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 چکیده
هاا  انخاااو     با توجه به کلیدی بودن نقش مدیران در سازمان هدف:

هاای مادیریخا از اهتیا     سا  انخصاو افرادی مناسب   شایسخه در پ
باشاد  رراکاه رادر     اار کاارکردی مادیران       ای برخودار ما یژه
کاه   دهنده ردر     ار عتلکردی کلا سازمان اس . از آنجایانشان

عنوان اثر منسانا در فرایند انخاااو  امر زه یک نوع مانع   سوگیری به
رد  بار ایا    هتاراه دا اس  که تباا  مضری را باه مدیران شناخخه شده

اثار منساانا در    شیدایا پ یالگو طراحااساس پژ هش حا ر با هدف 
-شاده  انجاا   یریتفس ی ساخخاریبا ر ش مدلساز های د لخاسازمان

 افی  به صور  ک اخهیآم هایپژ هش هیپژ هش برپا  یا روش:. اس 
   یباشد   از نظر هدف  کااربرد ام یااسخقرا ااسیر فلسفهدر  ا  کت
پژ هش  یاس . جاماه آمار اشیتایپ افی  ر ش توص  یماه ثیاز ح

رفخاار    یریاسخادان دانشگاه در حاوزه ماد   مشختل بر  خبرگانحا ر 
 یهاارشد سازمان رانیمد  ی  هتچن امنابع انسان  یری  مد اسازمان
   در دسخرس یریگنتونه آن با ر ش نتونه یکه اعضا دنباشام اد لخ

اطلاعاا  در   یو شدند. ابزار گاردآ ر انخاا ینظر  یکفا لبراساس اص
به آن  یاای  پا یااس  که ر ا افخهیساخخار  تهیمصاحبه ن افیباش ک

گذار کد انیم  گذار کددر ن  یاای  پا ینظر یار ا ترتیب با اسخفاده از
پرسشنامه  ااطلاعا  در باش کت یابزار گردا ر  یهتچن  آزمون شد

 یاایا محخاوا   پا یاا اعخباار   آن باا ر ش ر ا  یاایا   پا یاا اس  که ر ا
هاا در بااش   در ای  پژ هش برای تحلیال داده . شد دهیبازآزمون سنج

تا اساخفاده  کیفا از ر ش تحلیل محخوا   کدگذاری با نر  افزار اطلس
مااادت    یاابا منظاور تحلیال کتاا از ر ش ماد     شد. هتچنای  باه  

تل بار  مشاخ  های ای  پژ هشیافخهها: یافتهساخخاری اسخفاده گردید.
ی اثر منسانا   ارائه ماد  آن اسا .   گیری پدیدهعوامل موثر بر شکل

: نخایج پژ هش مشختل بر طراحاا الگاوی پیادایش اثار     گیرینتیجه
منسانا اس   مد  اثر منسانا در ای  پژ هش در رهار سطح اصالا    

گیری  علل اثر منساانا  اباااد اثار منساانا       براساس بسخرهای شکل
 اس .د ی  شدهپیامدهای آن ت

هاای د لخاا    انخاااو مادیران  ساازمان     اثار منساانا   ها:کلید واژه
 مدلسازی ساخخاری تفسیری.
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Abestract 
Aim: Considering the key role of managers in organizations, 
selection of suitable and competent people in managerial 
positions has significance importance, because the functional 
strength and weakness of managers shows the overall 
functional strength and weakness of the organization. Since 
today a type of obstacle and bias in the process of selecting 
managers, which has harmful consequences, is known as 
similar-to-me effect, the present study was conducted with 
the aim of designing the model of the emergence of the 
similar-to-me effect in the selection of government 
organizations with the interpretive structural modeling 
method.Methods: This research is based on mixed 
qualitative and quantitative researches in inductive deductive 
philosophy and is practical in terms of purpose and survey in 
terms of descriptive method. The statistical population of the 
current research is experts including university professors in 
the field of organizational behavior management and human 
resource management, as well as senior managers of 
government organizations, whose sample members were 
selected by convenient method and based on the principle of 
theoretical sufficiency. The data collection instrument in the 
qualitative part is a semi-structured interview. Its validity and 
reliability were tested using theoretical validity and intra-
coder and inter-coder reliability. Also, the data collection 
instrument in the quantitative part is a questionnaire whose 
validity and reliability were measured by content validity and 
retest reliability. In this research, in the qualitative part content 
analysis and coding method with Atlas.ti software were used 
to analyze the data. Also, in the quantitative analysis, 
structural equation modeling method was applied.Results: 
The findings of this study include factors affecting formation 
of the phenomenon of similar-to-me effect and presenting its 
model.Conclusion: The results of the research include the 
design of the model of the emergence of the similar-to-me 
effect, the similar-to-me effect in this research has been 
developed in four main levels and based on the platforms of 
formation, the causes of the similar-to-me effect, the 
dimensions of the similar-to-me effect and its consequences. 
Keyword: similar-to-me effect, selection of managers, 
government organizations, interpretive structural modeling. 
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 همقدم

باشاد   رادر  عتلکاردی   تاوان     مدیری  یک عاملا مهم   حیاتا برای هر سازمانا ما امر زه

گیری کل سازمان ی ردر  عتلکردی   توان تصتیمدهندهگیری مدیران در سازمان  نشانتصتیم

در یک سازمان با  جاود دسخرساا باه نیار ی انساانا        اس . در حقیق   ار عتلکرد مدیری 

 کنولوژی موجب شکس    سوءعتلکرد آن سازمان در جه  تحقق اهدافش خواهد شاد منابع   ت

(. از طرفا شواهد حاکا از آن اس  کاه  ر د یاک مادیر باا رادر       2421  1  مخیو   امانوئل)بلو

-گیری بات موجب جبران خسارا    نوارص ایجاد شده   حرک  باه عتلکردی بات   توان تصتیم

هاا باه   شود  بنابرای  انخااو مدیرانا تواناا   انخصااو نتاودن آن   ن ماسوی بهبود   تاالا سازما

در  طوری کهباشد. بهها امری بسیار مهم    ر ری ماهای مدیریخا برای سازمانها   ست پس 

پر ری با هدف برطرف نتودن ای  خلاء   کسب اعختاد   اطتیناان از  ها  جنبش جانشی سازمان

ها  طرفداران بسیار زیاادی پیادا نتاوده اسا .     ا توانا برای آینده سازماندر اخخیار داشخ  مدیران

های مدیری  منابع انسانا اغلاب مبخناا   فرآیند انخااو   انخصاو توسط مدیران با توجه به شیوه

زیارا انخاااو   انخصااو نتاودن      (1535باشد )صادرا   خنیفر  بر روانی    مقررا  سازمانا ما

ها   مواناا در ها اس   اما گاها ا را  محد دی فاالی  مهم برای سازمان مدیرانا توانتند  یک

ی علو  رفخار سازمانا تری  مواناا که در حوزهفرایند انخااو شایسخه مدیران  جود دارد  از مهم

ای باشد. اثر منسانا اشااره باه پدیاده   ی اثر منسانا مااس   پدیدهاخیرا مورد بررسا ررار گرفخه

هاای  کننده  فردی را کاه دارای خصوصایا     یژگاا   ه براساس آن مدیران   فرد انخااودارد ک

هاای نگرشاا     ا   یژگاا ماذهب  جنااس سیاسا    تحصایلا     هااندیشه   افکار هتچونمشابها 

کنند  به بیانا دیگر ساا دارند افرادی را که هسخند را انخااو ما خودشاانبه شابیه شاصیخا 

(. امار زه  2425  2)فونخاناا  دارند را انخااو   انخصاو نتایند یادی با خودشانبسیار ز هایشباه 

دهد. به ایا  ماناا    ی اثر منسانا بارها رخ ماها هنگا  ایجاد تغییرا  مدیریخا  پدیدهدر سازمان

هاای  تار  تاا رده  کند  ایا  تغییارا  در ساطوس پاایی     که مدیر ارشد یک سازمان تغییر مازمانا

گوناه  (  ایا  2422  5شاود )افرماو   انا سازمان   برخا از سرپرسخان کلیدی اعتا  مامدیران می

تتایل مدیران به انخااو   انخصاو نتودن مدیرانا زیردس  که مشابه خودشان اس   موجب د ر 

گاردد. ایا  در   ساتری   عد  ثبا    ماندگاری در سطوس مادیریخا ماا  شدن سازمان از شایسخه

های موفق امر زی  ثبا  مدیریخا را امری های بلندمد  موجود در سازمانشحالا اس  که گرای
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بنابرای  پرسش اصلا ایا  پاژ هش آن    .(2415  1)زاهد   اردبیلادانند بسیار  ر ری   مهم ما

 باشد؟به ره صورتا ما های د لخادر سازمان گیری اثر منسانااس  که الگوی پیدایش   شکل

اگر افرادی مناسب انخااو شود   در جایگاها مناسب بکار گتارده  نظران ماخقدند کهصاحب

کنندگان با توجه به درجاا   طور خوو   مناسب پیش خواهدرف   اما انخااوشوند  هته ریز به

مایجر  بورن  دی) گیرندماخلفا از سبک انخااو  تجربه   مهار  تح  تاثیر اثر منسانا ررار ما

   جود درک مشخرک از شباه  میان مادیران باا زیردساخان    (2421  2یونگرلینگ    ن در مول 

هاا    ر  درک شباه    هتسانا موجب تایید نگرشهای کاری اس . از ای عاملا مهم در محیط

(. بنابرای  بر ز مفهو  اثر منسانا در انخاااو مادیران   2411  5شود )کاترعقاید فرد مقابل نیز ما

ای که در ایا  زمیناه   های د لخا بسیار حائز اهتی  اس . مسئلهها باتخص سازمانبرای سازمان

های د لخا به ای  مو وع اس  که باعث شده پدیده اثار منساانا    جود دارد  عد  توجه سازمان

  ند ترسیاساکه از حیث عتلکرد هایا سازمان به  یژههای د لخا کشور سازمانمغفو  بتاند. در 

