای سزاوار آن نیستندحرفه

 

 پژوهش هايپرسش. 2

 در آن بررسی اثر منسانی قومی در انتصابات سازمانی و ادبیات مرور با پژوهش این
مورد اثر منسانی قومی در انتصابات  در افراد نگرش کشف دنبال دولتی هایسازمان

 :شوندمی داده پاسخ زیر هایپرسش پژوهش این در است. سازمانی
 درمدیران  از دیدگاه های اثر منسانی قومی در انتصابات سازمانیگزاره .0

 ند؟اکدام ایلام شهر دولتی هایسازمان

 چیست؟ کیو شناسیروش ها برمبنایاین گزاره بندیاولویت و اهمیت .2

 چه گریدعبارتبه چیست؟ کیو شناسیروش برمبنای هاگزاره این بندیدسته .8
 کنندگانمشارکت میان تحقیق موضوعدر مورد  مختلفی هایو دیدگاه هاذهنیت
 دارد؟ وجود

 

 پژوهش شناسيشرو. 9

 ازلحاظ و است گراییاثبات – تفسیری پارادایم نوع از پژوهش این فلسفی چارچوب
 ماهیت برحسب پژوهش روش. گیردمی قرار کاربردی هایپژوهش دسته گیری، درجهت
 مراحل در حاضر پژوهش. است ترکیبی نوع از آن اجرای شیوه و بوده اکتشافی - آمیخته

 رویکرد از هاذهنیت کشف مرحله در و کندمی استفاده کیفی روش نظرها، از گردآوری
 - ایکتابخانه نیز، پژوهشی مکانی حیث از(. اکتشافی عاملی تحلیل) بردمی بهره کمی

 مطالعه، بررسی ذهنیت، از کشف برای لازم نظری هایداده زیرا شود؛می محسوب میدانی
 ذهنیت، شناسایی برای و آمدهدستبه قومی منسانی اثر زمینه در موجود منابع توسعه و

 ملکی شرفی،) است شدهیگردآور میدانی صورتبه کنندگانمشارکت از لازم هایداده
 .(0811 فیض، و زارعی رزگاه، باش مین
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 آماري نمونه و جامعه. 9-9

ارتباط  یا که کندمی انتخاب کسانی میان از را افراد پژوهشگر، نمونه معمولاً کیو مطالعه در
 این کنندگانمشارکت هستند. ایویژه عقاید دارای یا دارند تحقیق موضوع با خاصی

 است. سازمان 78 آنها تعداد که هستند ایلام شهر دولتی یهاسازمان ارشد رانیمدپژوهش 
 ارشد رانیمد از نفر 01 تعداد کیو روش در برداری هدفمند قضاوتیالگوی نمونه براساس
نمونه  عنوانداشتند، به مستقیم ارتباط تحقیق با موضوع که ایلام شهر دولتی هایسازمان
منابع  از گفتمان فضایبوده و  با ساختار گیریگیری، نمونهنمونه نوع شدند. انتخاب

 011 میان گفتمان، از فضای بندیجمع ارزیابی و از پس و شد آوریجمع گوناگونی
 نظرسنجی از کیو(، پس )دسته کیوعبارات  نمونه عنوانبه عبارت 10تیدرنهاکیو،  عبارت

 کیو، این سازیاز مرتب حاصل اطلاعات آوریجمع از پس شد. انتخاب خبرگان از
 .شد تحلیل کیو عاملی تحلیل روش با اطلاعات

 یک عبارت، روی آن به مربوط کد با همراه شدهیشناسای عبارات از ادامه، هریک در
 شکل، رنگ، اندازه، قلم،) ظاهری ازنظر هاکارت این. شد نوشته کیو کارت نام به کارت
 اختیار در کیو هایکارت سپس بودند؛ یکسان یکدیگر با کاملاً...( و نگارش سبک

 از کیو، هریک سازیمرتب دستورالعمل براساس تا گرفت قرار پژوهش کنندگانمشارکت
 کنندگانمشارکت توسط هاکارت سازیمرتب از پس. دهند قرار نمودار روی را هاکارت

 نمودار روی کیو نمونه عباراتبه کنندگانمشارکت از هریک امتیازدهی پژوهش، نحوه
. گردید یآورجمع و بود، ثبت شدهیطراح منظوردینب که مخصوصی فرم توسط کیو،
 با تا شد وارد spss افزارنرم در کنندگانمشارکت یسازمرتب از آمدهدستبه هایداده

 به و شود شناسایی کنندگانمشارکت این مختلف هایکیو، ذهنیت عاملی تحلیل از استفاده
 .آیددستبه پاسخی پژوهش هایالؤس برای آن کمک

 

 کيو روش پايايي و روايي. 9-2

 در کیو نمونه عبارات کیو، جامعیت روش به مطالعه در که کندمی بیان( 0111) 01دنیس

 برخوردار جامعیتی چنان از باید شدهگردآوری عبارات یعنی، است مطرح روایی بررسی

 رفتار از استنباط قابلیت به آزمون روایی .کند نمایانرا  مختلف هایذهنیت بتواند که باشد
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 روایی بهتر عبارت به (.51، ص. 0817خواه، شیری و رضایی) کندمی اشاره گیرینمونه
 گیردمی اندازه را چیزی همان واقعاً شدهساخته مقیاس آیا که دهدمی پاسخ پرسش این به
 شودمی مطرح هنگام روایی ، بررسیگریدعبارتبه است؟ شدهساخته آن سنجش برای که
کیو،  پژوهش در. گیردمی قرار موردسنجش پنهان خصوصیتی یعنی سازه یک که

