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Abstract 
Purpose: In the organizations of developing countries, some managers do not have the necessary 

competence and try to make themselves appear as competent and justified managers by engaging in 

external and promotional work and finally cover up their incompetence by displaying a showcase style 

of performance. Showcase managers are among the managers who cause long-term and irreparable 

damage to the organization with their performance and non-functional behaviors. Therefore, the current 

research was carried out with the aim of typology of managers' showcase performance and its 

consequences in government organizations. 

Design/ methodology/ approach:  The present study is applied research in terms of its purpose, and it 

is exploratory research in terms of gathering information. Also, this research is a type of mixed 

qualitative and quantitative research based on comparative and inductive philosophy. The statistical 

population of the present research includes the experts who were selected by the purposeful sampling 

method and based on the principle of theoretical adequacy. The data collection tool is in the qualitative 

part of the interview, whose validity and reliability were confirmed using content validity and theoretical 

validity and intra-coder and inter-coder reliability methods. Also, the data collection tool in the 

quantitative section is a questionnaire whose validity and reliability were confirmed using content 

validity and retest reliability. Qualitative data was analyzed by the content analysis method, and 

quantitative data was analyzed by the fuzzy cognitive mapping method. 

Research Findings: The research findings indicate that the use of harvest management tactics, 

conducting directed and demonstrative organizational citizenship behavior, and rhetorical managers are 

among the most important showcase functions in government organizations. Also, being on the sidelines 

of the organizational mission, reducing individual and organizational performance and productivity, and 

spreading cheating and lying in the organization are among the most important consequences of 

managers' showcase performance in government organizations. 

Limitations & Consequences: Considering the purpose and type of research that should be used from 

the interview process and experts' opinions, this included the limitation in the number of samples and 

the difficulty of accessing experts, and there was also the possibility of bias in answering the questions 

and presenting and recording the findings. Another limitation is that because the statistical population 
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of the present study is the managers of government organizations in Lorestan province, the 

generalizability of the research results to other societies is limited. 

Practical Consequences: Considering that today the emergence of some deviant behaviors by managers 

in organizations has become a big challenge and because managers, due to their position, are able to 

create valuable successes and failures for the organization under their management, therefore, selection 

and appointment Competent managers are one of the significant issues in government organizations. 

Because it is very likely that at this point it is possible to distinguish between worthy and unworthy 

managers. Therefore, organizations should identify managers based on their competence and moral 

qualifications and other considered indicators and prevent their deviant and fake performance and 

actions in order to cover up their incompetence. Therefore, the present study helps organizations by 

identifying the types of showcase performance of managers to be aware of such people and to avoid the 

employment and appointment of incompetent people who only take steps to advance their personal 

interests and the harmful consequences that are shown in this research. It was pointed out to them to 

stay safe and finally be able to take an important step towards spreading meritocracy in government 

organizations. 

Innovation or value of the Article: In most governmental and non-governmental organizations, despite 

a lot of investment to improve performance, achieving high performance levels is slow. One of the main 

reasons for this problem is showcase performance. This performance style focuses on the performance 

of performance instead of focusing on actual performance and productivity. In other words, visible 

performance indicators are taken into consideration by the employees, and this issue causes the 

evaluation of real performance indicators to be neglected. Therefore, the present research aims to take 

an important step in the direction of spreading meritocracy and improving performance in government 

organizations by creating awareness and introducing the types of showcase performance. 

Paper Type: Original Paper 

Keywords: Showcase Performance, Deviant Behaviors, Managers of Governmental Organizations, FCM 
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 چکیده 

با دست زدن به کارهای    نمایندسعی می  و    زم برخوردار نیستندلا، از کفایت  مدیرانهای کشورهای در حال توسعه، بعضی از  در سازمان:  هدف

های خود سرپوش  کفایتیویترینی بر بی  عملکردشایسته و موجه جلوه دهند و در نهایت با نمایش سبک    مدیرانیظاهری و تبلیغی خود را  
ها و صدمات بلندمدت و  عملکرد نمایشی خود و بروز رفتارهای غیرکارکردی آسیب جمله مدیرانی هستند که با . مدیران ویترینی ازگذارند
های شناسی انواع عملکرد ویترینی مدیران و پیامدهای آن در سازمانکنند. لذا پژوهش حاضر با هدف گونه ناپذیری بر سازمان وارد می جبران

 دولتی انجام پذیرفت.

های اکتشافی است.  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی از حیث گردآوری اطلاعات در زمره پژوهش :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

همچنین این پژوهش از نوع تحقیقات آمیخته به صورت کیفی و کمی و بر مبنای فلسفه قیاسی استقرایی است. جامعه آماری پژوهش خبرگان 
اند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه است  شده ت نظری انتخابگیری هدفمند و بر اساس اصل کفایهستند که با روش نمونه

چنین ابزار  سنجی درون کدگذار و میان کدگذار تایید شد. همکه روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی
های نامه است که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و پایایی بازآزمون تایید شد. دادهگردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسش

 های کمی با روش نقشه شناختی فازی تحلیل گردید.کیفی با روش تحلیل محتوا و داده

های مدیریت برداشت، انجام رفتار شهروندی سازمانی  گیری از تاکتیکهای پژوهش حاکی از آن است که بهره یافته  های پژوهش:یافته

های دولتی هستند. همچنین در حاشیه قرار ترین عملکردهای ویترینی مدیران در سازمانگری مدیران از مهملفاظی  و  دار و نمایشیجهت
ترین پیامدهای وری فردی و سازمانی، اشاعه رفتار فریبکاری و دروغگویی در سازمان از مهمگرفتن مأموریت سازمانی، کاهش عملکرد و بهره

 باشند.های دولتی میعملکرد ویترینی مدیران در سازمان 

محدودیت    شد، این امربا عنایت به هدف و نوع پژوهش که بایستی از فرایند مصاحبه و نظرات خبرگان استفاده می:  پیامدها   و  هامحدودیت

ها وجود در تعداد نمونه و دشواری دسترسی به خبرگان را در بر داشت، همچنین احتمال سوگیری در پاسخ به سؤالات و ارائه و ثبت یافته 
اینکه جامعه با توجه به  این است که،  باشد لذا  های دولتی استان لرستان می آماری پژوهش حاضر مدیران سازمان داشت. محدودیت دیگر 

 ست. ا پذیری نتایج پژوهش به جوامع دیگر با محدودیت روبرو تعمیم

است و    به چالشی بزرگ تبدیل شده  هاتوجه به اینکه امروزه بروز برخی رفتارهای انحرافی از سوی مدیران در سازمان  باعملی:  پیامدهای

هایی را برای سازمان تحت مـدیریت خـویش بـه وجـود  از آنجا که مدیران به سبب جایگاهی که دارند قادرند توفیقات ارزشمند و نیز ناکامی

های دولتی اسـت. زیرا به احتمال زیاد در این مقطع  توجه در سازمانآورنـد بنابراین، انتخاب و انتصاب مدیران شایسته یکی از مسائل قابل 

انداز مدیریت دولتیچشم  
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های اخلاقی و دیگر  ها باید مدیران را بر اساس شایستگی و صلاحیترو سازمان این  بتوان مدیران شایسته و ناشایست را تشخیص داد. از

های خود شوند.  کفایتیگذاری بر بی نظر شناسایی نموده و مانع عملکرد و اقدامات انحرافی و جعلی آنان  در راستای سرپوش   های مدشاخص

گونه افراد آگاه شوند و از  کند تا در شناخت اینها کمک میاز این رو پژوهش حاضر با شناسایی انواع عملکرد ویترینی مدیران به سازمان

بار که در  دارند جلوگیری نمایند و از پیامدهای زیانکارگماری و انتصاب افراد نالایق که فقط در جهت پیشبرد منافع شخصی خود قدم برمیبه 

 ها اشاره شد در امان بمانند. ه آن این پژوهش ب

گذاری زیاد در جهت ارتقای عملکرد، دستیابی به سطوح  رغم سرمایههای دولتی و غیردولتی، علی در اکثر سازمان:  مقاله  ارزش  یا   ابتکار

به جای تمرکز بر    عملکردیاین سبک    باشد.عملکرد ویترینی مییل اصلی این مشکل،  لااز دیکی    گیردبه کندی صورت می  عملکرد بالا
های ظاهری و در معرض دید عملکردی از سوی  وری، بر اجرای نمایشی عملکردها متمرکز است. به عبارتی شاخصعملکرد واقعی و بهره

رو پژوهش حاضر بر . از اینواقعی عملکرد غفلت گردد  هایشود تا از ارزیابی شاخصگیرد و این موضوع باعث میمورد توجه قرار می  کارکنان
های  سالاری و ارتقای عملکرد در سازمان آن است تا با ایجاد شناخت و معرفی انواع عملکرد ویترینی بتواند گامی مهم در جهت اشاعه شایسته

 .دولتی بردارد

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 .FCMهای دولتی، روش عملکرد ویترینی، رفتارهای انحرافی، مدیران سازمان  کلمات کلیدی:
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 مقدمه

ش در راستای رسیدن به اهداف سازمانی و اقتصادی لاشوند و در ترو میای روبههای تازهها با چالشگذرد، سازمانهر روز که می

های سریع محیطی در امان  های مختلف بهره گرفته تا از سقوط و خطرات ناشی از دگرگونیو تداوم حیات خود، از الگوها و شیوه 

از است. رفتارهای انحرافی    هاها، بروز رفتارهای انحرافی در سازمانترین چالشکی از مهم (. یOzer & Chihan,2014)  بمانند

تهدید می  هستندرفتارهایی  جمله   را  قوانین کاری سازمان  نقض  با  و  کنکه  عوام ند  ع  لاز    هستند   یلکرد سازمانممهم مؤثر در 

(Disilva & et al,2020  .) عملکرد ویترینی است.    عملکرددر این راستا، سبک نوظهور    سازمانیهای  ترین آسیبیکی از مهم

ویترینی، عملکردی جعلی و فریبکارانه است که به نگرشی ناهمگون با نگرش واقعی فرد اشاره کرده و هدف از انجام دادن آن  