احختا  بار ز    های مدیریخا دیگر حضور دارنددر مسند یا ست  ار سالیان مختادی هاآنمدیران 

 0تاارر  باابکو  مخیاوز  الینگساون   گلادبر      )ر ث    جاود دارد  اثر منسانا در انخاااو مادیران  

  اای  باه نحاوی      هاا مدیران آننتودن های د لخا   انخصاو سازمانکشور ما در . در (2424 

های شاصیخا پیوسخه ساا دارند افرادی را که دارای  یژگاصور  مدا     اس  که ای  افراد به

باشند را انخااو نتایند. مدیرانا که دارای دیدگاه منسانا هسخند به دلیل مشابه به خودشان ما

ره در ادبیا  رفخارسازمانا   مو وع منابع ردر  باعنوان ردر  مشر ع های مدیریخا   آنست 

شاوند   اخلر اعتا  ردر  مبخنا بر مقا    منصب شناخخه ماا   هتچنی  اسخفاده از ابزارهای م

های فکری   ذهنا   شایساخگا انخاااو   که مدیران   سرپرسخانا را بر اساس توانایابیش از ای 

بنابرای  احختاا     نتایندها را انخااو ماهای شبیه به خودشان آننتایند  بیشخر  براساس  یژگا

زاده   هتکااران   )ساهرابا  های د لخا بسیار زیااد اسا   ان سازمانبر ز اثر منسانا در میان مدیر

تاری   تاری    مهام  ساتری  بازر  خصوص در یک نظا  د ل د ل  بهکه با توجه به ای  .(1535

های د لخا تشاکیل  ها را سازمانکند. در کشور ما هشخاد درصد سازماننقش را در جاماه ایفا ما

توان گف  کاه  های د لخا در اداره جاماه  مانقش د ل    سازماندهند   با توجه به اهتی  ما

-نباشند  احختات اثرا  زیانبرای مدیری   ها دارای صلاحی    شایسخگااگر مدیران ای  سازمان

هاای د لخاا ایاران آن    در ساازمان الواراع  آ ردند. فاجود ماای را برای سازمان بهبار   ناخواسخه
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ه را طا شود که ای  امر در بلندمد  ساازمان مربو ل توجه نتاغشغل   شا بتناس که باید بهنانر

کناد. علتاا نباودن جاذو نیار  در       ری مااهش بهره  ک مدیری وءس ا هتچون تمشکلاار رد

-چنی  براسااس  یژگاا    هت با تکیه بر دیدگاه فردیهای د لخا ایران   انخااو مدیران سازمان

-تواند از جتله علل بر ز اثر منساانا در ساازمان  مشابه ما   شاصیخاهای دموگرافیک  نگرشا 

های د لخا گزینش  آموزش   تربی  مدیران شایسخه ر   در کلیه سازمانهای د لخا باشد. از ای 

  اثرباش  یکا از مشکلا  اساسا اس . زیارا در هنگاا  انخصااو جدیاد رئایس د لا     زرا        

یابد. در ای  انخصابا  اکثر مدیران تارجیح  ازمان ادامه ماهای عتلیاتا ستغییرا  مدیریخا تا رده

دهند ماا نان   زیردسخانا انخااو کنند که از نظر مذهب  تحصیلا   افکار  جنااس سیاساا    ما

(. بار ایا  اسااس    1535  رربانا     حضورییتاناها شبیه به خودشان باشند )ها    یژگااندیشه

 هاای د لخاا  سازمان ای  مدیریخا   فرهنگا درنا   حرفهسیاسا  رانو هایگیریبرخا از جه 

 "1040سا  جتهوری اسالاما ایاران در    24انداز سند رشم"(  1586مندرج در رانون اساسا )

عنوان نیز به "  مدیریخا کشور (نظا  اداریهای د لخا )سازماناصلاس "ابلاغ شد که در ای  سند 

-های فرار ی سازمانمسائل   رالشهتچنی  به بررسا    یک هدف مورد تاکید ررار گرفخه بود 

  شده اس . پرداخخهایران  های د لخا

های پیشی  درمورد مفهو  اثر منسانا در انخااو مدیران  شااهد  با مطالاه   بررسا پژ هش

ود دارد؛ اماا مناابع موجاود    جا اثر منساانا    خصوصدر اهررند مطالااتخلاء پژ هشا هسخیم  

دهناد. در ایا  پاژ هش    خصوص اثرمنساانا در انخاااو مادیران ارائاه نتاا      دیدگاها جامع در

نگارندگان با اذعان به ای  مو وع که در گذشخه درخصوص اثر منسانا مطالاا  مخاددی صور  

اس   بر ای  با ر هسخند که تاکنون پژ هشا که مسخقیتا به طراحاا الگاوی پیادایش اثار     گرفخه

های د لخا با ر ش مدلسازی ساخخاری تفسایری مباادر    زمانمنسانا در انخااو مدیران در سا

شناخ  اباااد   پیامادهای اثار     های نوآ ری ای  پژ هشنتوده باشد  یاف  نشده اس    از جنبه

ر  هدف ایا   . از ای اس  های د لخا  با یک ر ش آمیاخهی الگوی آن در سازمانمنسانا   ارائه

از بر ز پدیده اثر منسانا   هتچنی  از بای  باردن ایا     پژ هش آن اس  که به منظور جلوگیری 

   های د لخا طراحا   تد ی  نتاید.اثر  الگوی پیدایش آن را با توجه به محیط سازمان

 

 اثر منسانی

گرایا دارد. تاصبا  خودمحوراناه   نظریاه هویا  اجختااعا     های رو اثر منسانا ریشه در نظریه

-دیدگاها از جهان از طریق دریچهنگرش    ای ترجیح   توسل بهها برگرایا به تتایل انسانرو 
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    در انجا  ای  کار  آگاهانه یا ناخودآگاه فرهنگ (2425  1یز)بلا ای فرهنگا خود نیز اشاره دارد

(. تاصاب خودمحوراناه بیاان    2415  2)بیز میک   داکی  داند خود را برتر از فرهنگ دیگران ما

  5 یاس اکنناد )د های خود باشد را رد ماا که مخفا   از نگرش   دیدگاههایدارد  افراد پدیدهما

هاا در  هایا که با آنکند که افراد براساس گر ه(. هتچنی  نظریه هوی  اجختاعا بیان ما2415

هاای  ساازی گار ه  کنند که ایا  امار موجاب یکساان    ارتباط هسخند  احساسا  خود را حفظ ما

گر ای  امار اسا  کاه    (. در  ارع اثر منسانا بیان2424  0خوار شود )پیخرسون   اساجختاعا ما

اثار  به بیانا دیگر در   دهندافراد به کسانا که شبیه به خودشان هسخند تتایل بیشخری نشان ما

ای  پدیاده  (. 2422  3)افرمو پذیرند های مشابه به خود را ماافراد بیشخر عقاید   نگرش منسانا

های  ارااا   یاا غیار    یک سازمان زیردسخان خود را براساس شباه  دهد که مدیرزمانا رخ ما

نتاید   یا برعکس یک زیردس  را به عل  عاد  تشاابه باه خاود بادتر       اراا به خود ارزیابا ما

 کاه  شودگفخه ما ایپدیده به منسانا اثرهتچنی   (.1535نتاید )کیایا   هتکاران  ارزیابا ما

-های جتای در نظر دارد  فردی را انخااو نتاید که دارای  یژگاکننده آن فرد انخااو براساس

هاای  هاای نگرشاا )شاباه    شناخخا مشابه   یکسانا مانند  جنسی   سا   رومیا     یژگاا   

هرراه ادراک شااص   (. 2425  8)لاویا   نیشایجیتا   شاصیخا( مشابه   هتسانا با خود باشاد 

-باعث ایجاد علاره   جاذبه بیشخری ما نسب  به  جود شباه  خواه صحیح   غلط  بیشخر باشد

کنناده کاه باه    مدیر   فرد انخااو .(2424  5تارر  بابکو  مخیوز  الینگسون   گلدبر )ر ث  شود 

عنوان بهخودشیفخه اس   در ارع خودشیفخگا    عز  نفس پایی  دارایشود ای  پدیده درار ما

که باا یاک حاس خاودبرتربینا      باشدام های شاصیخا یژگا   پیچیده از فرآیندها ایمجتوعه

فارد   .(2425  6)فونخانا  اس  افراد دیگرتحسی  از سوی  خواسخار   اس  شکننده مرتبطکاذو   

نفس اس    ماخقاد اسا  کاه    خودمحور اس    دارای یک حس شدیدی از اعختاد بهخودشیفخه 

خودشیفخه خود را فرد ای   علا ه برباشد. فرد   مختایز ماشاص در مقایسه با دیگران منحصر به

)جااو  یااون    راارار گیاارددانااد کااه بایااد مااورد توجااه خاااص دیگااران ایاا  اماار مااا مسااخحق

گذارناد کاه باا    ماا بر جای  آثار ماربا بر ر ابط در ن شاصا خود  ای  افراد. (2425 3گالبری 
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رابل یتی  سازگاری   صتنیاز به ردر   فقدان هتدلا  های مانند تتایل به سخوده شدن   پژگا

گیری بر شکلمشابه    هتسان بودن در بی  افراد   (2425  1جکسون -)هاباردباشد توصیر ما

در هنگاا    تاثیر عتیقا دارد   در هنگا  ارزیابا مخقا یان دارای اثرا  مثبخا اسا    تصویر ا لیه

هاای راوما      یژگاا  باشاد  ماا فرد  برایمشابه  دارای بیشخری  تأثیر از سه باد انخااو افراد 

  باه ایا    (2415ی )زاهاد   اردبیلاا    ا  خصوصیا  زندگینامه های نگرشا مشابه یژگانژادی  

رنگ )سفید پوس  یا سیاه پوس (   کند که همکننده فردی را انخااو ماصور  که فرد انخااو

