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‌چكيده
 ها محسوب جايي كه توان مديريتي، عامل مهمي در بهبود سطح عملكرد و تعالي سازمان از آن     
ها اهميت بسيار  هاي مديريتي براي سازمان ها به پست شود، لذا انتخاب مديران توانمند و انتصاب آن مي

ي دولتي است و ها دارد. در حال حاضر يكي از مشكلات اساسي كشور، نبود ثبات مديريتي در سازمان
زند، اثر منساني است. در اين پژوهش سعي شده تا عوامل يكي از عواملي كه به ثبات مديريتي صدمه مي

شود، شناسايي شده و  ايجادكنندة اثر منساني كه منجر به انتخاب و انتصاب افراد مشابه مدير ارشد مي
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گيرد. همچنين در اين پژوهش، ارتباط ميان اثر منساني و  اند، مورد بررسي قرار تأثير اين اثر انتخاب شده
 منظور شناختي مورد بررسي قرار گرفته است. بدينعنوان يك متغير جمعيتسابقه مديريتي به
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‌.‌مقدمه1

گيري مديران شود و قدرت عملكردي و توان تصميممديريت، قلب هر سازمان محسوب مي     
گيري كل سازمان است. ضعف عملكردي سازمان بيانگر قدرت عملكردي و توان تصميمهر 

مديريت سازمان با وجود در دسترس بودن منابع، تكنولوژي و نيروي انساني باعث سوء عملكرد و 
دهد كه ورود  شود و از طرف ديگر شواهد نشان مي شكست آن سازمان در تحقق اهدافش مي

سمت گيري بالا باعث جبران نواقص و حركت به دي و توان تصميميك مدير با قدرت عملكر
هاي  ها به پست رو انتخاب مديران توانمند و انتصاب آنها شده است. از اين تعالي و بهبود سازمان
پروري در  اي كه جنبش جانشين گونه ها حائز اهميت بسيار زيادي است. به مديريتي براي سازمان

رف كردن اين خلاء و كسب اطمينان از دراختيار داشتن مديران توانمند منظور برطها به سازمان
 ها، طرفداران زيادي پيدا كرده است.  براي آيندة سازمان

شود،  ها محسوب مي اگر چه انتخاب و انتصاب مديران توانمند، فعاليت حياتي براي سازمان
ان وجود دارد. يكي از هايي در انتخاب شايستة مدير ولي از سوي ديگر موانع و محدوديت

هاي متعدد قرار  ترين موانعي كه اخيراً در حوزة علم رفتار سازماني مورد تحقيق و بررسي مهم
 است.  1گرفته، اثر منساني

كند  اي اشاره دارد كه در آن شخص انتخاب كننده، فردي را انتخاب مي اثر منساني به پديده
هاي نگرشي )شباهت ت، ...( و ويژگيكه صفات دموگرافيك )ازجمله سن، جنسيت، قومي

 [. 1شخصيتي( مشابهي با خودش داشته باشد ]
ها بارها مشاهده شده است. بدان معنا،  بروز اثر منساني در هنگام تغييرات مديريتي در سازمان

دار  ادامهصورت يك موجتر به كه مدير ارشد سازمان تغيير كرده، تغييرات در سطوح پايين هنگامي
هاي مديران مياني و حتي برخي سرپرستان كليدي، اعمال شده است. اين تمايل به انتخاب  ردهتا 

مديران زيردست مشابه در نهايت منجر به عدم ثبات و ماندگاري در سطوح مديريتي و دوري از 
هاي موفق امروزي، وجود  هاي بلندمدت در سازمان شود. درحالي كه گرايشسالاري مي شايسته

داند. براي مثال ثبات مديريتي در پست رييس دانشگاه هاروارد  ريتي را ضروري ميثبات مدي
 [. 11سال است ] 21حدود 

عنوان عامل ايجاد كنندة اثر منساني كه منجر در پژوهش حاضر ضمن معرفي خودشيفتگي به
شي و انديشود، پيامدهاي اين اثر يعني گروه به انتخاب و انتصاب افراد مشابه مدير ارشد مي

اند، مورد هايي كه اعضاي آن تحت تأثير اين اثر انتخاب شدهكاهش تضاد كاركردي در گروه
لحاظ ريزي و نظارت راهبردي رييس جمهور به كه معاونت برنامه گيرد. از آنجايي  بررسي قرار مي

ن در سطح كلا گيري سازي و تصميم منظور تصميمهايي به جايگاه سازماني داراي وظايف و نقش

                                                 
1. Similar- to- me effect 
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مديريتي كشور است، عدم ثبات و ماندگاري مديران در معاونت مزبور، آسيب مهمي براي نظام 
هاي مديريتي اي كه درصورت گسترش اين اثر، گروه گونهشود؛ به مديريتي كشور محسوب مي

انديشي در سازمان ايجاد خواهد شد و  شوند و كاهش تضاد كاركردي و گروهفكري ميدچار تك
كند كه منجر  ضاي مديريتي اين سازمان از مديريت كردن به اداره كردن گرايش پيدا مينهايتاً ف

رو شود. ازاين به كاهش اثربخشي مديران و درنتيجه منجر به كاهش اثربخشي معاونت مزبور مي
عنوان جامعة آماري درنظر گرفته شده است و اثر منساني در در اين پژوهش، معاونت ياد شده به

 انتصاب مديران در اين سازمان مورد بررسي قرار گرفته است.  انتخاب و
‌

‌مباني‌نظري‌و‌پيشينه.‌2

در دهه اخير توجهات زيادي از محققان مديريت را به خود جلب  1واژة خودشيفتگيخودشيفتگي.‌
عنوان يك  عنوان يكي از نقاط تمايز افراد مورد توجه است و به نموده است. خودشيفتگي به

هاي شخصيتي است كه مرتبط با يك حس خودبرتربيني فرايندها و  يده از ويژگيمجموعة پيچ
[. خودشيفتگي ريشه در واژة يوناني نارسيوس 6شكننده و طلب تحسين از سوي ديگران است ]

دارد. نارسيوس پسري زيبا و متكبر بود كه روزي هنگامي كه تصوير خود را درآب ديد شيفتة خود 
تگي به دوست داشتن افراطي خود يا خودبيني و تكبر، فقدان همدلي با شد و جان سپرد. خودشيف

 [. 20ديگران، خودمحوري و خودستايي دلالت دارد ]
پردازان، خودشيفتگي را نفس، با وجود اينكه برخي نظريه در مقايسه بين خودشيفتگي و عزت

گران، بين بيشتر پژوهش دانند، اما نفس بالا مي انگارانه يك حد افراطي از عزت به طريقي ساده
توان ارزيابي كلي يك فرد از خويشتن درنظر گرفت.  نفس را مي اين دو تفاوت قايلند. عزت

بيني در مقايسه با ديگران و در چشم  عنوان خودبزرگ توان به كه خودشيفتگي را مي درحالي 
دشيفتگي تمايز گران، همواره ميان اشكال سالم و غيرعادي خو[. پژوهش7] سايرين تعريف كرد

 ( نيز شواهدي در حمايت از1116) 2(، واتسون، هايكرمن و موريس1111اند. كرنبرگ )قايل شده

گرفته  تواند در پيوستاري از عملكرد شخصي سالم تا ناسالم درنظر اين فرضيه كه خودشيفتگي مي
 [. 3] اندشود، ارائه كرده

ي بشر است. در خودشيفتگي شخص خودشيفتگي سالم، موتور محرک قوي براي پيشرفت
كند، سطح ثابت و معقولي از عزت نفس  احساس رضايت مي سالم، فرد حس روشني از خود دارد،

شود، اما  هايش مغرور مينيازهايش، آگاه و هوشيار است. در موفقيت را داراست و نسبت به خود و
داند.  ديگران را بي ارزش نميهاي ها و تواناييكند. همچنين، موفقيت نمايي نميها را بزرگ آن

قادر  دهد و ها پاسخ مي كند و به آن خود، به نيازهاي ديگران نيز توجه مي پاسخ به نيازهاي ضمن
                                                 
1. narcissism 
2. kernberg,watson,Heckerman&morris 
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هاست. درواقع، خودشيفتگي سالم، همان  به درک احساسات و نيازهاي ديگران و همدلي با آن
 [. 3احساس ارزشمندي و احترام به نفس متعادل است ]