کسانی هستند که عمدتاً از طریق رفتارهای نمایشی اثرات مخرب و    جلب نظر مثبت و نفوذ در مخاطب است. کارکنان ویترینی

ورى، بر نمایش  به جاى تمرکز بر عملکرد واقعى و بهره  . کارکناندنکنه وارد مینی مدتی بر روی افراد، سازمان و جامعلا منفی و طو

یق و  لا برای آنکه خود را فردی  است  های برخی کارکنان  ترین حربهین سبک عملکردی یکی از اصلیهستند. اعملکرد متمرکز  

های نمایشی و ظاهری به کار علمی و تخصصی شایسته نشان دهند، چراکه هم بیشتر در چشم مردم بوده، مضافاً اینکه این پروژه 

به کارگیری سبک .  های مشاوره تخصصی، به چنین اعمالی اقدام کندمندی از گروهتواند بدون بهره خاصی نیاز نداشته، فرد می

ل توسعه، های کشورهای در حادر سازمان(.  Ghorbani,2018)  ها استعملکرد ویترینی، یک نوع رفتار انحرافی رایج در سازمان

  کارکنانینمایند با دست زدن به کارهای ظاهری و تبلیغی خود را  سعی می  و    زم برخوردار نیستندلا، از کفایت  کارکنانبعضی از  

 & Yaghoubi)  های خود سرپوش گذارندکفایتیویترینی بر بی  عملکردشایسته و موجه جلوه دهند و در نهایت با نمایش سبک  

Shokohi,2015های خود را انجام دهند، اما زمانی  کنند از طرق قانونی و علمی و یا مناسب مسئولیتدر ابتدا سعی می (. کارکنان

کنند با تمسک جستن به ابزارهایی نظیر آنچه  شان است برآیند، سعی میهایی که برعهدهتوانند از عهده کارها و مسئولیتکه نمی

گیرند،  ویترینی بهره می  عملکردکه از سبک    کارکنانیشود  شرح آن گذشت، به هدف مورد نظر دست پیدا نمایند. لذا، مشاهده می

های سازمان به دلیل ضعفدارای سبک عملکرد ویترینی در    (. کارکنانMoghimi,2009)  دارای شخصیتی ماکیاولیستی هستند

تزئین ویترین عملکرد خود مشغول باشد، درحالی که درون های خاص، صرفاً به  ند با به کارگیری یکسری روش نکخود سعی می

در افراد یک میل  اند.  و در واقع، منافع خودخواهانه خود را بر منافع سازمان مقدم کرده   شودنمیسازمان، اثری از بهبود مشاهده  

د. رناپذیر به کسب منزلت از طریق نمایش دارایی، نمایش ثروت و نمایش اعمال و رفتارها و یا هر امر ممکن دیگری وجود داسیری

در پی جلب   کارکنانها هم بیشتر  انسان موجودی هوشمند است که به سرعت خواهان پیشرفت و کسب شهرت است. در سازمان

آید. بر اساس به شمار می  کارکنانای مهم برای  حظهلاای که چگونه به نظر رسیدن، همواره منگاه مثبت دیگران هستند، به گونه 

کسب منزلت اجتماعی و شهرت، سعی دارند با دست  و  آوردن    دستبهبرای    و کارکنان  ویترینی، این دست از مدیران  عملکرد  نظریه

اینگونه افراد جهت رسیدن به اهداف شخصی (.  Ghorbani,2018)  زدن به رفتارهای نمایشی و ظاهری به این مهم دست پیدا کنند

بار و مخربی را برای زنند که پیامدهای زیانهای خاص دست به اعمال نمایشی و روبنایی میها و حربهخود با استفاده از استراتژی

با توجه به اهمیت موضوع و  (. از این Fouladi, Sarlak & Hozouri,2020)  سازمان و دیگر کارکنان در پی دارد ضرورت رو 

سؤال اصلی   ،چنین پیامدهای آنشناسی رفتارهایی که مدیران ویترینی از آن برخوردارند و همگونهو    عملکردیمطالعه این سبک  

 اند؟کارگیری این نوع عملکرد کدامپژوهش حاضر آن است که انواع عملکرد ویترینی مدیران و نیز پیامدهای به

های ت شگرف و مداومی است که در عرصه لاطم و پویای کنونی، تغییر و تحولاهای دوران پر ابهام و متارزترین ویژگیاز جمله ب

می روی  عملکرد (.  Pourabas, Dostar & Goudarzvand chegini,2018)  دهدگوناگون  بررسی  ضرورت  شرایط،  این  در 

باید برای رسیدن به جایگاه بهتر در مقایسه با رقبا، عملکرد خود را بهبود    هاسازمانبیش از گذشته اهمیت یافته است و    هاسازمان

ها برای ترین مؤلفهها از مهم(. در عصر کنونی، عملکرد بالای سازمانRichard, Devinney,Yip & Johnson,2009)  بخشند
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عملکرد  (. در حقیقت،  Garengo, Sardi, 2021باشد و به عنوان هدف نهایی سازمان مورد توجه قرار گرفته است )مدیران می 

ها  ترین معیار سنجش موفقیت در سازمانهای مدیریتی است و بدون شک مهمهای مورد بحث در پروژهترین سازهسازمان از مهم

 (.  Karimian, Safari & Khosravi,2015) آیدبه حساب می

 ,Porghafari et alوری و عملکرد بالاتر حتی از نوع نمایشی روز به روز بیشتر شده است )از طرفی، رقابت برای دستیابی به بهره 

گذاری زیاد در جهت ارتقای عملکرد، دستیابی به سطوح عملکرد  رغم سرمایههای دولتی و غیردولتی، علیدر اکثر سازمان (.  2023

می  بالا  عنوانگیردبه کندی صورت  به  دیکی    .  مشکل، میلا از  این  اصلی  بهیل  اشاره کرد.  توان  ویترینی  این سبک    عملکرد 

های ظاهری  ، بر اجرای نمایشی عملکردها متمرکز است. به عبارتی شاخصوریبه جای تمرکز بر عملکرد واقعی و بهره  عملکردی

های واقعی  شود تا از ارزیابی شاخصگیرد و این موضوع باعث می مورد توجه قرار می کارکنانو در معرض دید عملکردی از سوی 

تی همچون چاپلوسی؛  لاویترینی عاملی برای ترویج معض  عملکردترویج سبک  (. لذا  Lio & Rao,2015)  عملکرد غفلت گردد

مینه ز  درها در پی خواهد داشت.  بار فراوانی برای سازمانو آثار زیان  شودپروی؛ فساد اداری و باند بازی تلقی میثناگویی؛ تملق

ایران در    صورت نگرفته و اولین بار در  قابل توجهیبه طور خاص، تحقیقات    هابار آن بر پیکره سازمان آثار زیانو    یعملکرد ویترین

  سازمانی این مفهوم را در عرصه  (  2018قربانی )  نیش نظریه مدیریت ویتریزبرای پردا  یای با عنوان ارائه چارچوب مفهوممقاله

 یها شناسای مانزدر سا  ییرمقوله پیامدهای این نوع عملکرد را به صورت عینز  (2020)  دی و همکارانلا آن فو  دنبال  هکرد و ب  یرفعم

 ارزیابی اثرات عملکرد ویترینی در پایداری یادگیری دوبعُدی( نیز مبادرت به  2023زاده و همکاران )در پژوهشی دیگر ولی  .نمودند

مورد بررسی قرار نگرفته است. لذا با عنایت به    زتا به امروشناسایی و تبیین انواع عملکرد ویترینی و پسایندهای آن  ؛ لیکن  نمودند

 یمینه تمایز این رفتار با بقیه رفتارهای انحرافزات محدودی که در  عو مطال  یات رفتارهای نمایشی و ویترینعدر مطال  س محسو  لاخ

های مثبت و  ی به دلیل جنبهطرف  زاام پذیرد.  جمینه انزدر این   ی است تحقیقات  ز، چاپلوسی، ریاکاری و.. صورت گرفته، نیاقمانند نفا

میزان مثبت، بتوان مدیریت و کنترل    ازتا در صورت انحراف    دوچندان شده استآن    سازی، اهمیت مفهوممنفی عملکرد ویترینی

 .بر آن داشت یمناسب

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  

 عملکرد ویترینی 

 گذارد. از پیچیده است که اغلب ضمن یک ارتباط واحد، رد پایی از خود برجای نمی  کارانهرفتارهای فریب  زءعملکرد ویترینی ج

سبک عملکرد ویترینی اشاره به سبکی از رو این نوع عملکرد رفتاری پوشیده است؛ زیرا کسی از نیت فرد عامل آگاه نیست.  این

 نیلا عملکرد دارد که مدیران و کارکنان سازمان عمدتا از طریق رفتارهای نمایشی و ظاهری و ریاکارانه اثرات مخرب و منفی و طو

شوند که  . در این سبک عملکردی کارکنان به عنوان افرادی تلقی میکنند نهایت سازمان و جامعه وارد می  مدتی بر روی افراد و در

کنند فراد تمام کارهایی که میها( سعی در تحت تاثیر قرار دادن دیگران دارند. این اها )مهارتبا استفاده از یکسری فنون و روش 

توان عنوان داشت که عملکرد ویترینی از آن دسته  دهند تا خوب جلوه کنند. می تبلیغاتی است و یا به عبارتی کارها را خوب جلوه می

ها استفاده  رفتارهای انحرافی است که افراد برای نفوذ غیرمجاز و نامشروع در دیگران از طریق جذاب جلوه دادن عملکرد خود نزد آن 

توان احتمال داد که چنین پنداشتی پندارند که عملکرد ویترینی اثرات منفی در سازمان دارد. اما می بسیاری از افراد چنین می کنند.  می

 تواند بسیار زیاد یاتواند سازنده یا ویرانگر باشد. میزان عملکرد ویترینی میدرست نباشد. عملکرد ویترینی برای یک سازمان می

اندک باشد. سطح مطلوب، آن است که عملکرد ویترینی به حدی باشد که عملکرد و کارهای سازمان در جهت نیل به اهداف از 

ویترینی در سطح بسیار    وجود دارد هنگامی که عملکردنیز  پیش تعیین شده به منصه ظهور گذاشته شود. از طرف دیگر، این احتمال  

کم باشد، عملکرد کاهش یابد. در این شرایط ممکن است سازمان عملکرد بسیار مطلوبی داشته باشد؛ منتها به علت عدم ارائه نتایج  
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تواند اثرات منفی را برای کنند، که این خود نیز میمنطقی عملکرد سازمان، افراد درون و بیرون سازمان اثری از بهبود مشاهده نمی

 سازمان داشته باشد. 