نیسا     کند  البخه اثر منسانا محد د به رنگ پوسا  هم نوع خود باشند   به ا  بیشخر توجه ما

کننادگان مارد نساب  باه     طاوری کاه انخاااو   ای  مسئله درخصوص جنسی  هم  جود دارد باه 

گیرند   یا رادر به کااهش تااثیر آن   کنندگان زن کتخر تح  تاثیر تشابه جنسیخا ررار ماانخااو

-باشاند  بادی  ماناا کاه انخاااو     کنندگان زن اغلب تح  تاثیر آن نیز ماا باشند اما انخااوما

 -)باناا  اساخانو   لیاو  ماارو    کنناد  تر ارزیابا ماان زن در هنگا  انخااو  زنان را مطلووکنندگ

کنناده    هتچنی  شباه  روما   ناژادی میاان فارد انخاااو    (. 2425  2کاسخریو -اسخادلر   پرز

شاود از  شونده  در مقایسه با افرادی که از ای  نظر با یکدیگر مخفا   هساخند  سابب ماا   انخااو

  پاور ؛ به نقال از رلاا  2445  5  دی    الیزاب عتل آید )دیلاا اسخادا   ارزیابا بهخری بهمخقا 

 (. 1565  نژاد پورعز    نیک

 

  های دولتینقش اثر منسانی در انتخاب مدیران در سازمان

. فرایناد انخصااو   باشاد ماا زیادی  ابسخه باه مادیری  آن    وفقی  یا شکس  یک سازمان تا حدم

هاای  شایساخگا   صالاحی    افراد داراینتودن  ر  از طریق انخااوساتجوامع شایسخهمدیران در 

 ادر تتاام  (.1533شیری   رباادی     پذیرد ) یسههای مدیریخا انجا  ماتصدی پس  برای تز 

کنناد  باه   انخاااو   را بهخاری  مخقا ایان   کنناد ماا کننادگان سااا   اساخادا سازمانا سطوس

کناد    انخاااو  ا ر بهخری  مدیر ساا داردهیئا  مادیره ان سه سطحا  که در یک سازمصورتا

  0گیخر  کوم    پپرمناز   بویس  جگرز  مدیر نیز ساا دارد بهخری  کارکنان را جذو نتاید )کایزر

 گیاری باشاد  تصاتیم  ما گیریتصتیم مدیران  رفخار شناخ  های مهم درزمینه از یکا (.2445

گزینه سر کار دارد که ای  عتال نیازمناد    ی یک گزینه از میان رند فرآیندی اس  که با انخااو

هاای فرا اناا   باشد  یک انخااو نادرس  از جانب مدیر یک سازمان  آسیبنگری   در  ماجامع
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هاای افاراد مخااثر    آ رد  در حقیق  ای  انخااو از ادراکا    برداشا   جود مارا برای سازمان به

های پنهان   رایج در ای  انخااو مدیران  گیری(. یکا از ای  جه 1535اس  )صادرا   خنیفر  

در مساند یاا    سالیان مختاادی  ها برایآنمدیران های د لخا که سازماندر باشد  اثر منسانا ما

 شاان اثرمنسانا در انخااو   انخصاو مدیراناحختا  بر ز   های مدیریخا دیگر حضور دارندست 

نحوی اس  که ای  ها    ای  بهمدیران آنانخااو    در فرایندی د لخاهاسازماندر .  جود دارد

هاای شاصایخا مشاابه باه     صور  مدا     پیوسخه ساا دارند افرادی را که دارای  یژگاافراد به

های دلیل ست باشند را انخااو نتایند. مدیرانا که دارای دیدگاه منسانا هسخند بهخودشان ما

دبیا  رفخارساازمانا   مو اوع مناابع رادر  باا عناوان رادر  مشار ع           ره در امدیریخا   آن

شاوند   هتچنی  اسخفاده از ابزارهای ماخلر اعتا  ردر  مبخنا بر مقا    منصاب شاناخخه ماا   

های فکری   ذهنا   شایساخگا انخاااو   که مدیران   سرپرسخانا را بر اساس توانایابیش از ای 

نتایند  بنابرای  احختاا   ها را انخااو ماشبیه به خودشان آن هاینتایند  بیشخر براساس  یژگا

اثار  کاه  زمانا هادر سازمان های د لخا بسیار زیاد اس .بر ز اثر منسانا در میان مدیران سازمان

مدیر ارشد ساازمان   رخا که  صور  اس یابد به ای بر ز مامنسانا در هنگا  تغییرا  مدیریخا 

حخا مدیران میانا    سطوسدار تا ادامه اموج به شکلتر در سطوس پایی    تغییرا کندماتغییر 

باه انخاااو مادیران     مادیران  تتایال گونه ای ر  از ای  یابد ادامه ماسرپرسخان کلیدی   برخا از

 ثبا    ماندگاری در ساطوس مادیریخا   د ری از  عد  موجب خودشان اس  مشابه ا کهزیردسخ

 ساازمانا  .(1531  شود )یتانا  حضوری   ررباناما اتری در سازمانسشایسخه انخااو براساس

ارادا  باه جاذو   حتایا  از      ان آنمادیر شاوند   درار ماا  اثر منسانا یبه پدیده شرانکه مدی

هاا  هاای آن ها    یژگاا    ایدهلاتحصیآموزش   که با مذهب  جناس سیاسا   کنندماکارکنانا 

(. در  اراع اثرمنساانا   2418  1  کاو    آنکلباا   آلوزهسخند ) های مشخرک فرا اناشباه دارای 

گونه اسخادادیابا   تاصص مناسبا انخاااو شاوند کاه در    مدیرانا که بد ن هیچشود سبب ما

دلیال فقادان اساخاداد      هنگا  انخااو   اسخادا   زیردسخانا را برای خود گزینش نتایند که به

بار ز اثار منساانا بار     (. 2415  اردبیلاا نیسخند )زاهد    علاره رادر به انجا   ظایر محوله خود

ی فرآیندهایا مانند جذو   انخااو افراد  ارزیابا عتلکارد افاراد    های مهم مدیران دربارهتصتیم

 (.2424  2 باشد )افرموها به افراد تاثیرگذار ماها به افراد   در نهای  تاصیص فرص ارائه پاداش

موجاب   شاصاا شاباه  در ن   بر ای  با ر اس  کاه  ری شباه  جاذبهکه بایرن در تئوبه طوری

کنناده یاا مادیر از      بنابرای  هرره میزان درک شاص انخاااو شودفردی ماتسهیل جاذبه میان
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  1 یلساون    کاا   ماک شود )آ ریها بیشخر باشد  موجب بر ز علاره   جذابی  بیشخر ماشباه 

  سرپرس  هر باش براساس شباه  اگرراه بارای مادیر    ر انخااو مدیران میانا (. از ای 2446

شود اما برای سازمان عنوان ابزاری مفید برای دسخیابا به اهداف شاصا خود تلقا ماسازمان به

 . (2411آ رد )کاتر   جود ماباری را برای سازمان بهسودمند نیس    ا  اع اسر

 

 های دولتیپیامدها و مصادیق اثر منسانی در سازمان

بر ای  با ر اس  که مشابه  ا رف  شود. اثر منسانا در هر سازمان موجب اناکاس پیامدهایا ما

باشاد اماا تااثیر مشاابه      ی شغلا تاثیرگذار ماا شده   مشابه   اراا بر تناسب   جاذبهادراک

(. ایا  تشاابه در مادیران     1535باشد )کیایا   هتکااران   ادراک شده بر ای  د  عامل بیشخر ما

هتچنی  باعث ایجاد اخخلافاتا در میان پرسانل     کند.های تز  محر   ماازمان را از تاصصس

  بار ر اباط   دهاد ماا  افازایش  را اعختاادی در کارکناان    حس باشودما های کاریتیمکارکنان 

در نهایا  موجاب   ریا     لاسرکوو شدن ناوآ ری   خ   موجب گذاردمنفا ما ا سازمانا تأثیر

(. یکا دیگر از پیامدهای اثار منساانا   2425  2)فونخاناگیری خواهدشد یند تصتیماخخلا  در فرآ

شود افراد شایسخه   توانا ساازمان را  که باعث ماساتری اس  به طوریتضایر حاکتی  شایسخه

منسانا در فرایند انخاااو     در تبیی  ای  پیامد باید بیان نتود که در هنگا  بر ز اثر  ترک کنند

های انخاابا مدیران بر اساس تاصص  مهار   صلاحی  ها  به ملاک  مدیران در سازمانانخصابا

شاود بلکاه انخااباا  براسااس اعتاا  نظار شاصاا  تشاابها            شایسخگا مدیران توجها نتا

  5بویس  جگرز  جیخر  کوم    پپرمنز  رزی)کاپذیرد ای نیز صور  مارومیخا  نگرشا  زندگینامه

در هر سازمانا موجب عد  اعختاد کارکنان باه مادیران خاود       منسانااثر ر ای    علا ه ب(2445

شود که سازمان در رسایدن باه اهاداف    شود  که در نهای  سبب ماها ماعد  ر ای  شغلا آن

اهداف سازمانا برای هته کارکنان در رنی   کهزمانا(. 2415  0اردبیلازاهد   خود ناکا  بتاند )

تطابق دهند   براساس های کاری ناخوشایند محیط باخود را ها باید الزاماً آند  مهم باش مورایخا

اعختادی در سازمان رخ خواهاد داد کاه ایا     صور  بااهداف سازمانا عتل کنند لذا در غیر ای 

زاده   شود )ساهرابا امر منجر به افزایش تاارض میان اثر منسانا   میزان ر ایختندی شغلا ما

اندیشاا   باشد  در ارع گر هاندیشا مادیگر از پیامدهای اثر منسانا گر هیکا (.1535هتکاران  

کند  گیری موثر برای گر ه  مداخله مانوعا تتایل به کسب توافق ز د هنگا  اس  که در تصتیم
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-ی نوعا تفکر در افرادی اس  که در یک گار ه منساجم عضاو ماا    کنندهعبارتا ای  امر بیانبه