مرضي، ارتباط كمي با خودشيفتگي سالم دارد. اين نوع از خودشيفتگي، روي هر خودشيفتگي 
توجهات منفي مانند نفرت و دشمني( از سوي هر كسي كه باشد، رشد  نوع توجه )حتي روي

دور و درواقع، شكل خطرناكي از خودشيفتگي است. ناسالم، از واقعيت به كند. خودشيفتگي مي
  .[3ن خودشيفتگي ناسالم يا مرضي است ]خودشيفته، هما اختلال شخصيت

گرايي، تمركز بيشتر بر دهند، فردگرايي، تمركز بيشتر بر خود، و جمع نشان مي هاپژوهش
شكل هاي فردگرا، بيشتر بهكند. اين تمركز بر خود در افراد فرهنگ را تشويق مي گروه

ها،  آمريكايي داد كه متفاوت نشان هاي قومي شود. پژوهش روي گروه خودشيفتگي ظاهر مي
ها و  ها، آسيايي كانادايي ها، دنبال آن اروپاييكنندة بالاترين درجات خودشيفتگي و بهگزارش

هاي گوناگون بندي منطقهداشتند. با دسته ترتيب بيشترين درجة خودشيفتگي راها، بهايخاورميانه
يي كه كمتر فردگرا بودند، معلوم شد هاهايي كه بيشتر فردگرا بودند، در مقايسه با گروهبه گروه
در افرادشان خودشيفتگي  هايي كه بر فردگرايي و استقلال تأكيد دارند، بيشتر احتمال داردفرهنگ

‌[.3بوجود آورند ]
‌

هاي اندكي در مورد اثر منساني و پيامدهاي آن سال گذشته، پژوهش 30در طول  اثر‌منساني.
موجود در خصوص اين پديده و متغيرهاي مرتبط مانند هاي انجام شده است و بيشتر مطالعه

 اند. ( بوده1161) 2بايرن  1جاذبه -مشابهت و تشابه ادراک شده بر پاية تئوري اوليه شباهت 
شود و هرچه ادراک  شخصي باعث تسهيل جاذبه ميان افراد مي عقيدة بايرن شباهت درون به

شود  ايجاد جاذبه و علاقة بيشتر مي شخص نسبت به وجود شباهت بيشتر داشته باشد، باعث
گران، عموماً درخصوص شناسي درمورد استخدام و انتخاب، پژوهش [. در مباني نظري روان14]

دهند. اين سوگيري براين اساس استوار است كه  يك سوگيري بالقوه به نام اثر منساني اخطار مي
دشان )پيشينه، وضعيت اجتماعي هاي شبيه خوكنندگان ممكن است به افرادي با ويژگي انتخاب

كننده، اي اشاره دارد كه در آن شخص انتخاب [. اين اثر به پديده11و...( توجه بيشتري كنند ]
هاي كند كه صفات دموگرافيك )از جمله سن، جنسيت، قوميت، ...( و ويژگي فردي را انتخاب مي

 [. 1نگرشي )شباهت شخصيتي( مشابهي با خودش داشته باشد ]
شود،  ها شناخته مي عنوان سوگيري مهم در ارزيابي شناختي به جود اينكه مشابهت جمعيتبا و

عنوان نمونه  هاي شخصيتي را بر استخدام و انتخاب نشان داده است. بهمطالعات اخير تأثير ويژگي

                                                 
1. Similarity-Attraction theory  
2. Byrne  
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[. 13مؤثر ديدند ] هاي استخدامي  هاي مصاحبه ( اثر منساني را بر قضاوت2003) 1سيرز و رو
( براساس فرهنگ لغات دو چيز را كه مطابق يا همانند خوانده شوند، 2006) 2ل و جانسوناستاپ

ند. دا هاي يكسان يا مشابه داشته باشند يا قابل جانشيني و تبادل باشند، مشابه مي خصيصه
كننده از وجوه مشترک تجربيات فرد مورد نظر فرد مشاهده گران، مشابهت را ادراکپژوهش

كند و بنابراين احساس همدلي كه اين امر فهم مسائل گذشته را با وي آسان ميكنند  تعريف مي
 [. 21] دهدبا او را افزايش مي

دهد در انتخاب افراد، سه بعد مشابهت داراي بيشترين تأثير در فرد  ها نشان ميپژوهش
 كننده است: انتخاب

  3هاي نگرشي مشابهويژگي -
  4اي خصوصيات زندگينامه -
 [.21] 1و نژادي هاي قومي ويژگي -

كند.  كننده به كساني كه همرنگ )سفيد يا سياه( خود باشند توجه بيشتري ميمثلاً فرد انتخاب
شود.  شود. اين مسئله در جنسيت هم ديده مي البته اثر منساني فقط به رنگ پوست محدود نمي

تأثير مشابهت جنسيتي قرار كنندگان مرد كمتر تحت ( دريافتند كه انتخاب1116) 6گريوز و پاول
كنندگان زن اغلب تحت تأثير آن  گيرند )يا قادر به كاهش اثر آن هستند(. درعوض انتخاب مي
كنند  تر ارزيابي مي ها را مطلوب آن  كنندگان زن در انتخاب زنان، معنا كه انتخابباشند. بدان مي

[1 .] 
 .دهد يه و ايجاد رابطه نشان ميگيري تصوير اول مشابهت بين افراد تأثيري عميق بر شكل

كننده و  و نژادي بين انتخاب ( دريافتند كه مشابهت قومي 1112) 7عنوان نمونه لين و سايرين به
هايي كه از اين بعد با هم متفاوت هستند مسير انتخاب را به ارزيابي  شونده نسبت به آن انتخاب

 [. 13كند ] بهتري از متقاضي استخدام هدايت مي
جذابيت به بررسي  -( بر پاية پارادايم مشابهت 1111) 1هشي ديگر ريس و سايريندر پژو

اي  ي چندمرحلهفرايند انتخاب را فرايندها  اند. براين اساس آن تأثير جنسيت بر انتخاب پرداخته
آوري اطلاعات، تعاملات چهره به چهره و ارزيابي صلاحيت كانديداهاي  دانند كه شامل جمع مي

در اين پژوهش، اثر مشابهت جنسيتي در ميان مديران زن، مورد بررسي قرار گرفته مختلف است. 
ها حاكي از آن است كه اين نوع مشابهت تنها يكي از عوامل متعدد مؤثر بر انتخاب بوده  و يافته

                                                 
1. Sears &Rowe  
2. Stapel & johnson  
3. Attitudinal 
4. Biographical  
5. Racial 
6. Graves & Powell 
7. Lin et al  
8. Reis et al  
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[. اين 1انتخاب در ميان زنان نشان نداده است ] فراينداست و اين نوع مشابهت ارتباط قوي را با 
رغم تأثيرگذاري، اثرات  اي مشابه، وجود تشابه جنسيتي علي است كه در مطالعه درحالي
كند كه افرادي كه در  جذابيت ثابت مي -دهد. همچنين تئوري مشابهت  تري را نشان مي ضعيف

برخي ابعاد با فرد ارزياب مشابهت دارند )مانند جنسيت، سن، نگرش( از افراد غيرمشابه بالاتر 
 [. 13] شوند ارزيابي مي

، اثر 3و مشابهت ادراک شده 2كند تشابه شخصي، مشابهت واقعي نيز بيان مي 1 (1114) اُرفِن
( بيانگر اين است كه 2007) 4هاي كارز و سايرينهاي پژوهش مستقيم بر انتخاب افراد دارد. يافته

انتخاب  فرايندهاي ناشي از منساني در  هاي غيرانتفاعي( بايستي ازسوگيري مديران )درسازمان
هاي كه كاركناني با ويژگي ها حاكي از آن است كه مديران اغلب هنگامي پرهيز كنند. اين يافته

كنند و كاركرد بهتري  كنند، مطلوبيت بالاتري كسب مي شبيه يا يكسان با خودشان استخدام نمي
رسد كه  نظر مي هآورند. اين امر خلاف احساس شهودي انسان است، زيرا در ظاهر ب دست مي هرا ب

اگر ما به شخصي نياز داريم كه كاري براي ما انجام دهد بايستي همانند ما فكر كند. اما 
كنيم دهد كه اگر افراد غيرمشابه را انتخاب كنيم، منافع بيشتري كسب مي ها نشان ميپژوهش

[11 .] 
 