درجا زدن سازمان شود و اثرات مطلوب مثبتی برای سازمان در پی   تواند مانع از رکود، رخوت وسطح مطلوب عملکرد ویترینی می

قات با اشخاص  ملاهاى متعدد،  مثال و مصداق اینگونه رفتارها، می توان به بستن تفاهم نامه   برای(.  Ghorbani,2018)  داشته باشد

هاى مدیریتى حیرت انگیز  هاى آب و تاب دار مطبوعاتى، گرفتن عکس با افراد مشهور و اماکن پیشرفته، ارائه وعده نامدار، مصاحبه

... اشاره کرد. اما از پیامدهای منفی مدیریت ویترینی    بلندمدت، رفتارهای خوشایند کارکنان و مشتریان بدون پشتوانه سازمانی و

قی، هرز منابع انسانی و  لانگری، فساد اداری و اخ و تملق پروری، آمارسازی و سطحی  توان به این موارد اشاره کرد: باندبازیمی

باشد. نفاق مدیر عمدتا به عدم همسویی  (. یکی از مفاهیم بسیار نزدیک با عملکرد ویترینی، نفاق سازمانی میSarlak,2009)  مالی

ای نمایش کند که در آن سازمان به گونه (. معمولا نفاق وضعیتی را توصیف میIlsev, Aydin, 2021گفتار و کردار او اشاره دارد )

شود  (. نفاق به عنوان یکی از منابع فساد مطرح میValizadeh et al, 2023شود که با واقعیت زیربنایی آن متفاوت است )داده می 

 (. Cayak, 2021ند )افکوری، و اثربخشی سازمان سایه میهای سازمانی، فرایندها، سطوح بهره که بر تمامی جنبه

 عوامل اثرگذار بر ظهور عملکرد ویترینی 

ش  لاآنکه ساده تلقی شوند تبی  ،مسائل پیچیدهسازی  در سادهبا داشتن هوش و تفکر استراتژیک    و کارکنان در سازمان  مدیران

ناپذیر و مستمر ش خستگیلاانگاری و ت به دور از ساده بینیخوش  و راز موفقیت آن در امید به آینده، مثبت اندیشی  و رمز کنند.می

که هوش استراتژیک در بین افراد سازمان افزایش یابد و  در صورتی(.  Mirirami, Delgoshaei & Mahmoudi,2020)  است

ویترینی    عملکردمبتنی بر دانش و علم سازمانی وجود داشته باشد، نیاز به    گیریبرمبنای این هوش تصمیم بگیرند و زمینه تصمیم

نمایشی   عملکردپردازند و در نتیجه  گیری میبا توجه به مبانی عقلی و دانشی به تصمیمو کارکنان  و نمایشی نیست و مدیران  

را زم برای توصیف فرصتلا عات  لاای از تحقیقات است که اط یابد. همچنین هوش استراتژیک شیوهکاهش می ها و تهدیدات 

کند و نی و صحیح فراهم میلاگیری عقکند و زمینه را بر مبنای تصمیمها کمک میها و برنامه فراهم آورده و به تدوین سیاست

  (. Salahipour & ziaaldini,2022)  توان به صورت نمایشی و تبلیغاتی عمل کرد و بایستی برمبنای واقعیات برخورد کردنمی

نظام شایسته ویترینی میفقدان  بر عملکرد  تاثیرگذار  عوامل  دیگر  از  افراد  لاساشایستهباشد.  سالاری  که  است  این  معنی  به  ری 

های خود شایسته را در مشاغل و مناصب مرتبط به خودشان که توانمندی انجام آن را دارند قرار دهند تا بتوانند بر حسب شایستگی

 .  در پیشرفت فردی و سازمانی مؤثر واقع شوند

دانشگاه هاروارد، شایستگی،   فرهنگ  با شغل    تحولاتی همچوندر  مرتبط  فرد مییعنی  رفتارهای  دهدآنچه  انجام می  و    ؛ گوید 

،  فناوریآنچه فرد درخصوص وقایع،  یعنی  دانش و مهارت    و  کندآنچه فرد درخصوص شغل و سازمان خود احساس مییعنی  ها  انگیزه

در حقیقت شایستگی نوعی نگرش  (.  (Bagheri,2017  شودرا شامل میدهد  نشان می   و  داندیندها و سازمان خود میآحرفه، فر

ها  ها در ارتباط با اثربخشی در انجام وظایف و مسئولیتها و نگرش ها، مهارتسیستمی به کارکنان دارد که همه آن صفات، ویژگی

ویترینی    و کارکنان  ری و وجود افراد شایسته زمینه را برای حضور مدیرانلاساشود و در نتیجه فقدان نظام شایسته را شامل می

  یق را به عملکردهای نمایشی وا خواهد داشت لا نا  و کارمندان  مدیران   ،که فقدان شایستگی و عملکرد خوب  چرا  .کندفراهم می

(Hadavinejad & Amirkhanloo,2016  .)سبی در سازمان و مدیریت وجود نداشته  که سیستم ارزیابی عملکرد منادر صورتی

تشویق و ترغیب به فراتر از   و کارکنان  م شده اطمینان حاصل کرد، مدیرانلاباشد و نتوان از صحت و سقم نتایج و دستاوردهای اع

به سمت   و کارکنان  ویترینی ظهور پیدا خواهد کرد و موجب خواهد شد تا مدیران  عملکردو در نتیجه    شونداند میآنچه انجام داده

 (.  Hadavinejad & Amirkhanloo,2016د )ویترینی روی آورن  عملکردو سیاق 



 دوره 15، شماره 2
 

 

شناسی گونه 
 انواع عملکرد ... 

 176 | صفحه

برنام فقدان چشم و  و  ه انداز  ریاکاری  برای  را  زمینه  و منظم  استراتژیک  فراهم    عملکردریزی  در صورتیآوردمیویترینی  در .  که 

نگرفته باشد و سازمان برای تحقق اهدافش هیچ برنامه مدون   سازمان صورت  اندازریزی استراتژیکی برمبنای چشمسازمان برنامه 

ای و گاهی بدون الزام اقدام به  ها گام بردارد، مجبور خواهد شد در هر دوره و مشخصی نداشته باشد که در راستای دستیابی به آن 

تدبیری خود را پوشش دهد و برنامگی و بیم نتایجی بکند که بیلام نتایجی بکند که نیاز نبوده و یا شروع به مستندسازی و اعلااع

که مدیران  در صورتی(.  Ghorbani,2018)  ویترینی ظهور پیدا خواهد کرد  عملکرد نمایی کند که در نتیجه  اظهار موفقیت و موفقیت 

ناسبی نداشته باشند و بر  مشی و استراتژی مخط  ،اندازهای از قبل تعیین شدهو افراد در سازمان برای دستیابی به اهداف و چشم

شد و زمینه   و دستاورهای ساختگی خواهند  اناچار به ارائه عملکرده  ،کنندمبنای سلیقه فردی و هرچه پیش آمد خوش آمد رفتار می

ویترینی   عملکردموجب ظهور    روکراسی، تمرکز و رسمیت بالا وب(.  Ghorbani,2018)  ویترینی به وجود خواهد آمد  عملکردظهور  

و قوانین و مقررات دست و پاگیر اداری در سازمان موجب خواهد شد تا   وجود تمرکز و رسمیت بالا صورت که  این. بهخواهد شد

کارکنان نتوانند از توان و استعداد خود استفاده کنند و در نتیجه بایستی تنها در چهارچوب قوانین و مقررات برخورد کنند و رفتاری  

ها  گیرندگان سازمانی داشته باشند و فقط به مستندسازی بپردازند و حرکات نمایشی در بین آنمتناسب با خواست و میل تصمیم

 (.Fani & et al,2014) افزایش یابد

 پیامدهای عملکرد ویترینی 

از مهم   منـابع بهانسـانی یکی  منابع راهبردی و  رقابتی در سازمان محسوب می  عنوانترین   Marashi & et)  شودیک مزیت 

al,2021ایفا میانسانی در دستیابی به اهداف و چشم  که منابع  (؛ چرا   (. Philip et al, 2023کنند )انداز سازمان نقشی اساسی 

توجهی به کار در سایر کارکنان فراهم انگیزگی و بیزمینه را برای بروز بی  ،های کاری کارکنان با عملکرد ویترینی با تضعیف توانایی

از طرفی در محیط کار چیزی که خیلی اهمیت دارد میزان توانایی هر فردی برای رسیدن (. Ameriyan & et al,2023کنند )می

دروغین   کارکنان ویترینی که بدون تلاش و تنها با نمایشاست که گاهی کارکنان با مشاهده موفقیت    انتظار  و مورد  به نتایج مطلوب

مدام با خود این جمله را مرور   لا اعضا معموو    شدهذهنیات نادرست و نامطلوب  توانند در شغلشان موفقیت کسب کنند، دچار  می

در حال رقابت برای گرفتن چنین ترفیعی   هاارشدمان ترفیع گرفته است و من ماه   مدیر  شود که همکارم ازباورم نمی»کنند که  می

کنند  تفاوت جایگاه خود و کارکنان ویترینی را مشاهده میو    کنندمی. چنین فرآیندی که افراد خود را با همتایانشان مقایسه  «بودم

که شامل عدم تحسین    شودها میآن آمیز در  خشونت  موجب بروز رفتارچنین در برخی موارد  همباعث ترک خدمت اعضا شده و  