گیاری غیراثارباش   در نهایا     های تصتیمشود  آف  ها که درار رنی  مشکلا ماباشند. گر

-(. هتچنای  گار ه  2444  1دهد )پارکیک تصتیتا توا  با نخایج با کیفی  پایی  در آن رخ ما

الخحصایل  یانا کسانا که از یک دانشاگاه فاارغ     هتسان افراد مشابه کهشود اندیشا سبب ما

-  اندیشاه کسانا که دارای رومی    زبان ماادری مشابه هسخند   تحصیلارشخه اند   دارای شده

های مشابه به کار   سازمان باشند  هتکارانا با نگرشما هتسانا های سیاسا   تفکرا  مذهبا

   سایر افراد   کسانا که دارای صفا    خصوصیا  شاصیخا مشابها هسخند باه دلیال ررابا    

-نظر بودن منجر ماا  کنند. ای  هتدلا   یکاس هتدلا مابیشخر احس هاشباه حاصل از ای  

 آرای مشابهود   تتاما مطرس نش   مخفا تا های گوناگوندیدگاه گیریشود که در فرآیند تصتیم

 شادن افاراد باه    دراار  یدهناده که ای  موارد خاود نشاان  یکدیگر فکر کنند  مثل هته    باشند

عنوان نوعا اخخلا  اس  که   به  (1531ری  رربانا  )یتانا  حضوباشد مااندیشا گر هی پدیده

(. 2448  2تواناد ظرفیا  گار ه را تاریاب کناد )راپت       های مناسب مادر هنگا  اتااذ تصتیم

هتچنی  یک مانع ارتباطا اس  زیرا اعضای گر ه ساا دارند میزان تاار ا  را کاهش دهناد    

شاود  بر ز حاس اشاخباه درماورد توافقاا  ماا      ها برسند که منجر بهبه اجتاع بد ن ارزیابا ایده

عاز  نفاس پاایی      ناشاا از  بسایار زیااد   هاای تانش موجب اندیشا گر ه(. 2443  5کوآن)سای

 جود رهبری دسخوری باا نگااها یاک      فشارهای بیر ناهای اخیر   یا کارکنان به عل  شکس 

گر ه از دنیای اطاراف خاود   موجب جدایا اعضای  اندیشاگر ه شود  در نهای سویه به کارها ما

نتایناد     ها دنیای مثبخا بر مبنای تایید تتایلا    اهداف خود دریاف  ماشود  هتچنی  آنما

ها را نادیده گرفا   فهتند بنابرای  باید آنها را نتاکنند دیگران ماهی    مانای کار آنحس ما

هاای د لخاا   اکارآمادی ساازمان  ن(. پیامد دیگر اثر منسانا ای  اس  که موجب 1332  0)سیتس

شاود کاه   ها سبب ماا شود   به ای  صور  که  اثر منسانا در  فرایند انخااو مدیران سازمانما

سازمان از موهب  مدیرانا خلاق   مخاصص محر   شاود کاه ایا  امار موجاب از دسا  دادن       

مانا ناکارآمد شود سازمان به ست  سازشود که در نهای  موجب مارابکا   پویایا سازمان ما

(. 2424  رساخان   کارکناان خواهاد شاد )افرماو        ناسالم حرک  کند که موجب نار ایخا سرپ

باشاد  مادیران   هاا  کااهش تضااد کاارکردی در ساازمان ماا      پیامد دیگر اثر منسانا در سازمان

هاای دموگرافیاک  نگرشاا      کاه از لحااو  یژگاا    کنناد  خودشیفخه تتایل دارند با افرادی کاار 

                                                           
1 . Park 

2 .Chapman 

3 . Sai On Ko 

4 . Sims 
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هاای مشاابها بارای مساائل   مشاکلا       هاا  ایاده  حال یخا هتانند خودشان باشند که راهشاص

 مسایر خلاریا       شاود موجب ماا  مسئله سازمانا ارائه دهند تا مورد انخقاد  ارع نشوند  لذا ای 

 اتاتوافق   ایخارنی  در (. 2425  1)جو  یون   گالبری  شود نوآ ری را در حل مسائل مسد د

در بااو   شاود. شود که مانع از بار ز تضاادهای ساازنده ماا    حاصل ما رد تصتیتا پنهانا درمو

هاا  های داخلا   خارجا صاور  گرفخاه کاه در اداماه باه تشاریح آن      مفهو  اثر منسانا پژ هش

 شود. پرداخخه ما

( در پژ هشا به شناساایا الگوهاای ذهناا مادیران پیراماون      1533)  یسه  شیری   ربادی

نخصاابا  ساازمانا پراخخناد   دریافخناد کاه رهاار الگاوی ذهناا هتچاون          منسانا راوما در ا 

ی منسانا راوما  گریزی نسب  به بر ز پدیدهانحصارطلبا  خودشیفخگا  تغییر هراسا   تاصص

های د لخا شهر ایالا   جاود دارد. هتچنای     در انخصابا  سازمانا در میان مدیران ارشد سازمان

کنناادگان   جایگاااه مهاام  مشااارک حجاام باااتیا از الگااوی ذهنااا انحصااارطلبا بااه دلیاال  

  غالاب اسا .   نتاینده ای  الگوی ذهنا نسب  به سایر الگوها در مطالاه کیاو   کنندگانمشارک 

گر در انخاااو اساخادادها در رهاار طبقاه کاه شاامل       براساس نخایج ای  پژ هش عوامل مداخله

صاادرا    اریاا اس   مشاص شدند. تشابها  ظاهری  عوامل سازمانا  گرایش فکری   زمینه ت

هاای شاصای  در اثار منساانا مادیران        تأثیر مؤلفاه ( در پژ هشا تح  عنوان 1535خنیفر )

گرایا   توافاق باا اثار منساانا     های بر نمؤلفه دریافخند  سرپرسخان شرک  توزیع برق اسخان رم

در سطح مدیران   رؤساای    زنان   مردان  میان. هتچنی   اثر منسانا در دارند هتبسخگا منفا

نرگسایان    اسا .   اما میزان تحصیلا  در کاهش اثار منساانا ماؤثر    اردادارا  تفا   رندانا ند

هاای شاصایخا بار بار ز اثار       یژگاا تاأثیر  ( در پژ هشا تح  عنوان 1530)باباشاها   رنجبر 

میان اثر منسانا  به ای  نخیجه رسیدند که  های اسخان مازندران(سانا )پژ هشا در بیتارسخانمن

 جاود   دار   مثبا   امانا  ایهای شاصیخا )کانون کنخر  در نا  خودشیفخگا( رابطه   یژگا

 . جود دارد داریاماکوس   مان ایمیان اثر منسانا   کانون کنخر  بیر نا  رابطهدارد هتچنی  

ثارا   عناوان ا ( در پژ هشاا تحا    2425) کاساخریو  -اساخادلر   پارز   -بانا  اسخانو   لیو  مارو

منسانا در فرآیند درخواس  کتک هزینه: مخقا ایان  اعضاای پانال    احختاا  کساب بودجاه       

های مشاابه  دریافخند  اعضای پانل تتایل بیشخری به ترجیح )یا جریته کتخر( مخقا یان با  یژگا

طاور     باه ر  اثرا  مشابه مدهد. از ای طور که فر یه مشابه با م  نشان مابا خود دارند  هتان

های تحقیقاتا کاربردی   مارتبط باا شاغل   هتچنای      ای از  یژگازمان برای طیر گسخردههم

( در پژ هشا تح  2422مو  )افرکنند. تر کار ماشناخخا شناخخه شدههای جتای برای  یژگا

                                                           
1 . Joo, Yoon, Galbraith 
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 اساخاداما  بررسا ادراک مدیران اسخادا  از ابزاری بودن مخقا یان. راه زماانا مادیران   عنوان 

شغلا  مخقا یانشوند؟ به ای  نخیجه رسیدند که براساس اثر منسانا  ما تسلیم اثر مشابه م  ما

هاا در  گیریءتاری  ساو  دهیم که شبیه به ما هسخند  بنابرای  یکا از شاناخخه شاده  را ترجیح ما

نا طور جهاانا در تتاا  ساازما   تواند بهن اثر منسانا اس   که ای  اثر ماتحقیق انخااو زیردسخا

اسا  در نظار گارفخ     هایا که تاکید زیادی بر رراب  شده جود داشخه باشد. بنابرای  در سازمان

عنوان یک نقطه  ار مخقا یان شغل توسط مدیران اسخادا  به شباه  بی  مدیران اسخادا   

در پژ هشا تحا   ( 2424) تارر  بابکو  مخیوز  الینگسون   گلدبر ر ث   شود.در نظر گرفخه ما

نقاش تشاابه   فرآینادهای شناساایا      تصتیتا  غربالگری  ابسخگا سیاساا   اساخادا :  نوان ع

باا  میازان  ابساخگا     گیرناده دریافخند که شناسایا عواطر   احساسا  مثب    منفاا تصاتیم  

 شده تأثیرگذار هسخند.سیاسا مخقا ا کار از جتله مخغیرهای مهتا هسخند که بر شباه  درک

ها های مربوط به  ابسخگا سیاسا مخقضیان بر تصتیتا  در مورد اسخادا  آنعلا ه بر ای  مخغیر

( در پژ هشاا باا عناوان    2410سایبر  )  بیش از اطلاعا  فردی مرتبط با شغل تأثیرگذار اس .