6براي اولين بار توسط اروينگ جانيس 1انديشي مفهوم گروه انديشي.‌گروه
مطرح  1172در سال  

گيري مؤثر گروه  شد؛ جانيس گروه انديشي را تمايل به كسب توافق زودهنگام كه در تصميم
اي كه اين امر بيانگر نوعي تفكر در افرادي است كه عضو گونهكند، تعريف كرد؛ به مداخله مي

هاي شود، آفتيك گروه بسيار منسجم هستند. در گروهي كه با اين مشكل مواجه مي
 كند گيري غيراثربخش و درنهايت يك تصميم همراه با نتايج با كيفيت پايين بروز مي تصميم

كند  هاي مناسب تخريب ميانديشي اختلالي است كه ظرفيت گروه را در اتخاذ تصميم [. گروه24]
شود  ها ظاهر مي از ارزيابي حقيقي همة بديل[ و تفكر اجماعي نابالغ است كه اجماع پيش12]
شود، چون اعضاي گروه سعي در كاهش تعارض و  انديشي مانعي ارتباطي محسوب مي گروه [.17]

ها ها نموده كه منتج به بروز حس اشتباه در مورد توافق رسيدن به اجماع بدون ارزيابي ايده
 [. 27شود ] مي

هاي  انديشي در گـروه هـايي كـه مستـعد بـروز گـروه بـر اسـاس تئـوري جـانيس، وضعيت     
 اند، عبارتند از: گيري تصميم

                                                 
1. Orphen 
2. Actual similarity 
3. Perceived similarity 
4. Caers et al 
5. Group think 
6. Lrving Janis 
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 دليل وجود احساس عزت از عضويت در گروه؛انسجام بالا به -
 بندي گروه در مقابل منتقدان يا اطلاعات چالش برانگيز؛ هاي ساختاري شامل عايقويژگي -
 سويه به كارها؛ دستوري با نگرش يك رهبر -
مگوني پيشينة اجتماعي و ايدئولوژي مند اطلاعات و ه نبود هنجارها براي پردازش روش -

 اعضاي گروه؛
نفس پايين اعضا  هاي موقعيتي شامل تنش بالاي ناشي از فشارهاي بيروني و عزتويژگي -
 هاي اخلاقي.  هاي اخير يا دو راهي دليل شكست به

شوند عبارتند از:  انديشي مي زمينة ديگر كه موجب بروز گروه بر موارد يادشده سه پيش علاوه
كند، اغفال  هاي خود را در گروه قبل از همه بيان مي دستوري در گروه كه در ابتدا اولويت هبر ر

زا و مانع توسعة  عنوان عامل تنش هاي زماني به گروه از متخصصان مرتبط و محدوديت
 [.11گيري ] دستورالعمل مدون براي تصميم

شوند.  پيرامون خود جدا مي انديشي اين است كه اعضاءي گروه از دنياي نتيجة غايي گروه
كنند كه  كنند و تصور مي ها علائم مثبتي مبني بر تأييد اهداف و تمايلات خود دريافت مي آن

 [. 21رو بايد ناديده گرفته شوند ]فهمند و ازاين ها را نمي سايرين كارهاي آن

‌

ست، ولي بسـياري  هاي گوناگون و مختلفي معني، تعبير و تفسير شده ا صورت واژه تضاد به تضاد.
از اين تعاريف داراي وجوه مشترک هستند. اينكه اصلا تضاد وجود دارد يا خير به نوع پنداشـت و  
ادراک ما بستگي دارد. اگر هيچ كس از وجود تضاد اطلاعي نداشته باشد در آن صورت اتفاق نظر 

ند از: مخالفـت يـا   در اين است كه پديده تضاد وجود ندارد. ساير وجوه مشترک تعريف تضاد عبارت
 [.26ناسازگاري و شكل خاصي از تعامل يا رابطه متقابل ]

واسطة اينكه باعث ايجاد تصاوير  توان استنباط كرد كه تضاد به طور شهودي ميبه
شود، داراي بار  ناخوشايندي از قبيل تنش، فشار روحي، عصبانيت، رنجش و سرخوردگي مي

خودي خود لزوماً بد نيست. خلاقيت، نوآوري و سازگاري بهمعنايي منفي است. با اين همه، تضاد 
اغلب زائيدة تنش، احساسات شديد و فشار روحي بوده و اجتناب از تضاد ممكن است ما را به 

 [. 30بيني سوق دهد ] كاري، سُستي و كوته سمت محافظه
و بهبود  هاي گروه هدف حامي 1خود بگيرد. تضاد كاركرديتواند شكل كاركردي بهتضاد مي

شود مخرب  هايي را كه موجب كاهش و كندي عملكرد گروه مي رو تضادعملكرد آن است؛ ازاين
تضاد كاركردي است كه موجب بهبود كيفيت  آورند. هنگامي  شمار مييا غيركاركردي به

ها برانگيزاند، علاقه و حس كنجكاوي  ها شود، خلاقيت و نوآوري را در افراد و گروه گيري تصميم

                                                 
1. Functional conflict 
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ها و  اي براي طرح مسائل و كاهش تنش هاي كاري تشويق كند و وسيله ا در اعضاي گروهر
انديشي دانست. توان، پادزهر گروهمحيطي براي خودارزيابي و تحول باشد. تضاد كاركردي را مي

 در مدل تضاد كاركردي سه نتيجة مطلوب مورد انتظار است: 
 . 3ري. يادگي3، 2تر . روابط مستحكم2، 1. توافق1

گروه است.  عامل ديگري كه در كاركردي بودن تضاد بايد درنظر گرفته شود نوع فعاليت
ريزي  هاي گروهي برنامه پردازند بيشتر به تصميم هاي كاري به آن مي هرقدر مسايلي كه گروه

هايي كه  تر خواهد بود؛ ولي گروه گروهي سازنده نشده و خلاق نياز داشته باشد، تضاد درون
 [.2برند ] دهند از تضاد سودي نمي ريزي شده را انجام مي هاي كاملاً برنامه  فعاليت

 
اي غيرعادي از عشق به خود يعني خودشيفتگي درجه‌.رابطة‌بين‌اثر‌منساني‌و‌خودشيفتگي

دهد. توجه به خود در فرد  نما و همراه با غرور نسبت به خود را بازتاب مييك حس بزرگ
است كه حس شديدي از اعتماد  شود. يكي تمايل به خود اقدامي ح ميخودشيفته از دو روش تشري

فرد و برتر به نفس و عزت نفس و اعتقاد به اينكه شخص در مقايسه با ديگران، ويژه، منحصر به
شود صورت نمايان مي دهد. مورد دوم حس مستحق دانستن خود است كه بدين است را نشان مي

نتظار دارد تا از طرف ديگران مورد توجه خاص قرار گيرد. شخصي خود اكه فرد در روابط بين
[31 .] 

دهند، اثرات مخربي بر روابط درون  اي كه حس مستحق دانستن را بروز مي افراد خودشيفته
اي كه اين روابط با لاقيدي، نياز به قدرت و اشتياق به گونهگذارند؛ به شخصي خود بر جاي مي

ها نشان [. پژوهش31شود ]گاري و صميميت، همراه ميستوده شدن و فقدانِ همدلي، ساز
از حد به بروز يك خصوصيت شخصيتي با عنوان خودشيفتگي منجر دهد كه عزت نفس بيش  مي
بنابراين انتظار  [.1 ،31] كند شود كه اين پديده زمينة ايجاد اثر منساني را در افراد تقويت مي مي
انتخاب كنند كه شباهت بيشتري با خودشان داشته  رود، مديران خودشيفته، زيردستاني را مي

ها باشند. هرچند كه اين عقيده را  ها افراد استاندارد، كساني هستند كه مثل آن باشند. در نظر آن
ها باشد، ولي زيردستان شبيه به خودشان را ترجيح  تواند مثل آن كس دقيقاً نميدارند كه هيچ

 [. 1] دهند مي
 رضية زير را درنظر گرفت :توان فبراين اساس مي

 

H1:كند. خودشيفتگي مديران، اثر منساني را تقويت مي‌

                                                 
1. Agreement 
2. Stronger relationship  
3. Learning 
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عنوان  انديشي، انسجام را به هاي گروهدر بيشتر مطالعه .رابطه‌بين‌اثر‌منساني‌و‌گروه‌انديشي
جانيس در تعريف خود عامل انسجام گروه را  .كنند عاملي جهت بروز اين پديده عنوان مي

حال ديدگاه وي در زمينه انسجام گروهي يك منظر  داند. با اين انديشي مي عنوان ريشه گروه به
 و 1112) [. جانيس23] كند انديشي را بسيار محدود مي تك بعدي بوده و مطالعه روي مقوله گروه