 کیو موردمطالعه در تواندمی آنچه بلکه، نیست یاسازه هیچ سنجش پی در پژوهشگر
 عبارت آیا که دبپرس خود از باید پژوهشگر. است کیو عبارات شود، جامعیت مطرح

 مختلف هایذهنیت بتوانند که هستند برخوردار وسعتی و جامعیت چنان از شدهیگردآور
پرسشنامه پژوهش با مرور ادبیات  (.11، ص. 0811فرد، خوشگویان) کنند نمایان را

 سنخیتشد و به شیوه روایی صوری ) کنندگان طراحینظری و مصاحبه با مشارکت
ابزار پژوهش از  پایایی همچنین. شد تأیید (مدیریت اساتید توسط هاهگزار و عبارات

 بالای قابلیت اعتماد پژوهش، مبیین کرونباخ آلفای روش آلفای کرونباخ محاسبه شد.
 است.  شدهنییتع 51/1 که باشدمی آنان شدهلیتکم نمودار و کیو هایکارت عبارات

 

 (: آلفاي کرونباخ9جدول )
Cronbach's Alpha N of Items 

.701 10 

 منبع: محاسبات تحقيق
 

 هاي پژوهشيافته .2
 

 سازيمرتب مراحل و کيو دسته تشکيل .2-9

 است گرفتهانجام هایمصاحبه و ایکتابخانه مطالعات از ترکیبی که کیو عبارات مجموعه
 .شودمی مشاهده( 2ل )جدو ، دراندکرده ییدأت را آن نیز خبرگان و
 

 عبارات کيو (:2) جدول

 نمونه کیو مصاحبه و پیشینه
کد 

 عبارت

 0 خودشیفتگی، خودبینی و حس خودخواهی مدیران (1) مصاحبه

 (1) و (1) مصاحبه
کاری گویی، تعهد سازمانی و وجدانپذیری، پاسخمسئولیتعدم

 مدیران
2 
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 نمونه کیو مصاحبه و پیشینه
کد 

 عبارت

 8 پایین مدیران و مقاومت در برابر تغییرپذیری ریسک (5) مصاحبه

 (1) و (1)، (8) مصاحبه
گرایی و ای و ضعف تخصصنبود سیستم عقلایی و حرفه

 محوری مدیرانتخصص
1 

 و (1)(، 7، )(1) مصاحبه

(1) 

طرف از بالا، ورود نکردن نبود یک اراده سیاسی قدرتمند و بی

 های نظارتینظارت دقیق آن و ناکارآمدی سیستمدولت و عدم
7 

 1 پذیری ضعیف و ناکارآمدسیستم جامعه (1) مصاحبه

 5 سالارینبود فرهنگ شایسته (1) و (2)، (0) مصاحبه

، (7)، (1)، (0) مصاحبه

 (1) و (1)

جای نگرش تکثرگرایی و تفکر هب نگرش انحصارطلبی مدیران

 سیستمی
1 

 1 سالاریپروری براساس شایستهنبود نظام جانشین (1) مصاحبه

 (1) و (5) مصاحبه
-طلبی و زیادهطلبی و منفعتجای مدیریت و فرصتهریاست ب

 خواهی مدیران
01 

 00 ضعف انتقادپذیری مدیران (1) مصاحبه

 02 محدودیت گردش قدرت بین نخبگان (1) و (1)، (1) مصاحبه

 اللهی و شارقیفیض

(0811) 

نهادهای اجتماعی ای و ناهماهنگی نبود سیستم پیوسته و شبکه

کید بر نده در زمینه تربیت اجتماعی با تأکنساز و اجتماعییگانه

 حقوق شهروندی

08 

پورعزت و پور، قلی

؛ (0815)نژاد نیک

(2مصاحبه )  

 01 ثباتی مدیریتی، فشارهای خانوادگی و نداشتن استقلال کافیبی

 07 روابط بر ضوابطای و چیرگی تعصبات قومی و قبیله (1) و (7)، (1) مصاحبه

 01 تناسب شغل و شاغل و شکست در ایفای نقشعدم (1) مصاحبه

 05 گیری رهبری زهرآگینشکل (01) مصاحبه
Araslı & Tumer 

(2008) 
 01 ایجاد سکوت سازمانی

ها و دهی غیرمنصفانه و توزیع ناعادلانه فرصتسیستم پاداش (1) و (8) مصاحبه 01 
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 نمونه کیو مصاحبه و پیشینه
کد 

 عبارت

 بالندگیمنابع و امکانات رشد و 

Karakose (2014) 21 وریکارایی، اثربخشی و بهرهکاهش 

 20 بروز تعارض سازمانی (1) و (1) مصاحبه

 22 زدایی و کاهش رضایت شغلیانگیزه (1) و (1) مصاحبه
Arasli, Bavik, Ekiz 

(2006) 
 28 فرار مغزها

 21 سرکوب خلاقیت و نوآوری (1) و (7) مصاحبه

 27 واگرایی بجای همگرایی و تضعیف وحدت و انسجام گروهی (7) مصاحبه

 21 نظمی سازمانیایجاد بی (1) و (7) مصاحبه

 25 بیکاری پنهان، کارکنان نامرئی و رخوت سازمانی (01) و (1) مصاحبه

 21 جای ارتقای پلکانیهب ارتقای آسانسوری (1) و (1) مصاحبه

 21 تارعنکبوتیگیری قوانین شکل (01) مصاحبه

 81 جای حمایت سازمانیهایجاد و ادراک انسداد سازمانی ب (01) و (1) مصاحبه

 و (1)، (7)، (8) مصاحبه

(1) 
 80 تقویت زدوبندهای سیاسی و جناحی و قومی

 82 ایجاد بدبینی سازمانی و تنفر اجتماعی (7) و (1) مصاحبه

Safina (2015) 88 سازمانیتفاوتی ایجاد حس بیگانگی و بی 

 و (5)، (1)، (7) مصاحبه

(1) 