به ای  نخیجه رسید کاه  تأثیر سوگیری خود خدمخا   تأثیر مشابه با م  بر تصتیتا  اسخاداما 

کننده  ی شرک باشند  بد ن در نظر داشخ  نتره  ریاسا باتیا ماکه دارای اسخدت مخقا یانا

نسب  به نامزدهاایا کاه دارای اساخدت  ریاساا کام هساخند  شاانس           انخااو برای اسخادا 

کاه در اساخدت  ریاساا پاایی  بودناد  در مقایساه باا         مخقا ایانا بیشخری دارند. علا ه بر ای   

بنادی بااتتری را باه    ل توجها رتبهطور راباسا بات بودند  بهکنندگانا که در اسخدت  ریشرک 

دهد متک  اس  اثار  نامزدهایا که دارای اسخدت  ریاسا کم بودند  دادند  که  ای  امر نشان ما

هاا حااکا از آن اسا  کاه فهرسا       ای رخ داده باشد. ای  یافخهمنسانا یا سوگیری خودخواهانه

ک توانایا مهم متک  اسا  احختاا  ساوگیری خودخواهاناه       عنوان یکردن اسخدت  ریاسا به

تأثیر مشابه م  را در زمانا که نامزد در اسخدت  ریاسا بات بود  اما ناه زماانا کاه دا طلاب در     

رسد که افرادی که دارای نظر ماطور کلا  به. بهبدهد  کاهش دهداسخدت  ریاسا پایی  بود رخ 

دهناد    را ترجیح ما مخقا یاناز افرادی که توانایا باتیا دارند  توانایا پایینا هسخند  بیشخر ا

باشد کاه  کننده ای  امر ماها هسخند    ای  بیانکنند که از نظر توانایا مشابه با آناسخادا  ما

گیری درمورد اسخادا  از اثار منساانا   ساوگیری خودخواهاناه     ها بایسخا هنگا  تصتیمسازمان

-جذابی  ادراک شده از خود   تأثیر آن بر اثر هاله( در پژ هشا با عنوان 2411کاتر )آگاه شوند. 

ای   اثر منسانا به بررسا تأثیر اثر هالاه   تاأثیر مشاابه بار جاذابی  فیزیکاا   جنساا بارای         

گیری درمورد اسخادا  پرداخخه اس . نخایج حاکا از آن اس  که اثر هاله   اثر منسانا در تصتیم

شود مخقا یانا که دارای جذابی  فیزیکا   جنسا باتیا هساخند   فراد سبب ماهنگا  انخااو ا
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 ی بااتتری را دریافا  نتایناد.   نسب  به مخقا ایان غیرجاذاو  بارای انخاااو   اساخادا  رتباه      

انخااو مخناسب: آزماون مساخقیم فر ایه انخاااو     "( در پژ هشا تح  عنوان 2440بیلسبری )

ااو اشنایدر پرداخ    هدف پژ هش ای  بود که آیا تطابق ارزش به بررسا  فر یه انخ "اشنایدر

دهد یا خیر؟  نخایج حاکا از آن بود بی  مخقا یان   سازمان فرایند انخااو را تح  تأثیر ررار ما

هایا مشابه ساازمان داشاخه باشاند. هتچنای      کنند که ارزشها افرادی را انخااو ماکه سازمان

رهاره بای  مخقا ایان      باه زمانا  جود دارد که نوعا تتااس رهاره   اثرا  انخااو مخناسب تنها

کاه تااکنون پژ هشاا در خصاوص طراحاا      با توجه به ایا   کنندگان صور  گرفخه باشد.انخااو

های د لخا با ر ش مدلساازی سااخخاری   الگوی پیدایش اثرمنسانا در انخااو مدیران در سازمان

شاناخ  اباااد      پاژ هش حا ار باه   سا   بناابرای    تفسیری مبادر  نتوده باشد  یاف  نشاده ا 

 های د لخا  باا یاک ر ش آمیاخاه پرداخخاه    ی الگوی آن در سازمانپیامدهای اثر منسانا   ارائه

تاری  طور جدیها بهی سازمانمفهو  اثر منسانا در حوزه اخیرا  کهاز سویا با توجه به ای . اس 

اس   حااکا  ل توجها که در ای  پژ هش مر ر شدهتوجه مدیران را جلب نتوده  در مطالاا  راب

باشد  پژ هشا که مسخقیتا مبادر  باه طراحاا الگاوی پیادایش اثار منساانا در       از ای  امر ما

های د لخا با ر ش مدلسازی ساخخاری تفسیری نتوده باشد  یاف  نشد  لذا ای  پاژ هش  سازمان

تواند رراغ راها برای اسخفاده مادیران  ما ر  ای  پژ هشباشد  از ای از ای  حیث جدید   نو ما

 های دیگر باشد.های د لخا   حخا سایر سازمانسازمان

 

 پژوهش روش

 اساخقرایا  ریاساا  پاارادایم  در   کتا   کیفا صور به اس  که آمیاخه پژ هشا پژ هش حا ر

ا انجاا   . باتوجه به اینکه در باش کیفا شناسایا عوامل به ر ش تحلیال محخاو  انجا  شده اس 

یابا ماادت  ساخخاری  تحلیل شاده    شده   در باش کتا عوامل شناسایا شده به ر ش مد 

کاربردی اس  زیرا به دنبا  حل یاک   ای  پژ هش  ازنظر هدف درنهای  طراحا مد  انجا  شد. 

. باشاد های نوآ رانه برای مسائل مربوط به یک جاماه مورد نظر ماا حلمسئله خاص   یا ارائه راه

باشد  به ای  دلیل ما پیتایشا -توصیفا  گردآ ری اطلاعا  ر ش   ماهی  از حیثهتچنی  

یا   ه اعل  اسخفاده از ای  ر ش ب نتاید.طور صحیح   منظم توصیر ماکه جاماه مورد نظر را به

ی الگوی اثر منسانا در انخاااو مادیران در ساازمان   عل  اس  که رون هدف ای  پژ هش ارائه

پاژ هش حا ار در بااش     آمااری  جاماهخا با ر ش مدلسازی ساخخاری تفسیری اس . های د ل

ی پاژ هش اثار منساانا در انخاااو مادیران در      خبرگان هسخند که رون مسائله  کیفا   کتا

شد که اثار منساانا در آن مو اوعی  داشاخه     ای انخااو ماهای د لخا اس  باید جاماهسازمان
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 عنوان رلتر  مکانا انخااو شدند. اعضای نتونه در بااش کیفاا   های د لخا بهباشد  لذا سازمان

ماا اساتید دانشگاه در حوزه مدیری  رفخار سازمانا   مدیری  منابع انسانا   هتچنی  مادیران  

نفار از آنهاا انخاااو     54  براساس اصل کفای  نظری   در دسخرس گیرینتونه ر ش با باشند که

دلیل آشنایا   اشراف اطلاعاتا اعضای نتوناه باا مو اوع    شدند. هتچنی  در باش کتا نیز  به 

 نیتاه  مصااحبه  داده  گاردآ ری  ابزار کیفا باش دری ربلا اسخفاد شد. پژ هش  از هتان نتونه

 اعضاای  باا  تلفنا صور  دیگر به باش   حضوری صور  به آن از باشا که اس  یافخه ساخخار

 ایدریقاه  رهال  تا سا بازه یک در محققی  طتوس شده انجا  هایمصاحبه. پذیرف  انجا  نتونه

 در هاداده گردآ ری ابزار پایایا   ر ایا بررسا برای .شد برداریفیش اشاره مورد نکا  از   انجا 

   66/4گذار که مقدار آن برابر باا  در ن کد پایایا     نظری محخوایار ایا  ر ش از کیفا باش

. اردد شاخص د  ای  تایید از نشان که شد اس   اسخفاده 65/4گذار که مقدار آن برابر با میان کد

 ایتیال باه     حضاوری  صور  به که اس  پرسشنامه کتا باش در داده گردآ ری ابزار هتچنی 

 ر ایاا  کتاا   بااش  در هاا داده گاردآ ری  ابازار  پایایا   ر ایا سنجش ر ش. شد داده خبرگان

شاود کاه یاک مفهاو      زآزمون هنگاما اسخفاده مابازآزمون اس   پایایا با پایایا   محخوا اعخبار

که در ایا  پاژ هش  اریب    شود گیری مایکسان را در طو  زمان   بر تاداد افرادی ثاب  اندازه

 ایا   در. دارد هاا پرسشانامه  پایایا   ر ایا تایید از نشان که اس   55/4پایایا بازآزمون برابر با  

 بااساخفاده  گذاریکدتحلیل محخوا با ر یکرد  ر ش از  کیفا باش در هاداده تحلیل برای پژ هش

به ای  صور  که پس از انجا  مصاحبه با خبرگان  عوامل مؤثر بار  . شد اسخفاده تااطلس افزارنر 

شناسایا شدند. سپس در باش کتا  باا طراحاا    اد لخ یهادر سازمانگیری اثر منسانا شکل

ل ماؤثر بار اثار منساانا تشاکیل داد  از خبرگاان       های آن را عوامای که سطر   سخونپرسشنامه

ها پاسا  دهناد.     به پرسشنامهدرخواس  شد که بااسخفاده از ر ش الگوسازی ساخخاری تفسیری

 ها   طراحا مد  انجا  شد. ها  سطح بندی مؤلفهدرنهای  با تحلیل داده

 ( ذکر شده اس .1سوات  مصاحبه در جد   )
 

 . سوالات مصاحبه1جدول 

 سوات  رردی

 های د لخا ریس ؟کارگیری اثر منسانا در سازمانفلسفه به 1

1 
های گیرد؟ بسخرها   زمینههای د لخا در ره بسخری شکل مااثر منسانا در سازمان

 تز  برای بر ز اثرمنسانا در انخااو مدیران از نظر شتا کدامند؟

1 
توان اثر منسانا را در سازمان ابه نظر شتا ابااد اصلا اثر منسانا کدامند؟ رگونه م

 پیاده نتود؟

 سازی اثر منسانا در انخااو مدیران در سازمان ریس ؟پیامدها   تباا  پیاده 0
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  شناختیجمعیتاطلاعات 

 در کاه  باشاد ماا  نتوناه  اعضای دموگرافیک های یژگا بررسا شامل شناخخاجتای اطلاعا  

 .اس شده  داده ( نشان2جد   شتاره )
 