انديشي در نظر گرفته است. در مطالعات  هزمينه گرو ترين پيش ( انسجام گروهي را مهم1172
ها يا  واسطه دادن بازخور غلط به اعضا در مورد سازگاري نگرش اي، انسجام به كتابخانه

ها،  هاي دوستان يا غريبه ها، پاداش به بهترين عملكرد گروهي، شكل دادن گروه هاي آن شخصيت
اند و خواستن از اعضا به  گروه بوده هم هايي كه اعضايشان قبلاً در پروژه كلاسي كارگيري گروه به

كاري و تغيير قرار گرفته است.  هايشان و نصب برچسب بر گروه، مورد دست بازگو نمودن مشابهت
انديشي همواره مورد نظر  ترين متغير مطالعات درخصوص گروه عنوان مهم هر جهت اين عامل به به

 [. 16] محققان بوده است
گروهـي بـر    يه تمايز مفهومي ميان انسـجام و درجـه دوسـتي درون   ( بر پا1111) 1هاگ و هينز

)جـذابيت شخصـي،    شخصـي  زمينـه مثبـت روابـط درون    اساس تئوري هويت اجتماعي كه ميـان 
)جـذابيت اجتمـاعي غيرشخصـي، انسـجام گروهـي       دوستي( و زمينه همبستگي شناسايي گروهي

انديشـي مـورد آزمـايش قـرار      ر گروهشود، نقش دوستي و نيز انسجام را ب حقيقي( تفاوت قايل مي

طور ضعيف و منفي  ( حاكي از آن است كه دوستي به1111تحليل نتايج هاگ و هينز ). [11] دادند

جـز   شدت )بـه  كه شناسايي گروهي و جذابيت اجتماعي به شود در حالي انديشي مرتبط مي به گروه
[. جـانيس  11كنـد ]  تبـاط پيـدا مـي   انديشـي ار  هاي گـروه طور مثبت به آفت برخي استثنائات( و به

هـاي   گيري را كه مسئول برخي رسوايي هاي منسجم تصميم هاي مشترک بسياري از گروه ويژگي
قطبـي   اي، فشار گروه درجهت همساني و تـك  اند، برشمرد. عوامل اصلي چنين پديده سياسي بوده

رجهت همسـاني سـوق   قطبي بودن گروه، اعضا را به سمت فشار دشود. تك بودن گروه عنوان مي
 [.  4دهد ] مي

انديشـي   هاي ديگري را در مـورد گـروه  ( با رويكردي جديد، فرضيه2001) 2آهل فينگر و اسر     
هـاي رهبـري و روحيـة سـازگاري كاركنـان را بـر        مورد بررسي قرار دادنـد و پيامـدهاي ويژگـي   

گرا بيشتر با پيامدهاي  توفيقهاي داراي رهبران  ها گروه انديشي سنجيدند. براساس اين يافته گروه
ترين اين پيامدها عبارتنـد از مباحثـات كمتـر درمـورد     شوند؛ از مهممنفي گروه انديشي مواجه مي

هـايي بـا    ها ثابت كردند كـه گـروه   هاي فوري. همچنين آنتر به تصميم واقعيات و دستيابي سريع
  [.4دارند ]انديشي قرار  اعضاي متمايل به سازگاري، بيشتر در معرض گروه

                                                 
1. Hogg & Hains 
2. Ahlfinger& Esser 
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هايي كه هاي زيادي نشان دهنده ارتباط همساني و گروه انديشي است. پژوهشبنابراين پژوهش
انديشي دچار شده و راه بحث و چالش و انتخاب  هاي بسيار منسجم به گروهنشان مي دهد گروه

تواند  مي بندد. حال ريشه اصلي اين انسجام زيادي در كجا ها را به روي گروه مي حل بهترين راه
باشد. بسيار منطقي است اگر برهان بياوريم كه افراد مشابه يعني كساني كه از يك دانشگاه و 

التحصيل شده اند يا كساني كه داراي قوميت و زبان مادري يكساني هستند يا  رشته تحصيلي فارغ
سياسي(  هاي سياسي همساني دارند )مانند اعضاي يك حزب  افرادي كه تفكرات مذهبي و انديشه

هاي مشابه به سازمان، كار و ساير افراد و همچنين كساني كه داراي  و يا همكاران با نگرش
صفات شخصيتي مشابه هستند، به دليل قرابت حاصل از اين تشابهات بيشتر احساس همدلي 

گيري آراي مشابه و  شود در جريان تصميم كنند. اين همدلي و يكي بودن آرا باعث مي مي
ي گوناگون مطرح نشده و همگان همانند يكديگر فكر كنند و دچار گروه انديشي شوند. ها ديدگاه

 توان فرضية زير را درنظر گرفت :براين اساس مي

 

H2شود. انديشي مي : اثر منساني حاصل از خودشيفتگي مديران، موجب گروه 
‌

عنوان كشمكش بين ( تضاد را به2006) 1اسكارميساثر‌منساني‌و‌تضاد‌كاركردي.‌رابطه‌بين‌
[. 30] كند شده ميان آنها، تعريف ميهاي واقعي يا ادراک دليل تفاوتهاي اجتماعي به موجوديت
العاده حساسند و در مقايسه ( اعتقاد دارد كه افراد خودشيفته نسبت به انتقاد فوق2007) 2استرلان

[. مارتينز و 7دهند ]نشان ميتري هاي خشنها، پاسخاحتراميبا سايرين به بازخورهاي منفي و بي
كند كه براساس مطالعات پيشين شواهد متضادي در مورد افراد ( اظهار مي2001) 3سايرين

ها بسيار خودخواه، بزرگنما و داراي درجة همدلي پايين بوده و در  دست آمده كه آن هخودشيفته ب
تمايل به خشونت و تهاجم دهند، مقابل مخالفاني كه بازخورهاي مثبت و منفي از خود نشان مي

هاي مربوطه خوبي در مستندات پژوهش[. ارتباط ميان خودشيفتگي و روحية تهاجمي به22دارند ]
رنجوري در فرد و نيز سازگاري، همبستگي  علاوه بين خودشيفتگي با روان به [.7خورد ] چشم مي به

 [. 11منفي مشاهده شده است ]

خودشيفته تمايل دارند با افرادي كار كنند كه همانند شود كه افراد  لذا چنين استنباط مي
التحصيل شده باشند، جنسيت  ايشان فكر كنند و از يك دانشگاه و با يك روش آموزشي فارغ

اي همساني داشته باشند، نگرش مشابهي داشته و يا قوميت و زبان  مشابه و سوابق زندگينامه
هاي مشابهي براي مسائل  حل ها و راه يدهمادري مشتركي داشته باشند، داراي طرز تفكر، ا

                                                 
1. Skarmeas 
2. Strelan 
3. Martinez et al 
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سازماني باشند تا مورد انتقاد قرار نگيرند و اين مسئله راه نوآوري و خلاقيت را در حل مسائل 
شود كه توافق پنهاني در مورد تصميمات حاصل شده و  نمايد. چنين حالتي باعث مي مسدود مي

توان درنظر بر اين اساس فرضية زير را مي. شود نظرها و تضادهاي سازنده مي مانع بروز اختلاف
 گرفت: 

 

H3شود.  : اثر منساني حاصل از خودشيفتگي مديران، موجب از بين رفتن رفتار تضاد كاركردي مي 
 

دهند ميزان خودشيفتگي با افزايش سن ( در تحقيقي نشان مي2003) 1فوستر،كمپل و تورانج
باشد، لذا در پايان ا بالارفتن سابقة كار همراه مي[. از آنجايي كه افزايش سن ب3] يابد كاهش مي

شناختي است، با اثر منساني مدنظر قرار ارتباط سابقة مديريتي كه يكي از متغيرهاي جمعيت
 توان درنظر گرفت: گرفت. بنابراين فرضية زير را مي

 

H4كند.: افزايش سابقة مديريتي مديران، اثر منساني را تقويت مي 
 

‌ ‌نظري هاي طرح شده، مدل باتوجه به نتايج مطالعات قبلي و فرضيه .پژوهشچارچوب
 مفهومي پژوهش در شكل زير ارائه شده است:

 

 
 . مدل مفهومي تحقيق1شكل

 
 
 