اعتمادی عدالتی و بیآمیز مدیران و ایجاد حس بیرفتار تبعیض

 در کارکنان و کاهش مشارکت و تضعیف روحیه تیمی
81 

 87 های ارشد سازمانکاهش رقابت برای دستیابی به پست (1) مصاحبه

 81 سازمانیها و محیط بسته ایجاد اداره پسرخاله (1مصاحبه )

 85 پروریرانت (1) و (8) مصاحبه

 شاهنوشی و دادخواه

(0817) 
 81 گیری مدیریت اتوبوسیشکل

 81 شفافیت در سازمانایجاد ابهام و عدم (8) مصاحبه
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 نمونه کیو مصاحبه و پیشینه
کد 

 عبارت

 11 گریزی و دور زدن قانونقانون (1) و (8) مصاحبه

 10 جای مدیریت ارزشیهوجود مدیران ارزشی ب (0818) احمدی
 محاسبات تحقيق منبع:

 

 هاکارت طراحي منظوربه کيو شدهمرتب هايداده گردآوري. 2-2

 بتواند که شد تنظیم یاگونهبه پژوهش عبارت 10 برای کیو نمودار ، یکیبنددسته برای
( -7) مخالفم خیلی تا( +7) موافقم خیلی از نرمال توزیع یک در را عبارات مجموعه

 کیو فلش نمودار از (0) شکل مطابق گوییپاسخ در سهولت برای و کند بندیرتبه
 .است شدهاستفاده

 

 خيلی موافقم  خيلی مخالفم

5-  4-  1-  2-  0- +0 صفر   2+  1+  4+  5+  

           

          

 
       

 
 

     
 

     

   
 

   
 عبارات کيو يبنددستهنمودار فلش کيو و توزيع  (:9) شکل

 40، ص. 0191منبع: خوشگويان فرد، 

 

 .است متقارن جدول شکل اختیاری( توزیع مقابل )در اجباری توزیع به دلیل
)یا  گزینه گزینه، آن هر با خود مخالفت و موافقت میزان دادن نشان برای کنندهمشارکت

 اتمام از نهایی، پس جدول. دهدمی قرار جدول در طیفی روی بر را موردنظر( کارت
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 مشاهده و عاملی تحلیل از پس .شودمی نامیده کیو ها، نمودارکارت گذاریارزش
 دیدگاه از که آماری، امتیازی ازنظر عوامل تفسیر منظوربه عاملی، و تحلیل ماتریس
 مرحله این انجام. شودگیرد، محاسبه میمی تعلق کیو کارت یا گزاره هر به موردنظر
 دارد. افزار، وجودنرم در خروجی که است عاملی شده امتیازهای جداول تشکیل منجربه

 

 تحليل عاملي کيو. -2

عاملی،  از ماتریس استفاده با است. همبستگی ماتریس از استفاده با هاعامل استخراج
 ویژه سپس بردارهای گردد.می معلوم هاشاخص از هریک نسبی اهمیت و مشترک عوامل
 هاشاخص در اتصال عاملی تحلیل در گردد.می محاسبه صفر غیر ویژه مقادیر تمامی برای
بالای  آنها ضریب همبستگی که گیردمی قرار مورداستفاده هاییعوامل، شاخص در باهم

 پژوهش . ایناندشدهداده نمایش (8) جدول در شدهاستخراج عاملی بارهای باشد. 7/1
 کنندهافراد مشارکت ذهنی الگوهای بیانگر که است ییشناساقابل عامل 1که  داد نشان

 تحلیل بودن بخشتیرضا نشانگر و پوشاندمی را واریانس درصد 71/17جمعاً  و باشدمی
 .است پژوهش این برای عاملی

 

 شدهييشناساماتريس عوامل  (:9) جدول

هامؤلفه  0 2 8 1 

0 187/1  778/1  781/1  180/1  

2 215/1-  151/1  220/1  121/1  

8 518/1  711/1-  211/1-  887/1  

1 001/1-  117/1-  511/1  052/1-  

 محاسبات تحقيق: منبع
 

برای انجام تحلیل عاملی از ماتریس همبستگی که روشی مرسوم و معمول است، 
ها به روش واریماکس که نوعی چرخش متعامد است، چرخش استفاده شد. عامل

 آمده است: (1)ها در جدول یافتند. مقدار ویژه و پراکندگی عامل
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 هاعامل(: مقدار ويژه و پراکندگي 2جدول )

 الگوها
 مقادیر ویژه اولیه

 شدهاستخراجهای مجموع مقادیر عامل

 بعد از چرخش

 تجمعی درصد واریانس درصد کل جمع تجمعی درصد درصد واریانس کل جمع 

0 121/2 251/21 251/21 122/0 220/01 220/01 

2 811/0 181/08 105/12 155/0 511/01 115/87 

8 227/0 215/02 018/77 102/0 005/01 017/72 

1 181/0 812/01 717/17 811/0 111/08 717/17 

 : محاسبات تحقيقمنبع
 

 هایدیدگاه به با توجه spss افزارنرم که دهدمی نشان شدهتبیین واریانس کل جدول
 بالای ویژه مقادیر دارای که )عواملیشناسایی  را ذهنی کنندگان، چهار الگویمشارکت

های درصد از ذهنیت 717/17، درمجموعاصلی  شدهییشناساعامل  و چهار( باشندمی 0
درصد از  220/01شوند. همچنین، ذهنیت کنندگان را شامل میمشترک شرکت