 شناختی اعضای نمونههای جمعیتویژگی .1ول جد

 فراوانی تحصیلات فراوانی جنسیت
 سابقه

 کار
 فراوانی

مشارکت 

 کنندگان
 فراوانی

 25 مرد

 کارشناسا  

کارشناسا 

 ارشد

22 

 کتخر از

13 

 سا 

 18 مدیران 12

 6 دکخری 5 زن

تا  18

54 

 سا 

 10 کارکنان 16

 

 هایافته

 کیفی بخش هاییافته

؛ شاامل  کاه  نظار  ماورد  هاای خبرگاان داده  باا  مصاحبه از طریق نیز پژ هش ای  فاکی باش در

 نر    کدگذاری ر ش از اسخفاده با. اندشده شناسایا اثر منسانا هسخند  بر موثر عوامل شناسایا

 تز  کیفا هایداده اسخاراج   کدگذاری نحوه مورددر. شدند شناسایا عوامل ای  Atlas.ti افزار

 عباارا     هاا  اژه عینا خبرگان که پاساگویا نحوه   سوات  ماهی  به توجه با که اس  ذکر به

 که شد اسخفاده کدگذاری ر ش از بود  اثر منسانا با مرتبط هایمولفه صور به هاآن اشاره مورد

 .اس  زیر جد   صور به شده شناسایا عوامل کامل شرس
 

 منسانی اثر بر موثر عوامل و کدگذاری فرآیند. 1جدول

 مقولات انتخابی کدهای محوری کدهای باز کدهای

-نادیااده گاارفخ  شایسااخه

ساتری  انخااو د سخان   

آشنایان  باا تاوجها باه    

افااراد غیرد ساا   صاادمه 

زدن بااه ر حیااه   عااز    

 نفس افراد شایسخه

نادیااده گاارفخ  مهااار    تاصااص 

 افراد

 طرفداری مبخنا بر ر ابط

فاراد  فراهم آ ردن امخیازاتا بارای ا 

 موردنظر خودشان

 تبایض بی  افراد

سوءاسخفاده از ردر  به نفاع افاراد   

 

 های نپوتیسخاگرایش

   کر نیسخا
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 مقولات انتخابی کدهای محوری کدهای باز کدهای

  نزدیک به خودشان

ی و زمینـه  بستر

 گیریشکل

 اثر منسانی

ها  تر یج فرهنگ مشابه 

شکلا  عاد   هتانندی  هم

ها  یکنواخخا  جود تفا  

  در سازمان

  تشابه داشخ   شباه

اساااخیلای فرهناااگ هتساااانا در 

 سازمان

 عد  پویایا   تحرک در سازمان

 عد   جود تضادهای سازنده

شاکلا در  دساخا   هام   جود یاک 

 سازمان  

 تسلط فرهنگ مانسخگا  

 ریاخا سازمانا  هم

رسااایدن افاااراد انخاااااو 

هایشاان   کننده به خواسخه

رفااع نیاااز بااه شااهر      

موفقیاا  توسااط انخااااو  

د  رفاع  افرادی مشاابه خاو  

نیاااااااز بااااااه آزادی    

خودشاااکوفایا  انخاااااو 

مدیران مدنظر بار مبناای   

 رفع نیازهای خودشان

 

انخااااو افااراد براساااس ار ااای    

 نیازهایشان

انخااو افراد در جه  رفع نیااز باه   

 بقا   ردر 

ی در نا برای رفاع نیااز باه    انگیزه

عشااق   احساااس تالااق توسااط    

 دیگران

احساس ارزشتندی توسط انخاااو  

 د شبیه به خودشانافرا

 انخااو -تئوری جاذبه

مشکل برررار کردن ارتباط 

-با افراد مخضااد  دشاواری  

های گفخااری  خصاتانه     

تهاااجتا رفخااار کااردن    

حالااا  تااادافاا  عاااد   

 هاپذیرش تفا  

 عد  پذیرش افراد با عقاید ماالر

 حس با اعختادی به افراد

 انخااو افراد نزدیک به خودشان

 توطئه   با اساس  های با ر نظریه

  اخخلا  دگرهراسا

 

 

 

 

 

 علل

 اثر منسانی

 

 

ا ااااطراو یااااا تاااارس  

غیرمنطقااا  باادگتانا بااه 

افراد  باه خاود رباط دادن    

اظهارا  دیگاران را  عاد    

اعختاد  حتای  از با رهای 

غیر اراااا  ادراک توطئااه 

 توسط دیگران

بیناا کاه موجاب    توهم خود بزر 

شود فکر کند دیگران دشات  ا   ما

 خندهس

 مقابله در برابر هرگونه انخقاد

 کژانگاری

عد  تواناایا در تشاایص غلاط از    

 صحیح

 اخااخلا برخااورداری از 

 شاصیخا

 پارانویا

شناخ  از خود  آگااها از  

علایق خود  مقایسه کردن 

خااود باااا فااارد مااادنظر   

ها کنکاش   یافخ  شباه 

هااا فاارد از پنداشاا  هااا  برداشاا 

 خودش

هااای شناسااایا علایااق    یژگااا 

 شاصیخا خودش

 پدیده ادراک از خود  

   خودمقیاس
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 مقولات انتخابی کدهای محوری کدهای باز کدهای

در دیگران  ریااس کاردن    

   شناسایا   درک از خود

 یابا عقاید خود در دیگرانمشابه 

 انخااو افراد مشابه به خود

برداشااخا کااه فاارد از خااود دارد   

 مقایسه خود با دیگران

غر ر  تکبر  بزر  نتایا از 

خااویش  بااا ارزش جلااوه 

یاا    ارتقااای  دادن موفق

دیگران  تترکز بیشاخر بار   

خود  خود شایدایا  خاود   

د ساااخا  نااااو   خاااود 

 پرسخا

 اخخلا  د رطبا

 شاصی  خودپسند

 رنون انجا  کارهای بزر 

 خود فریفخگا

 طلب تحسی  از ست  دیگران

خودشااااااااااایفخگا   

 خودبرتربینا

 

انخااو افرادی کاه شابیه   

ها اس   اصل نزدیکاا   آن

باه   ارجحی  افاراد مشاابه  

خودشان  کشش زیااد باه   

 افراد نزدیک به خودشان

 انخااو افراد شبیه به خود

گرایش افراد به انخااو کسانا کاه  

دیدگاه   نگارش نزدیکاا باا آنهاا     

 دارند

تتایل افراد به انخاااو فاردی کاه    

 علایق مشخرک با آنها دارد

 

 جذابی  -اصل شباه 

 
 

 

 

 ابعاد 

 اثر منسانی

بااا میلااا فاارد از بیااان   

ایاادش  عااد  عنااوان   عق

کااردن نظاارا   تثبیاا    

  ای  موجاود  موافقا    

افراد باا عقیاده غالاب باه     

جای ابراز عقاید خود  عد  

 اظهارنظر

طرد کاردن افاراد باه دلیال عاد       

 تشابه به عقایدشان

 منز ی کردن افراد

ترس افاراد از اناز ا کاه منجار باه      

 شودسکو  ما

 تثبی  یک عقیده غالب

 یدسرکوو شدن نظرا    عقا

تبدیل شدن حالا  ماایع باه یاک     

 هنجار جامد

 یکنواخ  سازی سازمانا

   تله مارپیچ سکو 

 

 

خودشاااایفخگا  تحقیاااار 

دیگااااران  خودپرسااااخا  

خودشاااایدایا  تکباااار   

 خودد سخا

نیاز عتیق به توجه   تحسی  بیش 

 از حد

 عز  نفس شکننده

 خود بزر  بینا بیش از حد

 عد  هتدلا با دیگران

 متیپ شاصیخا نارسیس

از بی  بردن انگیازه  عاد    

سااتری   توجه به شایساخه 

 عد  مدیری  مبخنا بر شایسخگا

در زمااان ماادیری  خااود  ماادیران 

 بر ز پدیده مدیری 

 اتوبوسا سازمان
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 مقولات انتخابی کدهای محوری کدهای باز کدهای

انخصااااو مااادیرانا کاااه  

خودشان به هتاراه دارناد    

ایجاااد ادراک بااا عاادالخا 

توسااط افااراد  مشاااص   

 بودن افراد مورد تاییدشان

ی خاودش را ساوار بار    زیرمجتوعه

 کندان مااتوبوسا  ارد سازم

 هاها   تاصصعد  توجه به مهار 

 عد  ارجحی  لیار    برجسخگا

سلب کردن امکان پیشرف    تررا 

 افراد  

 

 

 

 پیامدهای

 اثر منسانی

 جااود حاکتیاا  بااه نفااع 

گااار ه خااااص  کااااهش  

اعختاد  انخااو افارادی باا   

حدارل دانش کافا  ادراک 

سط نابگان  با عدالخا تو

انخااااو   انخصاااو افااراد  

 ناتیق

عد  توجه باه اساخحقاق   تواناایا    

 افراد

انخصاااو افاارادی بااا عااد  بیاانش   

 بصیر  مدیریخا

عد  توجه به ابخکارعتل   ناوآ ری  

 نابگان

 سرخوردگا افراد شایسخه

 فرار مغزها

تضااااایر حاکتیاااا   

ساااااتری   شایسااااخه

-پدیدآیا شارایط ناباه  

 گریزی  

اد  عااد  کاااهش اسااخاد 

ی تتایاااال بااااه ارائااااه 

راهکارهااای نااو  اهتیاا    

ندادن به تغییارا  مثبا     

ماندگا  درجاا زدن    عقب

 سرکوو کردن افراد خلاق  

 عد  توجه به مدیری  تغییر

 عد  پویایا   تحرک در سازمان

ایسخایا نظرا    عقاید   تفکارا   

 نو

 ماندن از دنیای در حا  تغییرعقب

 اشاعه انجتاد سازمانا   

های بادیع  فقر تولید ایده

   نوآ ر

 

   تااریر مفهوما هریک از کدهای انخاابا شرس داده شده اس :0در جد   شتاره

 
 ، تعاریف مفهومی کدهای انتخابی0جدول 

 تعریف مفهومی کدهای انتخابی

های نپوتیساخا    گرایش

 کر نیسخا
سازمان  های نپوتیسخا به فراهم کردن امخیازاتا برای بسخگان یا خویشا ندان درگرایش

هاای  هاا  تجرباه   مهاار    ها  شایسخگاتوانایا برالساس   نهدلیل خویشا ندی عتدتا به

(  2424  1)آراسالا   آریساا  شاود    اعتا  تبایض بی  افراد گفخه ماا  فرد برای شغل

های خااص باد ن   آ ردن د سخان ردیتا به مورای  عنوانبههم های کر نیسخا گرایش

  2ر زگاار شاود ) سااتری تاریار ماا   ها   با نادیده گارفخ  شایساخه  توجه به شرایط آن

2422.) 