                                                 
1. Fooster, Kampel & Tooranj 

 خودشيفتگي

 اعتماد به نفس بيش از حد

 خودمحوري
 تضاد‌كاركردي درنظر نگرفتن سايرين

 ها نتايج سازندة چالش

ديدگاه مثبت به تعدد 
 عقايد

 اثر‌منساني

H1 

H2 

H3 

 

 انديشي‌گروه

 انسجام گروهي

سختي بيان عقيده و خود 
سانسوري



 111 1931پائيز  - 11شماره -انداز مديريت دولتي چشم                                                                                                    

 شناسي‌تحقيق‌.‌روش3

دادن به يك مسئلة علمي از نوع كاربردي بوده و باتوجه به درنظر اين پژوهش با هدف پاسخ
[. جامعة آماري اين پژوهش مديران معاونت 1هاي مختلف ماهيت پيمايشي دارد ]گرفتن ديدگاه

 بااستفادهباشند كه ي و نظارت راهبردي رييس جمهور در سطوح عالي، مياني و پايه ميريزبرنامه
آوري اطلاعات گيري از ابزار پرسشنامه نسبت به جمعگيري تصادفي ساده و با بهرهاز روش نمونه

نفر بوده است،  111اقدام شده است. باتوجه به اينكه حجم جامعة آماري در زمان تحقيق، تعداد 
نفر محاسبه گرديد  11براساس فرمول كوكران و درنظر گرفتن حداكثر حجم نمونه، تعداد نمونه 

پرسشنامه  103پرسشنامه توزيع گرديد كه  110منظور كسب اطمينان بيشتر تعداد كه به
پرسشنامة دريافت شده انجام  103ها براساس آوري شد. لازم به ذكر است كه كلية تحليل جمع

 شده است. 
باشد شامل سؤالاتي گويه مي 6شناختي كه بر سؤالات جمعيت سشنامة توزيع شده علاوهپر

گويه( و تضاد كاركردي 1انديشي ) گويه(، گروه13گويه(، اثر منساني )13درخصوص خودشيفتگي )
 هاي پرسشنامه پژوهش آورده شده است. شاخص ها و گويه 1گويه( است. در جدول1)

  
 هاي پرسشنامه  ها و گويه . شاخص1جدول

متغير‌

 مكنون

 گويه بعد

شوند، نبود انگيزه در  هايي كه با ناكامي مواجه مي علت شكست برنامه عزت نفس بيش از حد خودشيفتگي
 كاركنان ديگر است نه ضعف در خود من.

 در جايگاه مديريت، خودم را به عنوان يك مدير خوب مي بينم.

قبول است.منطق كاري من، براي همه قابل   

هايي كه در ذهن دارم در مقايسه با افكار  فكرمي كنم افكار و انديشه
 ديگران بهتر هستند.

دهم كاملاً مسلط و واقف هستم. هميشه به كارهايي كه انجام مي  

اي هستيم. كنم كه همه مديران و از جمله من فرد خاص و ويژه فكر مي  

شود. دهد به من مربوط مي نتيجه ميهر تصميم و اقدامي كه در اداره   

ديگران به موقعيت من حسادت نموده و سعي در بركنار نمودن من از  خودمحوري
 اين موقعيت دارند.

 شايسته نيست من به عنوان مدير در انجام امور اداري خود فروتن باشم.

باشد، دارم. تحمل كمي نسبت به  عقايدي كه مغاير با عقايد من مي  

توانم تحمل كنم كاركنان زيردست از دستورات من پيروي نكنند. نمي  

درانجام كارهايم تأكيد بيشتري به نظريات خودم دارم هرچند نظرات  در نظر نگرفتن سايرين
 سايرين را نيز بايد شنيد.

ام. به ندرت به كسي براي انجام كارهاي محوله وابسته  
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  التحصيل رشته دانشگاهي ها فارغ مديريتي كه اعضاي آن هاي تيم اي زندگينامه اثر منساني
باشند يكساني هستند، داراي اثربخشي بيشتري مي  

كنم. تر كار مي عموماً با افراد مشابه خودم از نظر سطح تحصيلات راحت  

توانند تأثير  اند مي التحصيل شده كساني كه با من از يك دانشگاه فارغ
داشته باشند.بيشتري در تصميمات من   

من افرادي را كه داراي طرز فكر سياسي مشابه خودم هستند، براي 
دانم. انجام امور مهم مناسب مي  

من معمولاً با افرادي كه اعتقادات مذهبي مشابه با خودم دارند ) مثلاً 
پوشيدن لباس مشكي در ايام سوگواري( تعامل كاري بيشتري انجام 

دهم. مي  

دهم با كاركناني كه جنسيت مشابهي با  اشته باشم ترجيح مياگر اختيار د
 خودم دارند كار كنم.

هاي فردي را ندارم و  حوصله بحث و مجادله با همكاران در مورد ارزش
اين اساس ترجيحاً از افراد شبيه خودم استفاده مي كنم. بر  

گذارم كه  ميتر را با كساني درميان  هاي مهم عموماً كارها و پروژه نگرشي
 ارزيابي مثبتي در مورد عملكرد ايشان دارم.

وفاداري فرد به من عامل مهمي براي من در انتخاب او به عنوان همكار 
باشد. مي  

دهم افرادي كه با من همشهري هستند به عنوان همكار  ترجيح مي قومي ـ نژادي
 انتخاب نمايم.

دارند از شانس بيشتري در كاركناني كه زبان مادري مشتركي با من 
 انتخاب ايشان از طرف من برخوردارند.

ام توجه بيشتري  معمولاً به كارمنداني كه سابقه همكاري قبلي داشته
 دارم.

دهم بيشتر افراد همكارم داراي زبان محلي يكساني باشند. ترجيح مي  

 
 گروه انديشي

كامل را حفظ كنند. اعضاي گروه ما بايد انسجام و اتحاد انسجام گروهي  

 بين اعضا بايد رابطه دوستي قوي وجود داشته باشد.

باشند.  اي زيادي باهم داشته اعضا بايد احساس اشتراكات فكري و عقيده  

حل  بعضي اوقات جهت پيشگيري از تضاد درون گروهي بايد به اولين راه
حل( اكتفا كرد. مطلوب )نه هميشه بهترين راه  

بيان عقيده سختي 
 وخودسانسوري

 اكثر اخبار گروه بايد محرمانه بماند و نبايد به بيرون درز كند.

پروا  اعضاي گروه نبايد ايده خود را كه مخالف ايده غالب گروه است بي 
 بيان كنند.

هاي زياد در گروه خوب است. وجود مباحثات و چالش   

تصميمات آن اعتماد كرد و توان به  بعد از تجربيات موفق در گروه مي 
را پذيرفت. بدون بحث آن  

اعضا به منظور اجتناب از ايجاد تضاد در گروه با تصميمات متخذه حتي  
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 اگر مخالف آنها باشد، بايد همراهي كنند

تضاد 
 كاركردي

مباحثات گروه درمورد عقايد مخالف بيان شده، اعضاء را به يافتن  ها نتايج سازندة چالش
كند. جديد حل مسايل تحريك ميهاي  ايده  

مباحثات گروه درمورد عقايد مخالف بيان شده، روابط كاري بين افراد را  
كند. تر مي محكم  

هاي افراد به نتايج سازنده منتهي  ها و عقيده معمولاً چالش بين ايده 
شود مي  

ديدگاه مثبت به تعدد 
 عقايد

تلف شدن وقت گروه وجود اختلاف نظرهاي كاري بين افراد باعث 
شود. مي  

اوايل دوران مديريت احساس مي كردم هر چه تنوع افكار در زير 
 مجموعه من بيشتر باشد بهتر است اما بعدا تجديد نظر كردم.

اوايل دوران مديريت احساس مي كردم با همفكرانم راحتتر مي توانم 
بردم.كار كنم اما بعد با كسب تجربه به غلط بودن فكرم پي   

اي فراوان، بين اعضاء  بستان عقيده -  وجود تعاملات مشورتي و بده
 چندان ضرورتي ندارد.

هاي گروهي در مورد يك موضوع كاري، افراد مخالف با يك  در بحث
 ديدگاه، در عين مخالفت بايد به آن ديدگاه احترام بگذارند.