 شود. میهمکاران، پخش شایعات نامناسب، تخطی کردن و جدا شدن از همکاران 

ارائه    جهتدر  ش خود را  لابه جای بهبود نقاط قوت و رهایی از نقاط ضعف ت کارکنان  در آینده شاید باعث شود  در مواردی نیز  

تنها تلاش مازاد بر وظیفه در جهت رسیدن به اهداف سازمانی از خود نشان ندهند  رفتارهای نمایشی و ظاهری معطوف کنند و نه 

چنین رفتارهایی در سیستم اداری به مرور زمان تبدیل  بلکه وظایف رسمی و سازمانی خود را نیز به نحو مطلوبی انجام ندهند. لذا  

در محیط کار  (. این نوع عملکرد Nasresfahani & Heydari aghagoli,2019) ای برای سازمان خواهد شدت عدیده لابه مشک

د مجاز هنجارهای ذکر شده قبلی خارج شود، تأثیرات آن هر وقتی رفتار کارکنان از ح . فراتر از هنجارهای قابل قبول سازمان است

در محیط   گونه از رفتارهای انحرافیاین دهد. چندین مطالعه تایید کرد که  تأثیر قرار میهای فرایندهای سازمانی را تحتیک از جنبه 

(. به طور  Holadar & et al,2018)  سازمان خواهد شد  وری دارد که باعث بدتر شدن عملکرد کلیکار تأثیر منفی زیادی بر بهره 

گردد و در نهایت خلاقیت و نوآوری را  دهد، منجربه افزایش فساد اداری میوری و کارایی را کاهش میگونه رفتارها بهره کلی، این

می )پایین  بود  خواهد  پایینی  در سطح  کارکنان  روحیه  و  انگیزه شغلی،  رضایت شغلی،    ). Padilla et al, 2021آورد. همچنین 

با  همچنین،   کارکنانی  ویترینیوجود  رایج شدنمی  عملکرد  موجب  عملکردی  تواند  هزینه  چنین  افزایش  گردد و  سازمانی    های 

(Chen & et al,2017  .)  برای سازمان تهدید محسوب می  عملکرد ویترینیکسانی که بقیهشوند؛ زیرا میدارند    افراد و   توانند 
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هستند که اقتدار رسمی و    ، رفتارهای تنگ نظرانه و غیرقانونیعملکردسوق دهند. این    نوع عملکردرا نیز به سوی این    کارکنان

 (.  Clarck & et al,2016) داندایدئولوژی سازمان آن را مجاز نمی

کند و از آنجایی که اثربخشی و کارایی مت سازمان را تهدید میلاکارکنان در محیط کاری، س  ویترینیعملکرد  با توجه به اینکه  

ها نیز در ارتباط است و همچنین با توجه ها بوده است و این مفاهیم با کارکنان و رفتار آنهای اصلی سازمانهمیشه یکی از دغدغه

از    .مهم بوده است  رفته کارکنان همیشه یک نگرانی خیلیوری از دستها، بازده و بهره رسازی سود سازمانثهای حداکبه سیاست

نقطه  انحرافیاین  برای    جمله عملکرد ویترینی  از  نظر وجود رفتارهای  اثرات مضر آن یک عامل محوری  به دلیل  در محل کار 

ار داشته و یک موضوع بسیار مهم برای محققان  ی قرلایها در اولویت بادر بسیاری از سازمان  عملکردها است و توجه به این  سازمان

 . سازمانی است

پژوهش  کلیدواژبررسی  با  مرتبط  ویترینی  های  پایگاهه عملکرد  نشـاندر  خـارجی  داخلـی و  قابل   هدهنـدهـای  پژوهشی   خـلأ 

در حوزه عملکرد    در ارتباط با این مفهوم در حوزة مطالعات مدیریتی است. خلاصة برخی مطالعات انجام شده داخلـی  ایملاحظه

 است.  ویترینی در ادامه اشاره شده 

کارگیری تحلیل ه ارزیابی اثرات عملکرد ویترینی در پایداری یادگیری دوبعُدی با ب( پژوهشی با عنوان  2022زاده و همکاران )ولی

های مرتبط  ش شد تا ابتدا پژوهشلا اساس فرآیندهای تحلیل فراترکیب ت  براین تحقیق  در بخش کیفی  انجام دادند.    فازی شهودی

اساس مقیاس ارزیابی    ها و مضامین پژوهش بربا دو مفهوم عملکرد ویترینی و یادگیری دوبعُدی مشخص شوند و سپس مولفه

  ها و مضامین استفاده شد. در اجماع نظری مولفه  . همچنین در بخش کیفی از تحلیل دلفی برای تعیین حدگردیدانتقادی تعیین  

ی یادگیری دوبعدی از مضامین اثرات عملکرد ویترینی، ارزیابی فازی شهودی هدف تعیین تأثیرپذیرترین مولفه   بخش کمی نیز با

مولفه یادگیری دو بعدی حکایت دارد. نتایج    5مضمون اثرات منفی مدیریت ویترینی و    4نتایج بخش کیفی از وجود  .  کار رفتهب

ویکور فازی نشان داد، سرخوردگی منابع انسانی به عنوان تاثیرگذارترین مضمون اثر منفی عملکرد    اساس تحلیل  کمی بربخش  

تواند باعث تداخل در پایداری یادگیری دوبعدی گردد. همچنین،  شود که میاستان البرز تلقی می  ضلابویترینی در شرکت آب و فا

 . باشداستان البرز میلاب شرکت آب و فاض لاقیتاولویت اصلی مشخص شده با سرخوردگی منابع انسانی، نوآوری و خ 

بندی عوامل موثر بر ظهور مدیریت ویترینی در مجتمع مس شناسایی و رتبه( پژوهشی با هدف  2022پور و ضیاالدینی )صلاحی

. برای شناسایی عوامل موثر بر مدیریت ویترینی، از ادبیات تحقیق و پرسشنامه استفاده گردید. جهت تحلیل  انجام دادند  سرچشمه

عامل در دو دور، مورد تایید خبرگان قرار    7ها نشان داد از عوامل شناسایی شده، یافتهد.  از تکنیک دلفی فازی استفاده ش  نیز  هاداده 

ری  لا سا  بندی عوامل موثر بر مدیریت ویترینی، عامل عدم هوش استراتژیک، عامل عدم وجود نظام شایستهگرفت. همچنین، در رتبه

سبک  چنین نتایج حاکی از آن بود که  . هم های اول تا سوم قرار گرفتندهو عامل عدم وجود نظام ارزیابی عملکرد اثربخش در رتب

های مختلف کاری کارکنان سازمان جنبه منفی داشته باشد. برای کمرنگ شدن این سبک در  تواند بر جنبهمدیریت ویترینی می

ری و اجرای نظام ارزیابی عملکرد اثربخش لا سازم است بر تقویت هوش استراتژیک مدیران، رعایت نظام شایستهلامحیط کار،  

 د. تمرکز کر

انجام های دولتی  کارگیری سبک عملکرد ویترینی در سازمان  تحقیقی با عنوان بررسی پیامدهای به  (2020)دی و همکاران  لا فو

های  ها مصاحبهآوری دادهبنیاد استفاده شد. برای جمع. این پژوهش از نوع پژوهش ترکیبی بود. در بخش کیفی از نظریه داده دادند

های دولتی استان مازندران صورت گرفت. گیری نظری با تکنیک گلوله برفی با مدیران و کارکنان سازمانعمیقی با استفاده از نمونه

تر به صورت نامحسوس به مشاهده رفتارهای افرادی که های غنیزمانی، پژوهشگر جهت دستیابی به داده   پس از گذشت مدت

کننده سبک عملکرد ویترینی کمک گرفته شد. این فرآیند یهای پشتیباندارای عملکرد ویترینی بودند پرداخت. همچنین از نظریه
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. در (نظریه پشتیبان    7مشاهده و تعداد    6  مصاحبه و تعداد  14با تعداد  )ها به مرحله اشباع رسید  تا زمانی ادامه پیدا کرد که پاسخ

ت ساختاری استفاده شد.  لا یابی معادهای به دست آمده، از مدل های آماری برای آزمون داده بخش کمی پژوهش برای انجام تحلیل

عنوان  ، دو مقوله و شش زیر مقوله به(کمی) ت ساختاری لا گیری از روش معادو بهره (کیفی )ها از تجزیه و تحلیل و کدگذاری داده

اند از: پیامدهای سازمانی و مقوله عمده در این پژوهش عبارت  د. دوکارگیری سبک عملکرد ویترینی شناسایی شدنپیامدهای به

قیت و نوآوری، کاهش رضایت  لاوری و کارایی، افزایش فساد اداری و کاهش خ ها از قبیل کاهش بهره پیامدهای فردی و زیر مقوله

 . شغلی، کاهش انگیزه شغلی و کاهش روحیه کارکنان بود

مدیریت ویترینی پرداخته است. برای طراحی چارچوب   در تحقیقی به ارائه یک چارچوب مفهومی برای پردازش نظریة   (2018)قربانی  

استفاده شده است. نمونه   ها از ابزار مصاحبه اکتشافی و مشاهده  بنیاد و برای گردآوری دادهپردازی داده   مفهومی، از استراتژی نظریه 

گیری هدفمند و ها از روش نمونهدانشگاه دارای حداقل پنج سال سابقه اجرایی بودند که برای انتخاب آن   نفر از  17مورد مصاحبه  

 هاآنساختارمند با نفر از مدیران چند سازمان، مورد مشاهده قرار گرفته و مصاحبه نیمه 26روش گلوله برفی استفاده شد. همچنین 

 و نظریه  نفر نخبگان  15وسیله ابزار گروه کانون    صورت گرفت. کفایت تعداد نمونه از روش اشباع نظری حاصل شد. اعتبار مدل به

 به  پردازان، طی دو دور در معرض نقد و نظر قرار گرفت. چارچوب مفهومی طراحی شده برای نظریة مدیریت ویتریتی با استناد