کنندگان در درصد از مشارکت 511/01 کنندگان در چارچوب عامل اول، ذهنیتشرکت
کنندگان در چارچوب عامل درصد از مشارکت 005/01 عامل دوم، ذهنیتچارچوب 

کنندگان در چارچوب عامل چهارم قرار درصد از شرکت 111/08 سوم و ذهنیت
 نشان سنگریزه نمودار (2) شکل در .(0811، محمدیاری آقائی، شرفی، فیض،) گیردمی

 عوامل همان یا یک الایب ویژه مقادیر با هاینمودار، عامل این در. است شدهداده
 هستند: مشخص کاملاً اصلی( ذهنی الگوی)

 
 نمودار سنگريزه  (:2) شکل

 : محاسبات تحقيقمنبع
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است. با توجه به این  شدهدادهها نشان ماتریس چرخش یافته عامل، (7)در جدول 
طور مشترک عامل )الگوی هب 01و  1، 5، 2های کنندگان به شمارهجدول، مشارکت

طور مشترک عامل )الگوی ذهنی( هب 7و  0های کنندگان به شمارهذهنی( اول، مشارکت
طور مشترک عامل )الگوی ذهنی( سوم هب 1و  1، 8های کنندگان به شمارهدوم، مشارکت

 دهند.عامل )الگوی ذهنی( چهارم را تشکیل می 1به شماره  کنندهو مشارکت
 

 هاعامل يافتهچرخش  يسماتر(: 1جدول )

 کنندهمشارکت
 عوامل

 عامل چهارم عامل سوم عامل دوم عامل اول

 -175/1 180/1 -020/1 117/1 2کننده مشارکت

 011/1 017/1 110/1 110/1 5کننده مشارکت

 -581/1 010/1 110/1 121/1 1کننده مشارکت

 -111/1 121/1 285/1 772/1 01کننده مشارکت

 /115 180/1 115/1 087/1 0کننده مشارکت

 -188/1 888/1 512/1 151/1 7کننده مشارکت

 -011/1 711/1 010/1 185/1 8کننده مشارکت

 211/1 118/1 110/1 111/1 1کننده مشارکت

 111/1 122/1 112/1 -105/1 1کننده مشارکت

 181/1 115/1 127/1 227/1 1کننده مشارکت

 : محاسبات تحقيقمنبع
 

ها در ماتریس چرخش یافته، برای شدن امتیازهای عاملدر ادامه پس از مشخص 
های کیو، براساس از گزینه هرکدامتشکیل جدول کیو برای هر عامل و امتیاز دادن به 

های کیو را به آوریم و گزینهدست میههای عاملی را ب، آرایهشدهمحاسبهامتیازهای 
 کنیم.ترتیب اهمیت برای هر عامل مشخص می

 

 هاي عامليهاي آرايههاي کيو رتبهگويه (:1) جدول

 هاذهنیت
 (Qهای کیو )گویه

4 3 2 1 

 1 خودشیفتگی، خودبینی و حس خودخواهی مدیران +2 +7 -1 1
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 هاذهنیت
 (Qهای کیو )گویه

4 3 2 1 

 2 کاری مدیرانگویی، تعهد سازمانی و وجدانپذیری، پاسخمسئولیتعدم +0 +8 +0 +2

 3 برابر تغییرپذیری پایین مدیران و مقاومت در ریسک +8 -7 +7 -0

7+ 0- 0- 0+ 
گرایی و ای و ضعف تخصصنبود سیستم عقلایی و حرفه

 محوری مدیرانتخصص
4 

2- 2- 2- 0- 
طرف از بالا، ورود نکردن دولت و نبود یک اراده سیاسی قدرتمند و بی

 های نظارتینظارت دقیق آن و ناکارآمدی سیستمعدم
5 

 6 ناکارآمدپذیری ضعیف و سیستم جامعه 1 1 -0 +0

 7 سالارینبود فرهنگ شایسته +2 +2 +2 -0

 8 جای نگرش تکثرگرایی و تفکر سیستمیهب نگرش انحصارطلبی مدیران +7 +0 +8 -1

 9 سالاریپروری براساس شایستهنبود نظام جانشین +1 1 +0 1

0- 0- 0+ 0+ 
خواهی طلبی و زیادهطلبی و منفعتجای مدیریت و فرصتهریاست ب

 مدیران
11 

 11 ضعف انتقادپذیری مدیران +0 +0 -0 -0

 12 محدودیت گردش قدرت بین نخبگان  -1 +1 -0 -8

0+ 1 2- 1 
ساز ای و ناهماهنگی نهادهای اجتماعی یگانهنبود سیستم پیوسته و شبکه

 کید بر حقوق شهروندینده در زمینه تربیت اجتماعی با تأکنو اجتماعی
13 

 14 ثباتی مدیریتی، فشارهای خانوادگی و نداشتن استقلال کافیبی +8 1 -7 -8

 15 ای و چیرگی روابط بر ضوابطتعصبات قومی و قبیله +2 +1 +0 1

 16 تناسب شغل و شاغل و شکست در ایفای نقشعدم -2 -0 -2 -1

 17 گیری رهبری زهرآگینشکل -2 1 1 +0

 18 ایجاد سکوت سازمانی -8 +2 1 +2

8+ 1 2+ 2- 
 ها و منابع ودهی غیرمنصفانه و توزیع ناعادلانه فرصتسیستم پاداش

 مکانات رشد و بالندگی
19 

 21 وریکارایی، اثربخشی و بهرهکاهش -0 -2 +2 1
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 هاذهنیت
 (Qهای کیو )گویه