 

اي ليكرت طراحي  براساس طيف پنج گزينهساخته و ذكر است پرسشنامه از نوع محقق لازم به
تا  1شده است. شكل كلي و امتيازبندي اين طيف براي سؤالات مثبت از كاملاً موافق با امتياز 

ساخته بودن پرسشنامه ضرورت داشت روايي و باشد. باتوجه به محقق مي 1كاملاً مخالف با امتياز 
ر بررسي پايايي ابزار تحقيق از روش آلفاي منظوپايايي آن مورد بررسي و سنجش قرار گيرد. به

آمده كه بيانگر پايا بودن  2كرونباخ استفاده گرديد. نتايج سنجش پايايي پرسشنامه در جدول 
 باشدپرسشنامه مي

 

 . پايايي پرسشنامه2جدول

 آلفاي‌كرونباخ بعد سازه‌)متغير‌مكنون(

 خودشيفتگي

 ازحداعتماد به نفس بيش

 خودمحوري
 نگرفتن سايريندرنظر 

001006 

 اثر منساني

 اي منساني زندگينامه

 منساني نگرشي
 منساني قومي ـ نژادي

007111 

 گروه انديشي
 انسجام گروهي

 سختي بيان عقيده و خودسانسوري
007114 

 تضاد كاركردي
 ها نتايج سازندة چالش

 ديدگاه مثبت به تعدد عقايد
007172 
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معمولاً توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه، تعيين اعتبار محتواي يك آزمون      
هاي مختلف و كسب شود. بنابراين براي تعيين اعتبار محتواي پرسشنامه با انجام مصاحبه مي

ترتيب اطمينان حاصل گرديد كه  عمل آمده و بديننظرات افراد يادشده، اصلاحات لازم به
سنجد. همچنين براي كفايت تعداد نمونه از  پرسشنامه همان خصيصة مورد نظر محقق را مي

و براي اثبات وجود همبستگي بين متغيرها از بارتلت استفاده گرديد كه نتايج آن  KMOآزمون 
 است : 3مطابق جدول 

 
 و بارتلت KMO. نتايج آزمون 3جدول

 مقدار‌خطا آماره‌كاي‌دو سطح‌معني‌داري‌)بارتلت( KMOآزمون‌ شاخص

 0001 3210170 00000 00112 خودشيفتگي

 0001 4110611 00000 00731 اثر منساني

 0001 110460 00000 00636 انديشيگروه

 0001 1210024 00000 00611 تضاد كاركردي

 

هاي مربوط به متغيرهاي براي سؤال KMO( چون مقدار 3مطابق نتايج بدست آمده )جدول       
است، پس كفايت  01/0تر از مقدار تضاد كاركردي بزرگانديشي و خودشيفتگي، اثر منساني، گروه

 000/0گيريم و همچنين مقدار سطح معناداري براي آزمون بارتلت برابر  تعداد نمونه را نتيجه مي
گيريم كه بين متغيرها همبستگي وجود  باشد پس نتيجه مي مي 01/0تر از مقدار خطا و كوچك

 است . دارد و تحليل عاملي اكتشافي مورد تأييد

بهره گرفته شده و سطح خطاي  1/11و ليزرل  Spssافزار ها از نرمدر تجزيه و تحليل داده      
ها درنظر گرفته شد. رابطة عليّ بين متغيرهاي مستقل و وابسته از روش براي آزمون فرضيه 01/0

 يابي معادلات ساختاري مورد آزمون قرار گرفت.مدل

‌
‌پژوهشهاي‌‌يافتهها‌و‌‌تحليل‌داده.‌4

دهد ها نشان مي بررسيكمك‌آمار‌توصيفي.‌شناختي‌به‌بررسي‌و‌تحليل‌متغيرهاي‌جمعيت
 10تا  41% بين  4/13اند. ضمن آنكه % زن بوده 2/26% مرد و  1/73نمونه  103كه از تعداد 

 سال دارند كه مي تواند بيانگر تجربة كاري بالا در بيش از نيمي از افراد نمونه در معاونت
% داراي تحصيلات فوق ليسانس به  7/76 ريزي و نظارت راهبردي رييس جمهور باشد و برنامه

دهد سال در معاونت مزبور دارند و اين نشان مي 20% سابقة مديريتي بالاي  101باشند و بالا مي
 (.4باشند )جدولكه تعداد كمي از افراد نمونه از سابقة مديريتي بالا برخوردار مي
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 شناختي نمونهخصوصيات جمعيت. 4جدول

 درصد سطوح متغير درصد سطوح متغير

پست‌ 1/73 مرد جنسيت

 سازماني

 1/12 رئيس گروه، معاون مديركل

 6/14 مديركل 2/26 زن

 1/2 معاون رييس سازمان ، رييس سازمان  
 

‌31-44 سن

 سال

سابقة  32
مديريتي در 

 معاونت

 5/44 سال‌6-4

10-41 
 سال

 1/31 سال 12-7 4/13

60-11 
 سال

 7/1 سال 11-13 6/14

 1/3 سال 24-20  

 1/1 سال 24بيش از   
 

 33 سال‌4-6  9/2 فوق‌ديپلم تحصيلات

سابقه مديريتي  4/20 ليسانس
از بدو خدمت 

 تاكنون

 1/37 سال 12-7

فوق 
 ليسانس

 4/20 سال 11-13 1/71

 1/4 سال 20-24 1/4 دكترا

 1/3 سال 24از بيش   

 
اي به بررسي كمك آزمون دوجملهها بهاز بررسي فرضيهقبل ارزيابي‌مدل‌مفهومي‌تحقيق.
 (.1وضعيت متغيرها پرداختيم )جدول

 
 وضعيت متغيرها‌براي بررسي اي. نتايج آزمون دوجمله1جدول

  شاخص
‌تعداد

 سوالات

نقطه 
 برش

درصد 
پايين 
تر از 
نقطه 
 برش

درصد 
بالاتر 

از 
 نقطه
 برش

 سطح

 داري معني

كمترين 
 امتياز

بيشترين 
 امتياز

انحراف  ميانگين
 معيار

 30414/6 1126/34 11 20 000/0 27/0 73/0 31 13سؤال خودشيفتگي

 03101/6 0000/33 10 20 000/0 14/0 16/0 31 13سؤال اثر منساني

 21711/3 2711/21 31 24 001/0 66/0 34/0 27 1سؤال گروه انديشي

 10416/2 0411/26 33 11 000/0 73/0 27/0 24 1سؤال تضادكاركردي
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مطابق نتايج بدست آمده وضعيت موجود شاخص خودشيفتگي و اثر منساني در سطح پائيني و 
 انديشي و تضاد كاركردي در سطح بالائي قرار دارد. شاخص گروه
كولموگروف اسميرنوف استفاده نموديم منظور بررسي نرمال بودن متغيرها از آزمون در ابتدا به

هاي توان براي آزمودن متغيرها از آزمون( و مي6كه مشخص شد متغيرها نرمال است )جدول
 پارامتري استفاده نمود.

 . نتايج بررسي نرمال بودن متغيرها6جدول

 متغير يسطح معنادار مقدار خطا يگيرنتيجه

 خودشيفتگي 613/0 01/0 نرمال است

 اثر منساني 772/0 01/0 استنرمال 

 گروه انديشي 217/0 01/0 نرمال است

 تضاد كاركردي 311/0 01/0 نرمال است

 

دليل نرمال بودن متغيرها براي بررسي رابطه بين متغيرهاي خودشيفتگي و اثر سپس به
پيرسون انديشي و اثر منساني و تضاد كاركردي از ضريب همبستگي منساني ، اثر منساني و گروه

دليل ترتيبي بودن سابقة و براي بررسي رابطه ميان متغيرهاي اثر منساني و سابقة مديريتي به
مديريتي از ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده نموديم. نتايج حاصل از تحليل همبستگي 

 دهد كه:  ( ميان متغيرهاي تحقيق نشان مي7)جدول
انديشي در جامعة موردنظر در ساني و گروهبين خودشيفتگي مديران و اثر منساني و اثر من

% رابطة مثبت و معناداري وجود دارد و بين اثر منساني و تضادكاركردي و اثر 11سطح اطمينان 
 اي وجود ندارد. % رابطه11منساني و سابقة مديريتي در جامعة موردنظر در سطح اطمينان 

 
 . جدول نتايج بررسي همبستگي7جدول

 مقدارضريب همبستگي گيرينتيجه مقدار خطا داريسطح معني  متغيرها

 00433 وجود رابطه 0001 00000 خودشيفتگي و اثر منساني

 00222 وجود رابطه 0001 00024 اثر منساني و گروه انديشي

 - 00062 عدم وجود رابطه 0001 00134 اثر منساني و تضاد كاري

 - 00111 رابطهعدم وجود  0001 00016 اثرمنساني و سابقه مديريتي

 