                                                           
1. Arasli & Arici 

2. Rüzgar 
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 تعریف مفهومی کدهای انتخابی

تسلط فرهنگ مانساخگا  

   هتریاخا سازمانا
ای تسلط فرهنگ مانسخگا   هتریاخا سازمانا حالخا که در سازمان تضادهای سازنده 

عاد    منجر بهدس    یکنواخ  اس  که ای  امر ن دارای حالخا یکندارد   سازما جود 

 (.2415شود )زاهد   اردبیلا  پویایا   تحرک در سازمان ما

های اصلا تناسب فرد   سازمان اس . ای  تئوری بیاان کنناده   ای  تئوری یکا از نظریه انخااو -تئوری جاذبه

ای توساط افارادی کاه شابیه باه      یناده طاور فزا ها در زمان بلوغ به ای  اس  که سازمان

در ابخادا نظار افارادی را کاه      هابدی  ترتیب که سازمانشوند  یکدیگر هسخند اشغا  ما

کنند )جاذباه(    ساپس افارادی را کاه     هایا مشخرک با سازمان دارند را جلب ماارزش

 (.2440  1د )انخااو( )بیلسبرینکنهای مشابه باشند را انخااو مادارای ارزش

هراسا عبار  اس  از نوعا حالا  تادافاا کاه در آن شااص تتاایلا باه       اخخلا  دگر اخخلا  دگرهراسا

 .  (2425  2فونخانا) اعختادی نسب  به افراد داردباحس ندارد    عقاید ماالرپذیرش 

برخااورداری از اخااخلا   

 شاصیخا پارانویا
باه خاود    را هارا  دیگرانکه فرد اظاس  حالخا  برخورداری از اخخلا  شاصیخا پارانویا

ایا  ناوع    اراع    فا کندما  در برابر هرگونه انخقاد نسب  به خود مقا م  دهد ربط ما

دیگران دشات  ا    پندارد که  ماشود مابینا شاص به توهم خود بزر منجر   اخخلا

 .  (2422)افرمو    هسخند

پدیااده ادراک از خااود   

 خودمقیاس
شناساایا علایاق     شااص باه    به ای  ماناس  کاه   دمقیاسپدیده ادراک از خود   خو

 یاابا عقایاد خاود در دیگاران    پردازد   سپس به مشابه های شاصیخا خود ما یژگا

منجار باه   شود که در نهای  مادر فرد تشابها  باعث ایجاد علاره بیشخر   ای  پردازدما

  (.1565  ادنژپور  پورعز   نیک)رلا شودمامشابه به خود  یفردانخااو 

خودشااااااااااایفخگا   

 خودبرتربینا
شااص مادیر صافا        خود شیفخگا   خودبرتربینا نوعا اخخلا  شاصیخا اس  که

کناد. در حقیقا  مادیر      خود را داری آن صفا  تصاور ماا   سازدآلا را مافضائل ایده

 سازد که به میزان رابل توجها  با آنچاه  ارااا اسا   فاصاله دارد.    تصویری از خود ما

-طلباا  خودنتاایا  برتاری   هایا رون رادر  در بی  مدیران دارای نشانهخودشیفخگا 

یتانا  حضاوری  ررباانا    )لبا  محقق بودن   خودکفایا اس  جویا   غر ر  اسخثتارط

1531  .) 

شباه  منجر به ایجاد جاذباه در ساازمان   که عبار  اس  از ای  جذابی  -اصل شباه  جذابی  -اصل شباه 

هاایا مشاابه   شود که ارزشه ای  امر در نهای  باعث ارائه شغل به افرادی ماشود  کما

آ  شاباه  بیشاخری   هر ره یک مخقا ا به کارمند ایاده   کننده دارندسازمان اسخادا 

 (.2440داشخه باشد  احختا  انخااو ا  نیز بیشخر اس . )بیلسبری  

سازی ساازمانا  یکنواخ 

   تله مارپیچ سکو 

منجار باه   کاه  شاود  به   ایخا اطلاق ما زی سازمانا   تله مارپیچ سکو سایکنواخ 

افارادی کاه    در ایا  حالا     دشاو ما سازمان   ای  موجودتثبی  یک عقیده غالب   

                                                           
1.  Billsberry 

2 . Fontana 
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 تعریف مفهومی کدهای انتخابی

شادن افاراد درساازمان    منز ی باعث ای  امر که دارای عقاید نامشابه هسخند  طرد شده 

   .(2411  1کاتر) شودمامنجر به سکو  افراد   در نهای   شده

-شود که شاص دارای عز  نفس شکنندهبه حالخا اطلاق ما تیپ شاصیخا نارسیسم تیپ شاصیخا نارسیسم

ر      عتیقا نیاز به توجه   تحسی  بیش از حد از جاناب دیگاران اسا  از ایا     ای اس  

 .(2410  2)سیبر  شودبینا بیش از حد درار ماخود بزر به فرد 

 ی ماادیری باار ز پدیااده

 اتوبوسا سازمانا
عبار  اس  از عد  مدیری  مبخنا بر شایساخگا در   ی مدیری  اتوبوسا سازماناپدیده

   اایخا  رنای  در   هاا ها   تاصاص عد  توجه به مهار    زمان مدیری  شاص مدیر

را ساوار بار   هاای مشاابه باه خاود هساخند      که دارای  یژگا ی خودمدیران زیرمجتوعه

  5کاساخریو  -اساخادلر   پارز   -بانا  اساخانو   لیاو  ماارو   ) کنداتوبوسا  ارد سازمان ما

2425)  . 

تضااااایر حاکتیاااا   

ساااااتری   شایسااااخه

-پدیدآیا شارایط ناباه  

 گریزی

به مانای عد  توجه باه   گریزیساتری   پدیدآیا شرایط نابهتضایر حاکتی  شایسخه

صیر  مدیریخا اسا   افرادی با عد  بینش   ب نتودن اسخحقاق   توانایا افراد   انخصاو

   نهایخا  سرخوردگا افراد شایسخه توسط نابگان   باعث ادراک با عدالخا عتلای  که 

 .  (2424  0تارر  بابکو  مخیوز  الینگسون   گلدبر ر ث  ) شودمااز سازمان  فرار مغزها

اشاعه انجتاد ساازمانا    

های بادیع  فقر تولید ایده

   نوآ ر

شود کاه  ه   ایخا اطلاق ماب های بدیع   نوآ رفقر تولید ایدهاشاعه انجتاد سازمانا   

ی    ناو  ی راهکارهاای تتایلا به ارائه شوند   سازمانماسرکوو افراد خلاق سازمان در 

عاد        تحو  ماندن سازمان از دنیای در حا  تغییرکه ای  امر باعث عقب ندارد جدید

 (.  2425  3یزبلاشود )پویایا   تحرک در سازمان ما

 

  کمی بخش هاییافته

 (SSIM) 8متغیرها درونی روابط ماتریس آوردن دستبه

 در هاا آن نتاودن   ارد باه  نوب  شدند  شناسایا اثر منسانا با مرتبط هایمؤلفه کهآن از پس

  اثر منساانا اسا    با مرتبط هایمؤلفه اندازه ماتریسا  به  ماتریس ای . اس  ساخخاری ماتریس

 مااتریس  تشاکیل  ر  بارای از ایا  . شودما ذکر ترتیب به هامؤلفه تتاما آن سخون   سطر در که

 را ماتریس زیر اصو  براساس تا شودما خواسخه ISM فرایند در خبرگان از مخغیرها در نا ر ابط

 . نتایند تکتیل
 

                                                           
1 . Cotter 

2 . Sibert 

3 . Banal‐Estañol, Liu, Macho‐Stadler & Pérez‐Castrillo 

4 . Roth, Thatcher, Bobko, Matthews, Ellingson & Goldberg 

5 . Blaies 

6 . Structural self-interaction matrix 
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 نمادها تعاریف. 1جدول

 تعریف نماد تعریف نماد

V  یاناi منجربهj            ما شود X د طرفه تاثیر دادن نشان برای (بادi به j   باد j به i) 
A  یاناj  منجر بهi       ما شود O باد د  بی  رابطه  جود عد  دادن نشان برای 

 

 جاد    شرس به خبرگان نظرا   از اسخفاده با مخغیرها در نا ر ابط ساخخاری ماتریس سپس

 .شد تشکیل( 8) شتاره
 

 متغیرها درونی روابط ساختاری ماتریس. 0جدول
 11 11 11 16 9 8 2 0 1 0 1 1 1 هامؤلفه

های نپوتیسخا   گرایش

 کر نیسخا
 X X V V O V O V V V V O 

تسلط فرهنگ مانسخگا   

 هتریاخا سازمانا
  X V O O O O V V V V V 

 A A A A V V V V V V    انخااو-تئوری جاذبه

 X X V O V V V V V     اخخلا  دگرهراسا

 اخخلا رخورداری از ب

 شاصیخا پارانویا
     O A O V V V V V 

پدیده ادراک از خود   

 خودمقیاس
      A V O V V V V 

 O V O V V V        خودشیفخگا   خودبرتربینا

 X X V V V         جذابی  -اصل شباه 

سازی سازمانا   یکنواخ 

 تله مارپیچ سکو 
         X V V V 

 V V V           نارسیسم تیپ شاصیخا

ی مدیری  بر ز پدیده

 اتوبوسا سازمانا
           X X 

-تضایر حاکتی  شایسخه

ساتری   پدیدآیا شرایط 

 گریزینابه
            X 

اشاعه انجتاد سازمانا   فقر 

 های بدیع   نوآ رتولید ایده
             

 

 1دست آوردن ماتریس دستیابیبه

طبق رواعاد   1به اعداد صفر    SSIMیابا با جایگزینا نتادهای موجود در ماتریس ماتریس دسخ

 کند:زیر عتل ما

                                                           
1. Reach ability matrix 
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  اگر نتاد خانه(i, j)   ماادV  ارزش خانه ررینه صفر  1ر  ارزش آن خانه مااد  باشد؛ از ای  

 شود.ما

 ( اگر نتاد خانهi,j  مااد )A  1زش خانه ررینه ر  ارزش آن خانه مااد  صفر   ارباشد؛ از ای 

 اس .