4 3 2 1 

 21 بروز تعارض سازمانی 1 -1 -2 -8

 22 زدایی و کاهش رضایت شغلیانگیزه -0 1 -2 +2

 23 فرار مغزها 1 -8 1 +2

 24 سرکوب خلاقیت و نوآوری  -8 -2 +0 -2

 25 جای همگرایی و تضعیف وحدت و انسجام گروهیهواگرایی ب -0 -8 +2 -2

 26 نظمی سازمانیایجاد بی -8 +0 -8 1

 27 ایجاد بیکاری پنهان، کارکنان نامرئی و رخوت سازمانی -0 -0 -8 +0

 28 جای ارتقای پلکانیهبارتقای آسانسوری  +2 +0 +0 +1

 29 گیری قوانین تارعنکبوتیشکل -0 -1 1 +0

 31 جای حمایت سازمانی هایجاد و ادراک انسداد سازمانی ب 1 -0 +1 1

 31 تقویت زدوبندهای سیاسی و جناحی و قومی +8 +8 +0 -7

 32 ایجاد بدبینی سازمانی و تنفر اجتماعی +0 -2 -0 -2

 33 تفاوتی سازمانی ایجاد حس بیگانگی و بی -1 1 -2 +0

2- 8+ 0+ 1 
اعتمادی در عدالتی و بیآمیز مدیران و ایجاد حس بیرفتار تبعیض

 کارکنان و کاهش مشارکت و تضعیف روحیه تیمی
34 

 35 های ارشد سازمانکاهش رقابت برای دستیابی به پست -2 -0 -8 +8

 36 ها و محیط بسته سازمانیایجاد اداره پسرخاله +1 1 -1 +8

 37 پروری رانت +2 +2 +2 +1

 38 گیری مدیریت اتوبوسیشکل 1 -0 +2 +2

 39 شفافیت در سازمانایجاد ابهام و عدم -2 -8 1 1

 41 گریزی و دور زدن قانونقانون +0 +8 +8 -0

 41 جای مدیریت ارزشیهوجود مدیران ارزشی ب -7 +2 +1 -0

 : محاسبات تحقيقمنبع
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 الات پژوهشؤبررسي س. 1

کنندگان است، مشارکت ذهنی الگوی چهار دهندهنشان که مذکور عامل چهار به توجه با
 و نیز حاصله نتایج براساس و شدهمطرح حاضر پژوهش هایپرسش از یک هر ادامه در

 .شد خواهد داده پاسخ هاآن به محقق تفاسیر و استنتاجات
 

 دگاهیاز د یدر انتصابات سازمان یقوم یاثر منسان هایگزاره پژوهش: اول پرسش
 ؟نداکدام ایلام شهر دولتی هایدر سازمان رانیمد

 یا ترکیبی هایشناسیروش نوع از کیو شناسیشد، روش ذکر که گونههمان

 به گوییپاسخ حقیقت در گیرد.می بهره کیفی و کمی رویکرد دو هر از که آمیخته است

 قبیل )از مختلف منابع به مراجعه و موضوع ادبیات مرور با پژوهش این پرسش اول

 تیدرنها و گفتمان فضای بندیجمع و جمعی(، ارزیابی افکار ازاستفاده  و مصاحبه

 این به پاسخ برای است. ریپذامکان( شدهییشناسا عبارت 10)کیو  نمونه عبارات انتخاب

 و خبرگان از نظرسنجی پژوهش، به کمک گفتمان فضای ارزیابی از گزاره 10سؤال، 
 .اندشدهگزارش (2) جدول در که آمد به دست ادبیات موضوع با مقایسه

 

 کیو شناسیروش مبنای ها براین گزاره بندیاولویت و اهمیت پژوهش: دوم پرسش

 چیست؟

 گیرد. انجام گزاره 10 این بندیاولویت و اهمیت باید دوم پرسش به پاسخ در
 هایآرایه محاسبه طریق از اکتشافی عاملی تحلیل آزمون از استفاده با منظوربدین

 سازیمرتب با همچنین و شدهییشناسا( ذهنی الگوهای) چهارگانه هایامتیازی، گروه
 گروه هر در که شد مشخص هایی، عامل(ذهنی )گروه عامل هر در عاملی هایآرایه
 ، نشان(5) جدول در تحلیل ، نتیجهاندقرارگرفته بیشتری مخالفت یا موافقت مورد ذهنی
 است. شدهداده

 براساس شدهییشناسا شد، عوامل مشخص شدهتبیین واریانس کل جدول براساس
 در شدهییشناسا عوامل مثال برای که معنااست. بدین انیبقابل ذهنی اهمیت الگوهای

ذهنی  الگوی این دارد، چراکه دیگر ذهنی الگوهای از بیشتری اول اهمیت ذهنی الگوی
 اینکه به توجه با نیز اول ذهنی الگوی در کند.می تبیین را کل واریانساز  درصد (220/01)
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، است داده اختصاص خود به ( را117/1) عاملی بار بیشترین (2) شماره کنندهمشارکت
 را کل از واریانس ( درصد511/01) دوم ذهنی . الگویاست الگو این فرد ترینمهم پس

 بیشترین (0)شماره  کنندهمشارکت الگو این دارد. در قرار دوم جایگاه در کند ومی تبیین
است.  الگو این فرد ترینمهم است، پس داده اختصاص خود به ( را115/1عاملی ) بار