ها بر روي  از آنجايي كه در پژوهش حاضر چند متغير مستقل وجود دارد كه مي بايستي اثر آن
يابد. متغيرهاي وابسته مورد بررسي قرار گيرد، استفاده از مدل معادلات ساختاري ضرورت مي

 شوند.ميمعيارهاي ارزيابي مدل به دو دستة برازش كلي مدل و برازش ساختاري مدل تقسيم 
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گيري هاي اندازههاي رايج در مدلابتدا برازش كلي مدل با محاسبة شاخصبرازش‌كلي‌مدل.‌
طور كه ( همان1)جدول  مورد بررسي قرار گرفت. باتوجه به نتايج حاصل از تحليل برازش

 هاي اصلي برازش در دامنة مناسب و قابل قبول قرار دارد.كنيد شاخص ملاحظه مي
 

 هاي برازندگي مدل ساختاري پژوهش. شاخص1جدول

 X2/df RMSEA AGFI GFI CFI IFI ها‌شاخص

 0013 0013 0011 0011 00010 3 مقدار

 
 دهد.گيري كلي پژوهش در حالت تخمين استاندارد را نشان ميمدل اندازه 1نمودار 

 

 
 . ضرايب و تخمين استاندارد مدل كلي پژوهش1نمودار 

 
از برازش كلي مدل، اكنون لازم است تا مدل ساختاري كه نشانگر  پسبرازش‌ساختاري‌مدل.‌

توان به از مدل ساختاري مي بااستفادهارتباط بين متغيرهاي مكنون تحقيق است، ارائه شود. 
 هاي پژوهش پرداخت. بررسي فرضيه

گيري كلي پژوهش دست آمدة مدل اندازه هقسمت معناداري ضرايب و پارامترهاي ب 2نمودار 
اند زيرا قدرمطلق مقدار آزمون دست آمده معنادار شده هدهد كه تمامي ضرايب برا نشان مي

تر است. معناداري اين  كوچك -16/1بزرگ تر و از عدد  16/1ها از عدد  معناداري تك تك آن
 دهندة معناداري مدل است.اعداد نشان
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 . اعداد معناداري مدل كلي پژوهش2نمودار

 
هر مسير نشان داده شود. t ن معنادار بودن ضرايب مدل لازم است تا مقدار براي بررسي ميزا

 .دهدو ضرايب هر مسير را نشان مي tمقدار  1جدول 
 

 مربوط به هر يك از مسيرها در مدل تحقيق t. برآوردهاي اثر و مقدار 1جدول

 برآورد اثر tمقدار آماره  مسير

 0043 1010 خودشيفتگي               اثر منساني

 0022 4003 اثر منساني                گروه انديشي

 -0001 -1010 اثر منساني               تضاد كاركردي

 
است كه قدر  t  ،10/1آيد در فرضية اول مقداربدست مي 1طور كه از نتايج جدول همان       

معناداري بر روي اثر منساني تر است. لذا خودشيفتگي مديران تأثير بزرگ 16/1مطلق آن از مقدار 
باشد كه قدر مطلق آن از مي t  ،03/4باشد. در فرضية دوم مقدار% مي43دارد و مقدار اين اثر 

انديشي دارد و مقدار اين اثر تر است لذا اثر منساني تأثير معناداري بر روي گروهبزرگ 16/1مقدار 
تر كوچك 16/1كه قدر مطلق آن از مقدار باشد مي t  ،10/1باشد. در فرضية سوم مقدار% مي22

 . كاركردي در جامعة مورد نظر ندارداست. لذا اثر منساني تأثير معناداري بر روي تضاد 
‌

‌
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‌گيري‌و‌پيشنهادها‌.‌نتيجه5

اين پژوهش با هدف ارزيابي اثر منساني و پيامدهاي آن بر انتخاب و انتصاب مديران در 
ردي رئيس جمهور انجام شد. تأثير خودشيفتگي بر اثر منساني ريزي و نظارت راهبمعاونت برنامه

( معتقد است كه فرد خودشيفته توهم 2002)  1يكي از مفروضات اصلي اين تحقيق بود. لوبيت
چيني، سوءظن و بدگماني نسبت به وفادارترين افراد را دارد و حتي در جايي كه هيچ توطئه

كند و  سختي به ديگران اعتماد ميسازد. به دشمن ميدر ذهن خود براي خود  دشمني وجود ندارد،
طور طبيعي به سمت كساني تمايل گونه افراد بههميشه درصدد كنترل است. برهمين اساس، اين

طور كه [. لذا همان21كنند كه احساس كنند بيش از سايرين به خودشان شباهت دارند ] پيدا مي
از حد، خودمحوري و ني با سه بعُد عزت نفس بيشرفت، ميان خودشيفتگي و اثر منسا انتظار مي

ريزي و نظارت راهبردي رئيس جمهور رابطة مثبتي وجود درنظر نگرفتن سايرين در معاونت برنامه
هاي پژوهش نشان داد ضريب همبستگي پيرسون بين خودشيفتگي و اثر منساني داشته و يافته

 است.  433/0ميزان به
انديشي يكي ديگر از مفروضات اين تحقيق بود. آهل فينگر و اسر تأثير اثر منساني بر گروه

هاي با اعضاي متمايل به سازگاري، بيشتر در معرض گروه انديشي ( اظهار نمودند كه گروه2001)
انديشي را انسجام بالاي گروه كه ناشي از  ( عامل اصلي بروز گروه1112قرار دارند و جانيس )

[ لذا 11داند. ] ئولوژيكي اعضاي آن گروه است )منساني(، ميهمگوني پيشينة اجتماعي و ايد
انديشي نيز در  تحقيق، ميان اثر منساني و گروه براساس انتظارات عنوان شده در مدل مفهومي 

هاي ريزي و نظارت راهبردي رئيس جمهور رابطة مثبتي وجود داشت و يافتهمعاونت برنامه
 222/0انديشي به ميزان گروه ين اثر منساني وپيرسون ب پژوهش نشان داد ضريب همبستگي

 است. 
دارند اجتناب از تضاد رابطة منفي با  نقل از داير و سانگ اذعان مي( به2001) 2وارلِا و سايرين

هاي قبلي مبني بر لزوم فاصله گرفتن  تضاد سازنده دارد. نتايج حاصل از پژوهش ايشان، يافته
اد و پيشه نمودن رفتارهاي صحيح مديريت تضاد را تأييد مديران از ديدگاه منفي نسبت به تض

كند. رويكردي كه بيشتر مديران گرفتار در دام خطاهاي ناشي از اثر منساني در پيش  مي
طور شهودي چنين گيرند، عموماً رويكرد اجتناب از تضاد است. بدين ترتيب كه افراد به مي

ند كه همانند ايشان فكر كنند. لذا انتخاب افراد كنند كه بهتر است با افرادي كار كن استنباط مي
انديشي باعث اجتناب از تضاد  بر ايجاد گروه گيري علاوه هاي تصميم شبيه خود در تيم

حالت نوع خاص تضاد كه حول محور وظيفه و كار است و تضاد  شود. در اين گروهي نيز مي درون
[. اما 32] شود آن ناديده گرفته ميشود، كاهش يافته و منافع حاصل از  كاركردي عنوان مي

                                                 
1. Lubit 
2. Varela et al  
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ريزي و نظارت راهبردي برخلاف انتظار ما ميان اثر منساني و تضاد كاركردي در معاونت برنامه
ايي وجود ندارد و در توجيه اين موضوع مي توان گفت براساس آزمون رئيس جمهور رابطه

يان مديران معاونت % از پاسخ دهندگان شاخص تضاد كاركردي در م73اي از نظر دوجمله
 ريزي و نظارت راهبردي در سطح بالايي قرار دارد.  برنامه

( ميان اثر منساني و 2003در مورد فرضيه چهارم بر خلاف تحقيقات فوستر،كمپل و تورانج )
اي وجود ندارد.  ريزي و نظارت راهبردي رئيس جمهور رابطهسابقه مديريتي در معاونت برنامه

ريزي و نظارت راهبردي رييس جمهور موجب  بقة مديريتي در معاونت برنامهعبارتي افزايش سا به
تقويت اثر منساني در آنان به هنگام انتخاب مديران زيردست نگرديده است در توجيه اين موضوع 

سال سابقة مديريتي داشته و از  12% از مديران جامعه مورد نظر زير 14توان گفت بالاي  مي
 خوردار نيستند.سابقه مديريتي بالا بر