استراتژی برای مواجهه با این نوع مدیریت را    7عامل مؤثر بر مدیریت ویترینی و    4مبانی نظری تحقیق پشتیبانی شده است. نتایج  

کند. در انتها، برای محک زدن چارچوب ارائه شده و قابلیت کاربرد نظریه، فرضیاتی تدوین شده است تا توسط محققان آتی  ارائه می

 .  به بوته آزمایش گذارده شود

های دولتی بندی عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای ریاکارانه در شرکتشناسایی و رتبه ( پژوهشی تحت عنوان 2018)اشگرف و امیری 

مبنای    عامل را در بروز رفتارهای ریاکارانه موثر تشخیص دادند. بر  14های این پژوهش خبرگان  انجام دادند. بر اساس یافته  ایران

مراتبی، عوامل فردی نسبت به عوامل سازمانی تاثیر بیشتری در بروز رفتارهای ریاکارانه در سازمان دارند.  نتایج فرآیند تحلیل سلسله

چنین در این پژوهش ماکیاولیسم بالا در کل سیستم دارای بیشترین تاثیر بوده است. این تحقیق راهکارهایی نیز مبتنی بر آیات  هم

گیری از سیستم  اند از بهره این راهکارها به ترتیب اولویت عبارت  ،بندی نمود که طبق نتایجو روایات و متون اسلامی ارائه و اولویت

سالاری، ترویج فرهنگ نقادی و نقدپذیری و پرهیز از تکلف و ثناگویی مبتنی بر  گزینش و ترفیع نیروی انسانی مبتنی بر شایسته 

گیری از نظام ارزیابی عملکرد مطلوب مبتنی بر پرهیز از پاداش و تنبیه ناروا و مبارزه با ثناگویی  امربه معروف و نهی از منکر، بهره 

 و برخورد قاطع و قهرآمیز با ریاکاران و چاپلوسان.

 شناسیروش

های نظر فلسفه پژوهش در زمره پژوهش  این پژوهش از لحاظ نوع داده، آمیخته و بر مبنای پژوهش کیفی و کمی است که از

های اکتشافی  گنجد. لذا پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از حیث گردآوری اطلاعات در زمره پژوهشقیاسی اسقرایی می

باشند های دولتی استان لرستان به همراه اساتید دانشگاه می مدیران سازمان است. جامعه آماری پژوهش حاضر خبرگان، مشتمل بر

نفر از آنان به عنوان اعضای نمونه انتخاب شده است.  20گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری که با استفاده از روش نمونه

ها به ترتیب با استفاده از  که روایی و پایایی آن  ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه است

سنجی درون کدگذار و برون کدگذار برای مصاحبه انجام شده و روایی محتوایی و روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی

بازآزمون برای پرسشنامه  حاضر یک پژوهش که پژوهش    های توزیع شده، تایید شده است. لازم به توضیح است از آنجاپایایی 

های رو دادهاز آن باید مطالعه کمی انجام شود. از این آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و پس 

افزار های کیفی با نرم نفر از خبرگان و تا سرحد اشباع اطلاعات و نیل به کفایت نظری بررسی شد. داده   20کیفی با استفاده از نظرات  
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نقشه شناختی فازی راهی را  شناختی فازی تحلیل شده است.  های کمی با روش نقشهو روش تحلیل محتوا و داده  «1اطلس تی »

عبارت دیگر مزیت این روش و دلیل  اساس میزان نفوذ، وابستگی و عامل مرکزیت هموار خواهد ساخت؛ به  ها بربرای شناخت مولفه

زمینه ذهنی افراد کارگیری آن در این پژوهش این است که با استفاده از نقشه شناختی فازی، مختصات مختلف موجود در پس به

شود تا با استفاده از روابط محوری و  برای شناخت انواع و پیامدهای این سبک عملکرد، به یک روابط شفاف و مشخص تبدیل می 

های استوارتری را بردارند. در این راستا سعی خواهد شد زوایای تاریک میان گیرندگان بتوانند گام ها تصمیممیزان نفوذ این مولفه

گیرندگان این حوزه دید مناسبی از ارتباطات ها و تصمیمها را در نمایی ترسیمی از روابط شناختی شفافی تشریح کرد تا سازمانمولفه

چنین این روش دید سیستمی از مسئله را و میزان نفوذ انواع عملکردهای ویترینی و پیامدهای این نوع عملکرد کسب کنند. هم

ایجاد میبرای سازمان به سازمانها  ترتیب  این  به  و  تصمیمکند  در تصمیمها و  بررسی گیرندگان  مناسب و سریع ضمن  گیری 

شود که در زیر تشریح شده  . این روش بر اساس شش مرحله انجام میکندهای مرتبط با آن کمک میپیچیدگی روابط شاخص

 است: 

پرسشنامه: توزیع  و  تدوین  اول:  پرسشنامه  مرحله  اول،  مرحله  از  در  و  طراحی  زوجی  مقایسات  ماتریس  بر  مبنی  ای 

ها مقیاس کم( به این مؤلفهلیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی  ایگزینه   5دهندگان درخواست شد که بر اساس طیف  پاسخ

 دهند. 

با توجه به   مرحله دوم: تبدیل عبارات کلامی استخراج شده به اعداد فازی و تشکیل ماتریس تصمیم فازی:

تر و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده  آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده   دستاینکه اطلاعات به 
 (، به اعداد فازی تبدیل شدند.  1)جدول  لیکرت ایگزینه  5از اعداد فازی مثلثی طیف 

 لیکرت  ایگزینه 5اعداد فازی مثلثی طیف    : 1جدول 

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0،  25/0) ( 0، 25/0، 5/0) ( 0/ 25، 5/0،  75/0) ( 5/0، 0/ 75، 1) ( 75/0،  1، 1) عدد فازی مثلثی 

 

در مرحله    زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازی:مرحله سوم: انجام فازی

با استفاده از روش میانگین فازی و روابط    ،وتحلیل تبدیل شوندمثلثی به اعدادی قطعی برای تجزیهسوم برای اینکه اعداد فازی  

 ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد. وزیر، عملیات دیفازی صورت گرفت 

 (1  
𝑎𝑙میانگین فازی،    𝐴(،  1)  رابطه  در

(𝑖)  ،𝑎𝑚
(𝑖)    و𝑎𝑢

(𝑖)  ها و   به ترتیب بیانگر حد پایین، حد متوسط و حد بالای مولفه𝑛    مبین اعضای

 باشند.نمونه می

 (2 
به ترتیب بیانگر   𝑚𝑢و    𝑚𝑙  ،𝑚𝑚آید و  دست میزدایی شده است که با استفاده از روش مرکز ثقل به میانگین فازی  𝑊(، 2)  رابطه  در

 باشند. ها میحد پایین، حد متوسط و حد بالای مولفه

 
1 Atlas-ti 
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 ها:، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخص محوری هرکدام از مولفهمرحله چهارم: مشخص کردن توان تأثیرگذاری 

، و در  (indegree)، ظرفیت تأثیرپذیری  (Outdegree)دست آمدن ماتریس فازی شده، توان تأثیرگذاری  پس از انجام دیفازی و به 

 های زیر محاسبه شد.، برای هرکدام از عوامل با استفاده از فرمول (Centrality)نهایت شاخص محوری 

 (3 

 (4 

 (5 
 
 است.  𝑘و  𝑖های میزان شدت رابطه بین مولفه 𝑊𝑖𝑘دهنده توان تاثیرگذاری مولفه و نشان  𝑂𝑢𝑡 (𝑐𝑖) (، 3) رابطه در

 باشد. می، درجه مرکزیت مولفه  𝐶𝑒𝑛(𝑐𝑖) (، منظور از 5)رابطه  دهنده توان تاثیرپذیری مولفه و در نشان  𝐼𝑛 (𝑐𝑖) (، 4) رابطه در

پس از مشخص شدن توان تأثیرگذاری و ظرفیت   نهایت طراحی مدل روابط علی:  ها و درمرحله پنجم: تحلیل داده

نهایت با انتقال    نهایت شاخص برتری مشخص شد. در  تأثیرپذیری و همچنین شاخص محوری هرکدام از عوامل، تحلیل شدند و در

 افزار تحلیل شبکه است، مدل روابط علی ترسیم شد. ، که یک نرم(Gephi)افزار گفی آمده به نرمدستهای بهداده 

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 های جمعیت شناختی یافته 

 صورت جدول زیر است. شناختی پژوهش بههای جمعیتیافته

 های جمعیت شناختی اعضای نمونه ویژگی : 2جدول 

 فراوانی شغل فراوانی تحصیلات فراوانی سابقه کاری  فراوانی جنسیت 

 14 مدیران 2 کارشناسی  2 10کمتر از  17 مرد 

 20تا11 3 زن
 20بیش از

12 
6 

 کارشناسی ارشد 
 دکتری 

7 
11 

 6 اساتید 

 
 های بخش کیفی یافته 

انواع عملکرد ویترینی   «اطلس تی»افزار  گیری از نرمدر این بخش از پژوهش با استفاده از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و با بهره 

ها برخوردارند و مدیران شناسایی شدند. منظور از انواع عملکرد ویترینی در حقیقت رفتارها و اقداماتی است که چنین مدیرانی از آن 

گذارد. در جدول زیر انواع عملکردهای و مسائلی دارد که عملکرد ویترینی مدیران برجای می  پیامدها دلالت بر عوامل پسایندی

 ویترینی مدیران و نیز پیامدهای آن نشان داده شده است.