 سوم جایگاه در و کندتبیین می را کل واریانس از ( درصد005/01سوم ) ذهنی الگوی

 خود به ( را122/1عاملی ) بار بیشترین 1 شماره کنندهمشارکت الگو این در دارد. قرار

( 111/08چهارم ) ذهنی الگوی و است الگو این فرد ترینمهم است، پس داده اختصاص
عنوان تنها هب (1)کننده شماره مشارکت الگو این . دردهدیم توضیح را واریانس از درصد

 این اهمیت است. بنابراین داده اختصاص خود به( را 181/1کننده، بار عاملی )مشارکت
( 5) جدول در که است ترتیبی همان به گانه1 ذهنی الگوهای این در شدهییشناسا عوامل

 .است آمده
 

 هاهاي موافقت و مخالفت هريک از ذهنيتترين گزارهمهم (:7) جدول

  های موافقتترین گزارهمهم های مخالفتترین گزارهمهم

 جایهب ارزشی مدیران وجود .0
  ارزشی. مدیریت

تفاوتی ایجاد حس بیگانگی و بی. 2
 سازمانی.

محدودیت گردش قدرت بین . 8
 نخبگان.

جای هب نگرش انحصارطلبی مدیران. 0
 .و تفکر سیستمی تکثرگرایی نگرش

پروری براساس نبود نظام جانشین. 2
 سالاری.شایسته

و محیط بسته  ها. ایجاد اداره پسرخاله8
  .سازمانی

 الگوی ذهنی اول

 و مدیران پایین پذیری. ریسک0
 تغییر. برابر در مقاومت

 گیری قوانین تارعنکبوتی.شکل .2
 بروز تعارض سازمانی.. 8

 حس و خودبینی، خودشیفتگی .0
 .مدیران خودخواهی

 چیرگی و ایقبیله و قومی . تعصبات2
 ضوابط. بر روابط

محدودیت گردش قدرت بین . 8
 نخبگان.

 الگوی ذهنی دوم

ثباتی مدیریتی، فشارهای بی .0
 خانوادگی و نداشتن استقلال کافی. 

 و مدیران پایین پذیری. ریسک0
 تغییر. برابر در مقاومت

 الگوی ذهنی سوم
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  های موافقتترین گزارهمهم های مخالفتترین گزارهمهم

 حس و خودبینی، . خودشیفتگی2
 مدیران. خودخواهی

 ها.ایجاد اداره پسرخاله. 8

 جایهب ارزشی مدیران وجود. 2
 ارزشی. مدیریت

ایجاد و ادراک انسداد سازمانی  .8
 جای حمایت سازمانی.هب

تقویت زدوبندهای سیاسی و  .0
 جناحی و قومی.

تناسب شغل و شاغل و . عدم2
 شکست در ایفای نقش.

جای هب نگرش انحصارگرایی .8
 تکثرگرایی. نگرش

 و ایحرفه و عقلایی سیستم . نبود0
 و گراییتخصص ضعف

 .مدیران محوریتخصص
جای ارتقای ه. ارتقای آسانسوری ب2

 پلکانی.
 . رانت پروری.8

الگوی ذهنی 
 چهارم

 هاي تحقيقيافته: منبع
 

 چیست؟ کیو شناسیروش برمبنای هاگزاره این بندیدسته پژوهش: سوم پرسش

 میان تحقیق موضوعدر مورد  مختلفی هایو دیدگاه هاذهنیت چه دیگرعبارتبه

 دارد؟ وجود کنندگانمشارکت

 به پژوهش، جمعاً این از حاصل نتایج که گفت باید پرسش این به پاسخ در

 عوامل مورد در متمایز دیدگاه و ذهنیت 1 گریدعبارتبه یا و الگوی ذهنی 1 شناسایی

 شد منجر های دولتی شهر ایلامبر منسانی قومی در انتصابات سازمانی در سازمان مؤثر

 .پرداختخواهیم  ذهنی الگوهای این تفسیر به ادامه در که
 

 ذهني الگوهاي تفسير. 1-9
ندگان کناز کل مشارکتدرصد  22/01گروه  این اول )انحصارطلبی(:الگوی ذهنی  -

 باسابقهو افرادی  بوده شامل سه مرد و یک زنرا به خود اختصاص داده است که 
سال در این گروه جای دارند که سه نفر دارای مدرک کارشناسی  21تا  21خدمت 

براساس ذهنیت و دیدگاه مشترک این الگوی ذهنی، . استارشد و یک نفر دکتری 
نگرش های دولتی شهر ایلام، نتیجه منسانی قومی در انتصابات سازمان
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و نبود نظام  تفکر سیستمیو  تکثرگرایی جای نگرشهبانحصارطلبی مدیران 
 سالاری است. پروری براساس شایستهجانشین

ندگان کناز کل مشارکتدرصد  51/01 این گروه ذهنی دوم )خودشیفتگی(:الگوی  -
سال که  21و28خدمت  باسابقهشامل دو زن را به خود اختصاص داده است که 

 .استیک نفر دارای مدرک دکتری و دیگری دارای مدرک کارشناسی ارشد 
 و خودبینی و براساس ذهنیت و دیدگاه مشترک این الگوی ذهنی، خودشیفتگی

ضوابط،  بر روابط چیرگی و ایقبیله و قومی مدیران و تعصبات خودخواهی حس
است  های دولتی شهر ایلامسازمانعوامل اصلی بروز منسانی قومی در انتصابات 

نی گردش قدرت بین کنندگان این گروه، این عارضه سازمامشارکت زعمبهکه 
 .کندنخبگان را محدود می

ندگان کندرصد از کل مشارکت 00/01این گروه  الگوی ذهنی سوم )تغییرهراسی(: -
 باسابقهو افرادی  بوده شامل دو مرد و یک زنرا به خود اختصاص داده است که 

سال در این گروه جای دارند که هر سه نفر دارای مدرک  81تا  21خدمت 
 براساس ذهنیت و دیدگاه مشترک این الگوی ذهنی، پدیده. هستند کارشناسی ارشد

 یریپذسکیر های دولتی شهر ایلام، محصولسازمان انتصابات منسانی قومی در
ارزشی است. افراد این  تغییر و وجود مدیران برابر در مقاومت و مدیران پایین

جای حمایت سازمانی، پیامد هگروه معتقدند که بحث ادراک انسداد سازمانی ب
کنندگان این الگوی ذهنی معتقدند که عامل . مشارکتبار این پدیده استزیان

 یهراس رییتغهای دولتی شهر ایلام، سازمان انتصاباتاصلی منسانی قومی در 
 مدیران است.