ها بايد باتوجه به تأييد فرضيه اول و وجود رابطه علي ميان خودشيفتگي و اثر منساني، سازمان     
هايي براي كنترل خودشيفتگي باشند تا از بروز اثر منساني جلوگيري شود. بنابراين به  در پي راه

شيفتگي در ورزند؛ چرا كه خودشيفتگي اجتناب شود كه از خود ها توصيه مي مديران عالي سازمان
 ها بسيار رايج است و به خاطر خطرناک بودن اين پديده پيشنهاد بين مديران عالي سازمان

ها. لذا، بسياري از  آل شود كه رهبران سازماني خود را با واقعيات سازگار نمايند نه با ايده مي
ها جاودان، و نياز  ند كه آنكن ها كه دچار خودشيفتگي هستند، احساس مي مديران عالي سازمان

 باشد مي آميز دارند كه اين طرز تفكر براي سازمان بسيار خطرناک ريزي موفقيت كمي به برنامه
 شود: كنترل خودشيفتگي پيشنهاد مي[، لذا موارد زير براي 1]
‌

مديران‌و‌جايگزيني‌آن‌با‌خودشيفتگي‌با‌‌‌طبع‌واقعي‌‌و‌مناعت‌‌نفس‌‌اعتماد‌به‌‌تقويت

تحقيرآميز   فشارهاي  علت به  خودشيفته  شخص .هاي‌معنوي‌نگه‌داشتن‌نيروها‌و‌انرژيزنده‌
  را در خود بپروراند، چرا كه واقعي   نفس  اعتماد به  هرگز قادر نبوده  محيطش  ي و خرد كننده

 وجود  شخصي  در مورد چنين  است  در انسان  نفس  رشد اعتماد به  ي لازمه  كه  شرايط و عواملي
  از اين  است  باشد عبارت مي لازم   نفس  رشد اعتماد به  براي  كه  شرايط و عواملي  ترين ندارد. مهم

  ها استفاده كار بيندازد و از آن  ها را به باشد و بتواند آن  زنده  شخص  معنوي  هاي نيروها و انرژي  كه
 بكشد.    نقشه  خويش  زندگي  رايبگيرد و ب  تصميم  بتواند آزادانه  بر اين نمايد. علاوه  برداري و بهره

‌

‌ذهن ‌از ‌واقعيات‌خارج ‌با ‌تمايلات‌خود ‌و با   اين وظيفه كه ارتباط نزديكي .تطبيق‌خود
  ضعف  در خلاء احساس  صورت است كه شخص كند بدين ( پيدا مي نفس  )اعتماد به  اول  ي وظيفه

  او هستند، سعي  تحقير، استثمار و شكست مترصد  ديگران  كه  خارج  در دنياي  كند بلكه نمي
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، فرد بايد خود و  احساسي  بر چنين  پيروزي  دهد. براي  تر جلوه تر و باهوش كند خود را خشن مي
 دهد.  خود تطبيق از ذهن   خارج  خود را با واقعيات  تمايلات

‌

‌خواسته‌‌اهداف‌‌جانشيني ‌اهداف‌‌هاي‌و ‌با ‌آرزوهاي‌‌واقعي   ، چون كهآن  توضيح ذهني.‌‌و
  ي نيرو و انگيزه  يكديگرند، يك  متعارض و مخالف  همگي  خودشيفته شخص  و آرزوهاي  اهداف

و   يأس  و موجب  ها نيز مبهم ها در او وجود ندارد، هدف آن  به  رسيدن  براي  و قوي الزامي 
  خارج  با واقعيات  را منطبق  هايش هدف  كه  است  اين  راه  بهترين شوند، بنابراين  مي  وي  درماندگي

 نمايد.  و هماهنگ  ، صريح ا مشخصخود ر  هاي و هدف  كرده  از ذهن
‌

بيند  مي  از خود ساخته  كه  آلي خود را در تصوير ايده  شخصي  وقتي‌.‌دروني‌‌هاي‌پوشي‌پرده‌‌نفي
  دروني  تعارضهاي  اين  شوند، لذا بايد به او محو مي  هاي ها و ضعف عيب  ي همه  صورت در اين

  تمايلات  چه  داراي  بيند كه رود او مي  او از بين  آلي يا خود ايده  تصويري كند، اگر خود  توجه
‌كند. مي  ها تلاش آن  رفع  بيند و در جهت خود را مي  ها وكمبودهاي و ضعف  است  متعارضي

 
هنگام مبادرت به انتخاب باتوجه به ضرورت اجتناب از بروز اثر منساني در مديران ارشد در 

منظور افزايش اثربخشي سازمان با عوامل و ابعاد اثر منساني  مديران زيردست، مديران بايستي به
هاي ناشي از آن بنمايند. لذا پيشنهادات  آشنا بوده و سعي در اجتناب از گرفتار شدن در سوگيري

 گردد: كلي زير براي كنترل اين اثر ارايه مي
اي  نامه كه از بين ابعاد مختلف اثر منساني شناسايي شده است منساني زندگي ترين بعدي مهم -

باشد. مديران بايد آگاه باشند كه در هنگام انتخاب زيردستان جنسيت، نوع تحصيلات، جناح  مي
سياسي و مذهبي يا ساير عوامل مربوط به بيوگرافي افراد در تصميم انتخاب وي، جايگزين 

 صلاحيت فرد نگردد.
هاي مربوط به ارزيابي دومين بعُد اثر منساني با عنوان منساني نگرشي معمولا با سوگيري -

عملكرد افراد مرتبط است. مديران عموماً تمايل به ارزيابي افراد براساس نگرشي كه آنان براساس 
زيابي مند ار و نظام كارگيري اصول علمي اند، دارند. به ها پيدا كرده اطلاعات پيشين نسبت به آن

 شود از اين نوع خطا در انتخاب جلوگيري شود. افراد باعث مي
نژادي است. اصولا افراد در هنگام برخورد  -يكي ديگر از اثرات مهم منساني، منساني قومي  -

كنند. اما اگر اين امر  با همشهري خود احساس آرامش نموده و عدم اطمينان كمتري را تجربه مي
ايي فرد در هنگام انتخاب تأثير بگذارد، اثرات نامطلوبي را بر اثربخشي بر ارزيابي صلاحيت و كار
 كلي سازمان خواهد داشت.
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انديشي ناشي از اثر  منظور كاهش احتمال بروز گروهباتوجه به تأييد فرضيه دوم، به          
 ها براي هاي مربوط به اثر منساني و عواقب آن در سازمان منساني، گسترش دانش و آگاهي

هاي  گشا خواهد بود. بنابراين ايجاد اين آگاهي در مديران از طريق انجام پژوهش مديران راه
هاي علمي، وظيفة مهم جامعة علمي و تحقيقاتي كشور است. همچنين  كاربردي و نشر يافته

طراحي اصول انتخاب و ارتقاء سيستماتيك و بر مبناي صلاحيت، اين تأثيرات نامطلوب را كاهش 
 دهد. مي

هايي مواجه بوده است، ها و مطالعات با محدوديتاين پژوهش، همانند ساير پژوهش
ترين محدوديت پژوهش، اين است كه تنها بر روي مديران يك سازمان دولتي انجام شده  مهم

پذيري  است. هر چند اين موضوع روايي دروني پرسشنامه را افزايش داده است ولي قابليت تعميم
هاي ديگر، در صورت  هاي آتي در سازمان ش خواهد داد لذا انجام پژوهشآن را ماهيتا كاه

 برد.  دهي نتايج حاصله را بالا مي هماهنگي نتايج با پژوهش حاضر، قدرت تعميم
شود به آزمون و  گران ديگر توصيه مي باتوجه به نتايج حاصل از اين پژوهش، به پژوهش

گران آينده بايد با  لتي ديگر اقدام كنند. پژوهشهاي دوارزيابي مدل مفهومي پژوهش در سازمان
هاي نظري و تجربي نسبت به توسعه مدل در قالب اضافه نمودن ساير  عنايت به ديدگاه

گران پيشنهاد  متغيرهاي موثر نظير اثربخشي و ارزيابي عملكرد اقدام كنند. همچنين به پژوهش
يتي و چگونگي تأثير مشابهت ابعاد گردد تحقيقات بعدي در راستاي ارزيابي منساني شخص مي

 مختلف شخصيت بر انتخاب قرار گيرد.
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