 انواع عملکردهای ویترینی مدیران و پیامدهای آن:  3جدول 

 کد  عملکردهای ویترینی  کد  پیامدها

 C1 های مدیریت برداشت گیری از تاکتیکبهره C11 سازمانی حسی پدیدآیی پدیده بی

 C2 تدوین استراتژی گاراژی C12 های سازمانی فراموشی استراتژی و برنامه

 C3 رفتارهای ریاکارانه، تظاهر و تزویر سازمانی  C13 در حاشیه قرار گرفتن ماموریت سازمانی 

 C4 های نمایشی و وضع قوانین کاذبگذاریسیاست C14 گرفتاری به سندروم فریب تمرکز 
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 C5 رفتارهای منافقانه  C15 وری فردی و سازمانیکاهش عملکرد و بهره

 C6 گرا و فرافکن پاسخگویی توجیه C16 های سازمانی رویافزایش کج 

 C7 نمایشیدار و انجام رفتار شهروندی سازمانی جهت C17 گرفتاری در دام ثناگویی، رواج تملق و چاپلوسی

 C8 نمایی اقدامات و تزئین ویترین عملکرد بزرگ C18 گسترش نابسامانی و سقوط سازمان

 C9 گرایانه مدیرانتفکرات و اقدامات واهی C19 پدیدآیی رخوت سازمانی 

 C10 گری مدیران لفاظی C20 اشاعه رفتار فریبکاری و دروغگویی در سازمان

 
   های بخش کمی یافته 

تحقیق   پرسشنامه  پژوهش،  کمی  بخش  اساس در  پسیافته  بر  شد.  داده  نمونه  اعضای  به  و  تنظیم  کیفی    آوریجمع  از   های 

  لیکرت،  ایگزینه 5 طیف با متناظر فازی مثلثی اعداد از استفاده با باشند، لیتحل قابل کلامی عبارات منظور اینکهبه ها،نامهپرسش

 غیرقابل   و  مبهم  فازی  اعداد  اینکه  به  توجه  با  سپس.  شد  تشکیل  فازی  تصمیم  ماتریس  و  شدند  تبدیل  فازی  اعداد  به  کلامی  عبارات

 ییزدایفاز   ، تحلیل شدند وExcelافزار  نرم  از  استفاده  با  و(  2  و  1  یها )رابطه  فازی  میانگین  روش   از  استفاده  با  هستند،  تحلیل

 های ستون   و  سطر(.  4  جدول)  شد  تشکیل  است،  روابط  ماتریس  همان  که [  20×20]  ماتریس  یک  یی،زدا  یفاز  یجه ینت  در  .شد  انجام

  ماتریس   در  خودش   بر   عامل  هر  ترجیح  اینکه  دلیل  به  .باشدیم  عملکردهای ویترینی و پیامدهای آن  یدربرگیرنده   ماتریس  این

 شوند.نمی گرفتهدر نظر  و دارند ثابتی مقدار  اصلی قطر روی هایدرایه  بنابراین است، ثابت زوجی مقایسات

 ماتریس روابط فازی   : 4جدول 

 پیامدها عملکردهای ویترینی  
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 محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

مرکزی، برای هرکدام  ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص    هایشاخصاینکه ماتریس روابط ترسیم شد هرکدام از    ازپس

 ها محاسبه شد. ازمؤلفه

دهنده مجموع عبارت دیگر نشان دهد؛ بهمیزان ظرفیت تأثیرپذیری هر مؤلفه را نشان می:  (Indegree)ظرفیت تأثیرپذیری  

عملکرد  برایC1 که در اینجا مؤلفه  ،های ورودی به هر گره است. مجموع عناصر ستونی مربوط به هر گره در ماتریس روابطیال

 است.  (In)برای پیامدهای عملکرد ویترینی مدیران بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری C19  ویترینی مدیران و

را نشان می:  (outdegree)توان تأثیرگذاری   تأثیرگذاری توسط یک عامل  بهمیزان  دهنده مجموع عبارت دیگر نشاندهد؛ 

برای عملکرد   C1که در اینجا مؤلفه    ،های خروجی از هر گره است. مجموع عناصر افقی مربوط به هر گره در ماتریس روابطیال

 است. (out)برای پیامدهای عملکرد ویترینی مدیران دارای بیشترین توان تأثیرگذاری  C13ویترینی و 

( است. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته Outو    Inمجموع دو عامل قبلی )یعنی  :  (Centrality)شاخص مرکزی  

طور ویژه توجه کرد.  شود و باید به آن بهنتیجه عاملی مهم محسوب می  بالاتری داشته که در Outبالاتری و یا   Inباشد در واقع یا 

برای پیامدهای آن دارای بیشترین شاخص مرکزیت است. درجدول زیر   C13برای عملکرد ویترینی مدیران و    C1در اینجا مؤلفه  

 شده است.  صورت گرفته، نشان داده  Centralityو  In ،Outهای نمونه انجام محاسبات مربوط به شاخص
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 نمونه محاسبات ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی : 5جدول 

 نمونه محاسبه  ردیف 

1 𝑜𝑢𝑡 (𝑐1) = 0/81 + 0/75 + 0/82 + 0/72 + 0/83 + 0/8 + 0/79 + 0/76 + 0/37 + 0/9 + 0/83 +
0/87 + 0/71 + 0/67 + 0/83 + 0/78 + 0/65 + 0/79 + 0/47 = 14/15 

2 𝑖𝑛  (𝑐1) = 0/78 + 0/75 + 0/78 + 0/62 + 0/34 + 0/83 + 0/91 + 0/43 + 0/76 + 0/64 + 0/62
+ 0/86 + 0/54 + 0/8 + 0/88 + 0/63 + 0/7 + 0/81 + 0/7 = 13/38 

3 𝑐𝑒𝑛 (𝑐1) = 14/15 + 13/38 = 27/53 

فوق انجام شد که نتیجه آن به شرح   صورتبهی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرها ریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت 

 جدول زیر است. 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث ظرفیت   : 6جدول 

 ی ر یرپذی تأث ی رگذاری تأث شاخص مرکزی  عملکردهای نمایشی  کد 
C1 38/13 15/14 53/27 های مدیریت برداشت گیری از تاکتیکبهره 

C2 46/11 31/10 77/21 تدوین استراتژی گاراژی 

C3  79/11 62/11 41/23 رفتارهای ریاکارانه، تظاهر و تزویر سازمانی 

C4 54/12 29/10 83/22 های نمایشی و وضع قوانین کاذبگذاریسیاست 

C5  3/11 29/10 59/21 رفتارهای منافقانه 

C6 73/9 21/9 94/18 گرا و فرافکن پاسخگویی توجیه 

C7  29/11 04/13 33/24 دار و نمایشیسازمانی جهتانجام رفتار شهروندی 

C8 11/11 14/12 25/23 نمایی اقدامات و تزئین ویترین عملکرد بزرگ 

C9 46/9 41/11 87/20 گرایانه مدیرانتفکرات و اقدامات واهی 

C10 43/10 44/13 87/23 گری مدیران لفاظی 

 ی ر یرپذی تأث ی رگذاری تأث شاخص مرکزی  پیامدها -
C11 54/11 65/12 19/24 حسی سازمانی پدیدآیی پدیده بی 

C12 78/11 28/10 06/22 های سازمانی فراموشی استراتژی و برنامه 

C13  15/12 72/14 87/26 در حاشیه قرار گرفتن ماموریت سازمانی 

C14  86/12 26/10 12/23 گرفتاری به سندروم فریب تمرکز 

C15 42/12 04/13 46/25 فردی و سازمانی وریکاهش عملکرد و بهره 

C16  13/11 03/10 16/21 های سازمانی رویافزایش کج 

C17 55/10 28/12 83/22 گرفتاری در دام ثناگویی، رواج تملق و چاپلوسی 

C18 4/13 14/10 54/23 گسترش نابسامانی و سقوط سازمان 

C19  36/13 07/11 43/24 پدیدآیی رخوت سازمانی 

C20 32/12 41/12 73/24 اشاعه رفتار فریبکاری و دروغگویی در سازمان 

 
نشان  فوق  جدول  در  که  بهره همانطور  است،  شده  تاکتیکداده  از  سازمانی  گیری  شهروندی  رفتار  انجام  برداشت،  مدیریت  های 

لفاظیجهت نمایشی،  و  قرار  دار  در حاشیه  و  مدیران  ویترینی  برای عملکردهای  مدیران  ماموریت سازمانی، کاهش گری  گرفتن 
وری سازمانی، اشاعه رفتار فریبکاری و دروغگویی در سازمان برای پیامدهای عملکرد ویترینی مدیران که دارای عملکرد و بهره 

اند. در نهایت با  ترین پیامدهای آن مشخص شدهترین عملکردهای ویترینی و مهمبیشترین درجه مرکزیت هستند، به عنوان مهم
 افزار اکسل، نمودار کلی عوامل ترسیم شد.های مرکزیت برای همه عوامل با استفاده از نرم محاسبه شاخص
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 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث . ظرفیت 1نمودار 

 روابط علی( ترسیم شد. منتقل شدند و درنهایت مدل نهایی )مدل    Gephi  افزارنرم به    هاداده آمدند،    به دست  هاشاخص  نکهیا  ازپس

 . مدل روابط علی انواع و پیامدهای عملکرد ویترینی مدیران 1شکل 

قاعده اصلی در نمودار روابط علی مشتمل بر میزان اهمیت عوامل و ارتباط این عوامل با یکدیگر است. لذا براساس شکل فوق  

  توان نتیجه گرفت که عوامل بر واقع می  تر می شوند. درهرچقدر متغیرها از شاخص محوری دور شوند، دایره ها کوچک و کوچک

تر  اهمیتهای بزرگتر و عوامل بیتر با دایره ها مشخص شده است. یعنی عوامل مهماساس درجه اهمیت با استفاده از بزرگی دایره 

 و پیامدها به شرح جدول زیر است.  ترین عملکردهابندی مهماند. طبق نمودار علی، اولویتهای کوچکتر مشخص شدهبا دایره 

 ترین عملکردها و پیامدهای عملکرد ویترینی مدیران مهم   : 7جدول 

 عملکردهای ویترینی  پیامدها

 های مدیریت برداشت گیری از تاکتیکبهره در حاشیه قرار گرفتن ماموریت سازمانی 

 دارو نمایشیانجام رفتار شهروندی سازمانی جهت وری فردی و سازمانیکاهش عملکرد و بهره

 گری مدیران لفاظی اشاعه رفتار فریبکاری و دروغگویی 

 رفتارهای ریاکارانه، تظاهر و تزویر سازمانی  پدیدآیی رخوت سازمانی 

 اقدامات و تزئین ویترین عملکرد  بزرگنمایی پدیدآیی پدیده بی حسی سازمانی 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
15 (2) 
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 گیری و پیشنهادهانتیجه