از کل  درصد 11/08این گروه  گریزی(:م )تخصصذهنی چهار الگوی -
 باسابقهکنندگان را به خود اختصاص داده است. این گروه شامل یک مرد مشارکت
براساس ذهنیت و . استدارای مدرک کارشناسی ارشد بوده که سال  21خدمت 

 ضعف و ای در سازمانحرفه و عقلایی سیستم دیدگاه این الگوی ذهنی، نبود
منسانی قومیتی در  ثرترین عاملمؤمحوری مدیران،  تخصص و گراییتخصص
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کننده منسانی است؛ به باور این شرکت های دولتی شهر ایلامسازمان انتصابات
 دنبال داردهپروری را بو رانت جای ارتقای پلکانیهارتقای آسانسوری بقومی، 

 

 گيرينتيجه

های دولتی نسبت مدیران سازمانبندی ذهنیت دنبال شناسایی و دستهپژوهش حاضر به
کنندگان این پژوهش تعداد مشارکت به منسانی قومی در انتصابات سازمانی بوده است.

های دولتی شهر ایلام را تشکیل دادند. فضای گفتمان نفر از مدیران ارشد سازمان 01
بندی آوری گردید و پس از ارزیابی و جمعاز منابع گوناگونی جمعپژوهش حاضر، 

عنوان نمونه عبارات کیو )دسته کیو( پس از عبارت به 10 تیدرنهاای گفتمان ضف
آمده، مشخص شد دستپس از تحلیل اطلاعات به نظرسنجی از خبرگان انتخاب شد.

که  چهار الگوی ذهنی پیرامون منسانی قومی در انتصابات دارند درمجموعآنها 
 «. گریزیتخصص»و « اسیتغییرهر»، «خودشیفتگی»، «انحصارطلبی»از: عبارتند

توان چنین برداشت کرد که از بین الگوهای با توجه به هدف این پژوهش، می
، الگوی ذهنی اول )انحصارطلبی( الگوی غالب )براساس واریانس کل تبیین شدهشناخته
گریزی به ترتیب و الگوهای ذهنی خودشیفتگی، تغییرهراسی و تخصص استشده( 
های مهمی که در الگوی ذهنی اول دهند. گزارهصاص میهای بعدی را اختاولویت

 جای نگرشهاست نگرش انحصارطلبی مدیران ب تیبااهم)انحصارطلبی( بسیار 
سالاری و ایجاد پروری براساس شایستهتکثرگرایی و تفکر سیستمی، نبود نظام جانشین

کنندگان این که اکثر مشارکتطوریها و محیط بسته سازمانی است. بهاداره پسرخاله
اند. با توجه به نظر این دسته از ترین عوامل در منسانی قومیتی دانستهها را مهمگزاره

انگاری و تکثرگرایی، دچار یگانه جای نگرشهکنندگان، مدیرانی که بمشارکت
کید بر جای تأهطور حتم در امر گزینش و انتصابات سازمانی، ببهانحصارطلبی هستند، 

ایجاد منسانی قومیتی  درصددسالاری، بیشتر پروری برمبنای شایستهنظام جانشین
 دیگران برای هاییکنندگان این الگو، انحصار، محدودیتهستند. به عقیده مشارکت

که این امر بستر  کندعقیده را از دیگران سلب می و فکر و عمل آزادی و کندمی ایجاد
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را با آسیب و اختلال سازمان و اقتصاد  کندایجاد یک محیط بسته سازمانی را فراهم می
  .سازدمواجه می جدی

 آن دنبالبه و مستقیم تهاجم با خودشیفتگی که آن است از حاکی تجربی شواهد
همچنین، نتایج مطالعات اکبرنژاد و . دارد مثبت سایرین، رابطه به نسبت منفی ارزیابی

اش محیط فکری و اجتماعیدهد وقتی مدیر، در خودش و نشان می( 0818)همکاران 
خبر بماند، نسبت به آنچه در اختیار فرو برود و از جوامع و افراد دیگر و افکار آنها بی

 هایاندیشه و افکار .ورزد شود و در برابر آن تعصب میاوست، سخت وابسته می

 کندمی رشد آن در و قرارگرفته قومی تنگ و کوچک قالب در گراقوممدیران متعصب و 
 گراییبه رابطهمنجراین گروه افراد معتقدند که خودشیفتگی و تعصبات قومی مدیران  در
شود، که این امر سبب نادیده گرفته شدن محوری در سازمان میابطهجای ضبه

شود تبع آن محدودیت گردش قدرت در بین نخبگان میبه ها وها و شایستگیتخصص
دچار کژکارکردهای ، افتدنمی در آن گردش نخبگان اتفاقی هم که سیستم و

این عوامل  .دچار آنومی و نابهنجاری است جهیدرنتانسداد گردش و ، سیستماتیک
الگوی ذهنی دوم )خودشیفتگی(، در بروز عارضه منسانی قومیتی از دید 

 مدیران پایین پذیریاز سوی دیگر، ریسک بوده است. تیبااهمکنندگان بسیار مشارکت
 ارزشی و ایجاد و ادراک انسداد سازمانی تغییر، وجود مدیران برابر در مقاومت و

شده برای الگوی ذهنی سوم )تغییر هراسی( است، براساس ترین عوامل شناساییمهم
کنند، آنها در برابر تغییر مقاومت نمی درواقع، افراد (0111) 21مطالعات دنت و گلدبرج

داخت و عدم وجود راحتی مقاومت بیشتر در برابر عدم وجود پایگاه و مقام، کمبود پر
امر منسانی،  برهیتککنندگان این گروه بر این باورند که مدیر با مشارکت. کنندمی
دنبال ایجاد نوعی ثبات در جهت حفظ همشابهت قومیتی در سازمان، ب خصوصبه

شرایط فعلی، منافع، جایگاه و مقام سازمانی خود است که این ویژگی، مشخصه بارز 
هایی نظیر شیفتگی گونه مدیران به مسئولیت، ارزشدر تعریف اینارزشی است،  مدیران

 شاخصای نامفهوم است و بالطبع وجود فضایل اخلاقی در گزینش مدیر، خدمت، واژه
 حقوق تعیین و مدیران چنین با قرارداد تنظیم در بنابراین و نیست اصلی و کنندهتعیین

آنان،  ازنظر .و تقاضاست عرضه قیمت، قانون کنندهتعیینبازار،  کارهای سایر آنها، مانند
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گذاری شوند، اما اصحاب این تفکر برخلاف مدیران باید براساس بازار جهانی نرخ
کنند و حاضر نیستند به دفاع می« انحصار مدیریت»الزامات قانون عرضه و تقاضا از 
بدهند تا نرخ مدیران  دانیمهممدیران جوان  خصوصاًمدیران توانمند و عاشق خدمت، 

کنندگان این الگو، حاصل این تفکر ایجاد ؛ که به باور شرکتقیمت را بشکنندگران
 عارضه انسداد سازمانی است.

ادراک انسداد ست که ا حاکی از آن (2100) 20های گیبنی و همکاراننتایج یافته
، دهدکارفرما را شرح می و کارمند بین ارتباط که اجتماعی مبادله نظریه بنابر، سازمانی

ادراکی ، نکه کارکناچرا کند؛و فردی ایجاد می یسازمانتیهونوعی جدایی شناختی در 
آنها را به ، دارند و قانون عمل متقابل مثبت خودشانسازمان از  در مورد میزان حمایت

حمایت کنند. ، هاتعهد سازمان به آن یدرازادهد تا از سازمان این سمت سوق می
این احساس را  منشأاگر ، که حس بدی نسبت به خودشان دارند بنابراین کارکنانی

 .هستنددر پی جدا کردن هویت خود از سازمان ، سازمان بدانند
شناس و وظیفه و مدیران انکارکنبسیاری از ، کنندگاناین دسته از مشارکت زعمبه
-دانند پارتیزیرا می، کردسازمان را ترک خواهند ، بازیرابطهدر صورت وجود ، متعهد

الگوی  در، نهایتدرسازمان خواهد شد.  آنها و بازی و خویشاوندسالاری مانع پیشرفت
ارتقای ، مدیران گراییتخصص ضعف و ایحرفه و عقلایی سیستم نبود ذهنی چهارم

های منسانی قومی در سازماندر امل وعثرترین ؤمعنوان هب پروریآسانسوری و رانت
بر مبتنی یسالارگسترش عقلانیت و دیوان از دیدگاه وبر است. شدهییشناسادولتی 
جامعه مدرن سنتی و استقرار توان از عوامل مهم توسعه جامعههای قانونی را میهنجار

امنیت ، های عقلانی معطوف به هدفکنش غالباً، های اکتسابیشآن نقدانست که در 
شدن عرصه  یرشخصیغو  احرازشدهمتصدی مقام بر منصب  عدم مالکیت، شغلی

 .استغالب ، سیاست
 

 پيشنهادها

های مدیریتی مناطق مختلف کشور و انتصاب نیروهای شایسته محلی در پست -
ای به حمایت تقویت و تفویض اختیار و واگذاری امور اجرایی محلی و منطقه

 . های عمومی دولتآنان در قالب سیاست



 211                                    صيدمهدي ويسه و ديگران/  ... در قومي منساني پيرامون مديران ذهني الگوهاي شناسايي 

موران أراهنمای رفتاری معنوان هب دولتی مرامنامه کارکنان و مقاماتتدوین  -
 .دارای تعارض منافع هستند ادیزاحتمالبههایی که دولتی در موقعیت

های دیجیتال از ها و رسانهسیما، روزنامهها ازجمله صداورسانی رسانهاطلاع -
گرایی و لزوم توجه به طرق مختلف به تفهیم اثرات منفی، عواقب طایفه

 .سالاریشایسته
الگوهای فکری و رفتاری در  منظوربه های توسعه محوررائه طرح و برنامها -

 .پویا و عقلایی اجتماعیهای کنار شکل
مند گو بودن ضابطهستم و پاسخن سیورظارت مستمر، منسجم و هدفمند در دن -

 .سیستم به هرگونه رفتار و عملکرد در انتصابات

الکترونیکی در نظام اداری و سازمانی که طرح سیستمی و  استفاده از -
دخالت متصدیان از طرفی دیگر و  شده تسریع در انجام امور باعث طرفکیاز

  .مانع فساد شودو رساند را به حداقل می
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