پیشرفت سازمان و  توسعه  در  اهمیت  و حائز  کننده  تعیین  نقشی  مدیریت  به امروزه  دارد.  ها جهت طوری که سازمانها و جوامع 

ها را به  دستیابی به مأموریت و اهداف خود نیازمند مدیریت صحیح و کارآمد منابع و نیروی انسانی هستند تا از این طریق سازمان 

ها را شود، چرا که عملکرد مثبت و مناسب مدیران، موفقیت سازمان موفقیت برسانند. در واقع مدیریت قلب هر سازمان محسوب می

ساز پیشرفت و موفقیت کند. در این راستا توجه به این نکته حائز اهمیت است که همواره عملکرد و اقدامات مدیران زمینهتضمین می

های مدیریتی خود، حفظ جایگاه و پست  چون سرپوش گذاشتن بر ضعفکه در مواردی، مدیران به دلایلی هم   چرا  .سازمان نیست

 هد زنند. این اقدامات هیچ اثری در پیشرفت و بهبود عملکرد سازمان نخوا... به اقدامات نمایشی و فریبنده دست می  مدیریتی خود و

تواند تبعات و اثرات منفی بر کارکنان طورکلی عملکرد ویترینی مدیران میآورد. بهمیداشت و زمینه زوال و سقوط سازمان را فراهم  

توجهی به چنین اقدامات نمایشی و فریبکارانه و عدم تلاش برای جلوگیری از بروز یا تقویت و سازمان داشته باشد که در صورت بی

شناسی انواع عملکرد ویترینی  گیر کل سازمان خواهد شد. لذا پژوهش حاضر با هدف گونهچنین اقداماتی در نهایت عواقب آن گریبان 

 های دولتی صورت پذیرفت. مدیران در سازمان 

نتایج بخش کیفی نشان  نتایج در بخش کمی و کیفی قابل طرح است.  انواع عملکرد ویترینی مدیران و در این پژوهش،  دهنده 

های  های دولتی است. بر این اساس عملکرد ویترینی مدیران در سازمان پیامدهای مرتبط با عملکرد ویترینی مدیران در سازمان 

های مدیریت برداشت، تدوین استراتژی گاراژی، رفتارهای ریاکارانه، تظاهر و تزویر سازمانی، گیری از تاکتیکدولتی شامل، بهره

گرا و فرافکن، انجام رفتار شهروندی سازمانی  های نمایشی و وضع قوانین کاذب، رفتارهای منافقانه، پاسخگویی توجیهگذاریسیاست

گری مدیران لفاظی  و  گرایانه مدیرانرد، تفکرات و اقدامات واهینمایی اقدامات و تزئین ویترین عملکدار و نمایشی، بزرگجهت

عملمی پسایندی  عوامل  و  پیامدها  بیکباشد. همچنین  پدیده  پدیدآیی  شامل،  ویترینی  و  رد  استراتژی  فراموشی  سازمانی،  حسی 

وری فردی های سازمانی، در حاشیه قرار گرفتن مأموریت سازمانی، گرفتاری به سندروم فریب تمرکز، کاهش عملکرد و بهره برنامه 

های سازمانی، گرفتاری در دام ثناگویی، رواج تملق و چاپلوسی، گسترش نابسامانی و سقوط سازمان،  رویو سازمانی، افزایش کج

 باشد. پدیدآیی رخوت سازمانی، اشاعه رفتار فریبکاری و دروغگویی در سازمان می

بندی عملکردهای ویترینی مدیران و پیامدهای آن علاوه، نتایج بخش کمی پژوهش مشتمل بر سنجش میزان اهمیت و اولویتبه  

سازمان میدر  دولتی  بهره های  مدیران،  ویترینی  عملکرد  انواع  میان  در  تاکتیکباشد.  از  توان  گیری  با  برداشت  مدیریت  های 

ترین نوع عملکرد ویترینی مدیران شناخته  عنوان مهم ( به53/27( و شاخص مرکزی )14/ 15(، توان تأثیرگذاری ) 38/13تأثیرپذیری )

خود، خودشیرینی، تظاهر به نمونه بودن، تهدید و    ءگانه مدیریت برداشت تحت عنوان ارتقاهای پنجشد. در این پژوهش تاکتیک

تظاهر به ناتوانی مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاکی از آن بود که مدیران با عملکرد ویترینی اغلب از دو تاکتیک مدیریت   و  ارعاب

ارتقا برداشت استفاده می کنند با سخن گفتن  گیرند، به این صورت که تلاش میمی خود بهره  ءکنند. برخی مدیران از تاکتیک 

بخشیده و نشان دهند فردی ارزشمند و   ءها و نقاط قوت خود تصویری که دیگران از وی دارند را ارتقا درمورد تحصیلات، توانایی

گیرند، به این صورت که درصدد هستند که  مدیری لایق هستند. از طرفی برخی مدیران از تاکتیک تظاهر به نمونه بودن بهره می

 دهند فردی متمایز و متفاوت از دیگران هستند.   نشان

( و شاخص  13/ 04(، توان تأثیرگذاری )29/11دار و نمایشی با توان تأثیرپذیری )پس از آن انجام رفتار شهروندی سازمانی جهت

ای از رفتارهای عنوان دومین عملکرد نمایشی حائز اهمیت مدیران شناخته شد. رفتار شهروندی سازمانی مجموعه( به33/24مرکزی )

طور مستقیم پاداشی به چنین رفتارهایی شوند و به فرانقشی، داوطلبانه و اختیاری است که جزئی از وظایف رسمی فرد محسوب نمی

گیرد. بدیهی است که چنین رفتارهایی آثار مثبت و قابل توجهی در وجهه مدیران و سازمان دارند. از این جهت مدیران تعلق نمی

 گیرند. می عملکردشان از چنین رفتاری بهرهبرای مثبت نشان دادن عملکرد خود و همچنین تزئین ویترین 



 دوره 15، شماره 2
 

 

شناسی گونه 
 انواع عملکرد ... 

 186 | صفحه

عنوان سومین عملکرد  ( به 87/23( و شاخص مرکزی )44/13(، توان تأثیرگذاری )43/10گری مدیران با توان تأثیرپذیری )لفاظی

جای عمل، گویی بهگری یا فرهنگ سخنتوان عنوان نمود در حالت لفاظینمایشی مدیران حائز اهمیت است. در این خصوص می

باز شود اما در واقع خبری از عمل به آنها نیست. همچنین مدیران لفاظ یا زبانها به وفور سخن گفته میها، ایدهدر رابطه با آرمان

های جامع و کاملی در راستای بهبود و رسیدن به اهداف سازمان طراحی نموده در صورتی که هیچ گاه اجرا نخواهند همواره برنامه 

در راستای عملکردها و اقدامات ظاهری مدیران به منصه ظهور گذاشته    ثمر هستند که صرفاشد. در واقع، لفاظی سخنانی پوچ و بی

 شوند، در صورتی که دارای پیامد منفی همچون کاهش اعتماد کارکنان به مدیران خواهد شد.  می

( به  41/23( و شاخص مرکزی ) 11/ 62(، توان تأثیرگذاری )79/11رفتارهای ریاکارانه، تظاهر و تزویر سازمانی با توان تأثیرپذیری )

های دولتی به سبب حفظ عنوان چهارمین عملکرد نمایشی مدیران شناخته شد. در این خصوص باید عنوان نمود، مدیران سازمان

طلبی، ماکیاولیسم بالا و حتی عدم وجود نظام ارزیابی عملکرد به اقدامات ریاکارانه، کارهای ظاهری و  پست و مقام، میل به توفیق

آورند تا بدین ترتیب عملکرد خود را در سازمان به نحو مطلوبی ارائه دهند و خود را مدیرانی لایق، توانمند و شایسته تبلیغی روی می

( و شاخص  14/ 72(، توان تأثیرگذاری ) 12/ 15ریت سازمانی با توان تأثیرپذیری )همچنین در حاشیه قرار گرفتن مأمو جلوه دهند.

( به87/26مرکزی  مهم(  می عنوان  خصوص  این  در  است.  شده  شناسایی  ویترینی  عملکرد  پیامد  در  ترین  نمود،  عنوان  توان 

هایی که سبک عملکرد ویترینی ظهور یافته مدیران  به دلایل مختلفی در راستای منافع خود همچون حفظ پست و مقام،  سازمان

اند. در توجه... صرفا به تزئین ویترین عملکرد خود مشغول هست و به مأموریت و حتی اهداف سازمان کاملا بی  و  ءتمایل به ارتقا

با اهداف سازمان منجر می  واقع سبک عملکرد ویترینی به واسطه عدم همراستایی افراد  شود مأموریت و فلسفه  منافع و اهداف 

 وجودی سازمانی به خطر افتاده و در حاشیه قرار بگیرد. 

( 46/25( و شاخص مرکزی )04/13(، توان تأثیرگذاری )42/12وری فردی و سازمانی با توان تأثیرپذیری ) کاهش عملکرد و بهره

از این رو مرتکبان    .شودباشد. عملکرد ویترینی نوعی رفتار انحرافی شناخته میعنوان دومین پیامد عملکرد ویترینی حائز اهمیت میبه

گیری کاهش طرز چشموری فردی آنان را به گیرند و همین امر بهره این رفتارهای انحرافی تحت فشارهای روانی و تنش قرار می 

های پیشین به کرات نشان داده شده، فرایند آموزش کارکنان یکی از عوامل مؤثر در افزایش سطح  دهد. همانطور که در پژوهشمی

ها منجر شده که فرایند آموزش کارکنان ویترینی مدیران در برخی سازمان  باشد، اما وجود سبک عملکردوری آنان میکارایی و بهره

از کارایی و انعطاف لازم برخوردار نباشد و همین امر موجبات کاهش اثربخشی نیروی انسانی و به تبع، عملکرد کلی سازمان را  

کاهش فراهم آورده است. از طرفی سبک عملکرد ویترینی به دلیل اقدامات نمایشی که هیچ اثری بر بهبود سازمان ندارد موجب  

 شود. عملکرد کلی سازمان می

( و شاخص مرکزی  41/12(، توان تأثیرگذاری ) 32/12همچنین اشاعه رفتار فریبکاری و دروغگویی در سازمان با توان تأثیرپذیری )

به24/ 73) به  (  باید گفت، سبک عملکرد ویترینی  این راستا  اهمیت عملکرد ویترینی شناسایی شد. در  پیامد حائز  عنوان سومین 

پرورش چاپلوسان موجبات اشاعه رفتار فریبکاری و   و  واسطه رفتارهای جعلی و دروغین همچون ریاکاری، دورویی، نفاق سازمانی

 های دولتی فراهم آورده است. دروغگویی در سازمان

( به عنوان چهارمین  43/24( و شاخص مرکزی )11/ 07(، توان تأثیرگذاری )36/13پدیدآیی رخوت سازمانی با توان تأثیرپذیری )

شوند در نهایت منجر  پیامد عملکرد ویترینی شناسایی شد. اقدامات نمایشی به این دلیل که باعث پیشرفت و موفقیت سازمان نمی

شود. درخصوص وجه اشتراک زدگی می. بدین صورت که سازمان در نهایت دچار سکون شودمیبه رکود، رخوت و درجا زدن سازمان  

( از پژوهش حاضر  2020های صورت گرفته در این حوزه باید گفت که نتایج پژوهش فولادی و همکاران )پژوهش حاضر با پژوهش

ای است باشد و این نتیجه وری میعملکرد و بهره   کند. این پژوهش نشان داد یکی از پیامدهای عملکرد ویترینی کاهشحمایت می

های  ( نشان داد یکی از ابعاد و مؤلفه2022پور و همکاران )نوعی به آن دست یافت. نتایج پژوهش تقیکه پژوهش حاضر نیز به  



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
15 (2) 

 187 | صفحه

های پژوهش حاضر است. نتایج ای است که همراستای با یافتهباشد و این نتیجهگری مدیران میعملکرد ویترینی، عادت به لفاظی

عنوان کند. در این پژوهش نیز انجام رفتارهای شهروندی سازمانی بههای پژوهش حاضر حمایت می( از یافته2018پژوهش قربانی )

 های مدیریت عملکرد ویترینی شناخته شد. یکی از استراتژی

سو، منجر به کاهش خلا مکتوبات  افزایی پژوهش باید عنوان کرد که پژوهش حاضر از یکدر خصوص وجه نوآوری و سهم دانش

شود. از سوی دیگر، شناسایی انواع عملکردهای ویترینی در عمل نیز به درک اینکه  داخلی در حیطه عملکرد ویترینی مدیران می

حال ضروری  کند. این شناخت، گام اولیه و در عینکند، کمک میدهد و با چه رفتارهایی نمود پیدا میاین نوع عملکرد چگونه رخ می

رو پژوهش حاضر عنوان یک مهارت، به ارتقا نیازمند است. از اینبه  بوده و  ریزی در جهت دوری از عمکردهای ویترینیبرای برنامه 

های گذشته  یک از پژوهشولتی صورت پذیرفت که این اقدام در هیچهای دبا هدف شناسایی انواع عملکرد ویترینی مدیران سازمان

واقع پژوهشی که به صورت منسجم و یکپارچه به شناسایی انواع عملکردهای ویترینی مدیران و پیامدهای   انجام نشده است و در

های دولتی باید عنوان کرد که باتوجه به  آن پرداخته باشد یافت نشد. در خصوص کاربردهای عملی پژوهش برای مدیران سازمان

است و از آنجا که مدیران به   ها به چالشی بزرگ تبدیل شدهن در سازماناینکه امروزه بروز برخی رفتارهای انحرافی از سوی مدیرا

را برای سازمان تحت مـدیریت خـویش بـه وجـود آورنـسبب جایگاهی که دارند قادرند توفیقات ارزشمند و نیز ناکامی د  هایی 

های دولتی اسـت. زیرا به احتمال زیاد در این مقطع توجه در سازمانبنابراین، انتخاب و انتصاب مدیران شایسته یکی از مسائل قابل 

های اخلاقی و ها باید مدیران را بر اساس شایستگی و صلاحیترو سازمانبتوان مدیران شایسته و ناشایست را تشخیص داد. ازاین 

شاخص مددیگر  سرپوش   های  راستای  در  آنان   جعلی  و  انحرافی  اقدامات  و  عملکرد  مانع  و  نموده  شناسایی  بر نظر  گذاری 

انواع عملکرد ویترینی مدیران به سازمانکفایتیبی با شناسایی  کند تا در ها کمک میهای خود شوند. از این رو پژوهش حاضر 

دارند اب افراد نالایق که فقط در جهت پیشبرد منافع شخصی خود قدم برمیکارگماری و انتصگونه افراد آگاه شوند و از بهشناخت این

نهایت بتوانند گامی مهم در جهت   ها اشاره شد در امان بمانند. درکه در این پژوهش به آن  یبارجلوگیری نمایند و از پیامدهای زیان

 های دولتی بردارند.  سالاری در سازماناشاعه شایسته 

 شود:توان دنبال کرد در زیر ارائه میباتوجه به نتایج بخشی از راهکارهای مهمی که در این زمینه می

ها جمله عملکردهای ویترینی مدیران در سازمان   های مدیریت برداشت ازگیری از تاکتیکطبق پژوهش صورت گرفته بهره  •
 ،گذاردترین رفتارهای سیاسی است و عواقبی منفی در سازمان و کارکنان برجای می است. از آنجا که مدیریت برداشت از شایع

هایی تنظیم شود که تمامی مدیران و کارکنان را به رعایت و پایبندی ها قواعد و دستورالعملگردد در سازمان لذا پیشنهاد می
های آموزشی،  های کاربردی و با برگزاری کارآگاهها در جهت اجرای آموزش به اصول اخلاقی تشویق نماید. همچنین سازمان

 در تقویت رفتارهای مطلوب و تضعیف رفتارهای نامطلوب کوشا باشند.

رفتار شهروندی سازمانی جهت • انجام  پژوهش،  دستاوردهای  به  عنایت  ویترینی  با  از عملکردهای  دیگر  یکی  نمایشی  و  دار 
به مدیران سازمانمدیران می این راستا  پیشنهاد میباشد. در  پایه  های دولتی  بر  را  گردد که رفتارهای شهروندی سازمانی 

انداز و رسالت سازمان باشد نه صرفا جهت  گونه رفتارها متناسب با چشمشناسی پاس دارند و اینوظیفه  و  دوستیجوانمردی، نوع
 خودنمایی و بالا رفتن از نردبان شغلی به انجام چنین رفتار مثبتی اقدام نمایند. 

باشد. با توجه به این  جمله عملکردهای ویترینی مدیران می  گری مدیران ازهمچنین نتایج پژوهش مبین آن است که لفاظی •
شود از این رو به مدیران پیشنهاد  گری مدیر سبب کدر شدن وجهه او و همچنین سلب اعتماد کارکنان مینکته که لفاظی

شود در جهت کاهش پیامدهای منفی این پدیده بر عدالت زبانی و دوری از سخنان فریبکارانه اهتمام ورزند، به این صورت  می
 بازی بلکه با عمل به خود جلب کنند. که اعتماد دیگران را نه صرفا با زبان
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  ،مدیرانمنظور نظارت بر کار  های کاری تخصصی بهکمیتهها با ایجاد  در راستای کاهش عملکرد ویترینی مدیران، سازمان  •
گری و تلاش برای رسیدن منافع خود  به سمت ماکیاولیدچار رفتارهای انحرافی شود و    سازمان کمتر مدیر  که    شوند  سبب

 . گرایش کمتری پیدا کند

های وری فردی و سازمانی از پیامدهای عملکرد ویترینی مدیران در سازمانهای پژوهش کاهش عملکرد و بهره با توجه به یافته •
مندی و شود راهبردهایی همچون ضابطهها پیشنهاد میوری به سازمانباشد. لذا در راستای افزایش عملکرد و بهره دولتی می

ریزی وری کارکنان، برنامهگرایی و انجام اقداماتی همچون آموزش مناسب در راستای افزایش بهرهگرایی، میل به توسعهاخلاق
دهند. همچنین مدیران  از دید ابزاری به سازمان جهت رسیدن به اهداف   استراتژیک و دستورکار مناسب را اساس کار خود قرار

 شخصی خود بپرهیزند.

  و   گیری از مقالات علمیشود که با بهره ها به مدیران پیشنهاد می در جهت مقابله با بروز سبک عملکرد ویترینی در سازمان •
شرکت در سمینارهای علمی در این زمینه به شناخت رفتارهای ویترینی و فریبکارانه و عوامل مؤثر بر بروز این سبک عملکردی  

طرز ها بهکننده خود را از این سبک عملکردی مبرا سازند و بروز این سبک را در سازمانبپردازند و با اهتمام به تبعات ویران
 چشمگیری کاهش دهند. 

های بخش های دولتی وسازماننتایج پژوهش حاضر در سازمان  گردد که به بررسی و بازآفرینیبه پژوهشگران آتی پیشنهاد می •
 خصوصی در شهرهایی دیگر غیر از قلمرو  پژوهش حاضر بپردازند.

سازمان  • مدیران  نمایشی  عملکرد  انواع  به  توجه  در جهت  اولیه  تلاشی  پژوهش حاضر  که  آنجا  دولتی  از  به استهای  لذا   ،
با انجام بیشتر چنین مطالعاتی زمینه جلب توجه مدیران و کارکنان را به این سبک  پژوهشگران آتی پیشنهاد می  گردد که 

 عملکردی نوظهور فراهم سازند. 
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