 ( اگر نتاد خانهi,j  مااد )X  شود.ما 1ر  ارزش آن خانه   ارزش خانه ررینه باشد؛ از ای 

 ( اگر نتاد خانهi,j  مااد )O  شود.ر  ارزش آن خانه   ارزش خانه ررینه صفر ماباشد؛ از ای 
 

 اولیه دستیابی ماتریس. 2جدول

 13 12 11 11 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها مولفه

های نپوتیسخا   گرایش

 کر نیسخا
4 1 1 1 1 4 1 4 1 1 1 1 4 

تسلط فرهنگ مانسخگا   

 هتریاخا سازمانا
1 4 1 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 

 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 1 1 انخااو-تئوری جاذبه

 1 1 1 1 1 4 1 1 1 4 1 4 4 اخخلا  دگرهراسا

 اخخلا برخورداری از 

 شاصیخا پارانویا
4 4 1 1 4 4 4 4 1 1 1 1 1 

پدیده ادراک از خود   

 خودمقیاس
4 4 1 1 4 4 4 1 4 1 1 1 1 

خودشیفخگا   

 خودبرتربینا
4 4 1 4 1 1 4 4 1 4 1 1 1 

 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 جذابی -اصل شباه 

یکنواخ  سازی سازمانا 

   تله مارپیچ سکو 
4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 1 1 1 

 1 1 1 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 یسمتیپ شاصیخا نارس

ی مدیری  بر ز پدیده

 اتوبوسا سازمانا
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 

تضایر حاکتی  

ساتری   پدیدآیا شایسخه

 گریزیشرایط نابه

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 

اشاعه انجتاد سازمانا   

های بدیع   فقر تولید ایده

 نوآ ر

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 
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 دستیابی ماتریس سازگارکردن

 اگر به ای  مانا که. شود برررار نیز آن در نا سازگاری باید ا لیه  ماتریس آمدن دس  به از پس

 منجر باید A عامل نخیجه در شود  C عامل به منجر هم B عامل   شود B عامل به منجر A عامل

   شاده  اصالاس  مااتریس  باید باشدن برررار حال  ای  دسخیابا ماتریس در اگر  . شود C عامل به

 اساخفاده مخلاب   رافازا نر  ماتریس  از سازگار نتودن برای. شوند جایگزی  افخاده رلم از که ر ابطا

 . اس  مشاهده رابل (6) شتاره جد   در آن نخایج که شد

 

 شده سازگاری دستیابی ماتریس. 8جدول

ت 13 12 11 11 9 8 7 6 5 4 3 2 1 هامؤلفه
در

ق
 

وذ
نف

 

های نپوتیسخا   رایشگ

 کر نیسخا
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

تسلط فرهنگ مانسخگا 

   هتریاخا سازمانا
1 1 1 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 6 

 6 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 1 1 1 انخااو-تئوری جاذبه

 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 اخخلا  دگرهراسا

 اخخلا برخورداری از 

 شاصیخا پارانویا
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

پدیده ادراک از خود   

 خودمقیاس
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

خودشیفخگا   

 خودبرتربینا
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

 8 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 جذابی  -اصل شباه 

سازی سازمانا یکنواخ 

   تله مارپیچ سکو 
4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 8 

تیپ شاصیخا 

 نارسیسم
4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 8 

ی مدیری  بر ز پدیده

 اتوبوسا سازمانا
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 5 

تضایر حاکتی  

ساتری   شایسخه

-پدیدآیا شرایط نابه

 گریزی

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 5 

اشاعه انجتاد سازمانا   

های بدیع فقر تولید ایده

   نوآ ر

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 5 

 - 15 15 15 14 14 14 3 3 3 3 5 5 5 وابستگی میزان
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 متغیرها بندی اولویت و سطح تعیین

  ر دی هاای مجتوعه تفسیری  ساخخاری مدلسازی ر ش مخغیرها در ا لوی    سطح تایی  برای

    ر دی مجتوعاه  تایای   از پاس  مرحلاه  ایا   در. گاردد ما مشاص مخغیر هر برای خر جا  

 بنادی  ا لویا   منظاور باه  ساپس . شاود ما تایی  نیز مخغیر هر برای مشخرک مجتوعه خر جا 

 سلساله  از ساطح  باتتری  در باشد  مشابه کاملاً هاآن مشخرک   خر جا مجتوعه که مخغیرهایا

 مخغیار  سیساخم   باادی  ساطح  اجازای  کاردن  مشااص  بارای . گیرناد ما ررار ISM مد  مراتب

   شاود ما داده شکل بادی جد   باریتانده مخغیرهای بقیه با   حذف جد   از شده بندیسطح

 بنادی ساطح نشانگر( 3) شاتاره  جد  . شودما داده ادامه مخغیرها هته سطح تایی  تا عتل ای 

 .اس  مخغیرها
 

 (چهارم تا اول تناوب تلفیق جدول) متغیرها سطوح تعیین .9جدول

 سطح
 مجموعه

 مشترک
 متغیرها ورودی وعهمجم خروجی مجموعه

 (5 2 1) (5 2 1) (5 2 1) ا  

های گرایش

نپوتیسخا   

 کر نیسخا

 (5 2 1) (5 2 1) (5 2 1) ا  

تسلط فرهنگ 

مانسخگا   

 هتریاخا سازمانا

 (5 2 1) (5 2 1) (5 2 1) ا  
 -تئوری جاذبه

 انخااو

 اخخلا  دگرهراسا (5 8 3 0 1) (5 8 3 0 5 2) (5 8 3 0) د  

 (5 8 3 0 1) (5 8 3 0 5 2) (5 8 3 0) د  

برخورداری از 

شاصیخا  اخخلا 

 پارانویا

 (5 8 3 0 1) (5 8 3 0 5 2) (5 8 3 0) د  
پدیده ادراک از خود 

   خودمقیاس

 (5 8 3 0 1) (5 8 3 0 5 2) (5 8 3 0) د  
خودشیفخگا   

 خودبرتربینا

 (14 3 6 5 8 3 0 5 2 1) (14 3 6) (14 3 6) سو 
-شباه اصل 

 جذابی 

 (14 3 6 5 8 3 0 5 2 1) (14 3 6) (14 3 6) سو 

یکنواخ  سازی 

سازمانا   تله 

 مارپیچ سکو 
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 سطح
 مجموعه

 مشترک
 متغیرها ورودی وعهمجم خروجی مجموعه

 (14 3 6 5 8 3 0 5 2 1) (14 3 6) (14 3 6) سو 
تیپ شاصیخا 

 نارسیسم

 (15 12 11 14 3 6 5 8 3 0 5 2 1) (15 12 11) (15 12 11) رهار 

ی بر ز پدیده

مدیری  اتوبوسا 

 اناسازم

 (15 12 11 14 3 6 5 8 3 0 5 2 1) (15 12 11) (15 12 11) رهار 

تضایر حاکتی  

ساتری   شایسخه

پدیدآیا شرایط 

 گریزینابه

 (15 12 11 14 3 6 5 8 3 0 5 2 1) (15 12 11) (15 12 11) رهار 

اشاعه انجتاد 

سازمانا   فقر تولید 

های بدیع   ایده

 نوآ ر

 

  مدل ترسیم

 باه  توجاه  باا  نهاایا  مد   شد  مشاص ر ابط تایی  صور  پذیرف    بندیسطح که ای از پس

 از ساطح   برحساب  مخغیرها ابخدا منظور هتی  به. شودما ترسیم شده سازگار دسخیابا ماتریس

 ساطح  رهاار  اثار منساانا در   با مرتبط هایمؤلفه حا ر پژ هش در. شوندما مرتب پایی  به بات

 باشد. ما پژ هش نهایا مد نشانگر ( 1) شتاره شکل. شدند بندیدسخه
 

 
 . مدل نهایی پژوهش1شکل 
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 MICMAC وتحلیلتجزیه

 تقسایم  دساخه  رهاار  در  ابسخگا ردر    نفوذ ردر  بر حسب تحلیل    تجزیهای   در مخغیرها

  اایفا   ابساخگا    نفاوذ  که رادر   اس  خودماخار مخغیرهای مشختل بر ا   دسخه. شوندما

  ابساخگا  رادر   از اما اندک نفوذ ردر  دارای هسخند کهد می  دسخه   ابسخه مخغیرهای دارند.

 زیاادی   ابساخگا    نفاوذ  رادر   کاه  هسخند مخصل سومی  دسخه  مخغیرهای. برخوردارند باتیا

 تحا   را سیسخم  هاآن در تغییری هر بدی  مانا که باشند ما ایسخا غیر مخغیرها گونهای  دارند 

 بات نفوذ ردر دارای  اس  که مسخقل مخغیرهای مشختل بر دسخهرهارمی     دهدما اررر تأثیر

-ماا  مخغیرهاا   ابسخگا   نفوذ ردر  میزاننشانگر ( 1) شتاره نتودار. هسخند پایینا  ابسخگا  

 . باشد

 
 Micmac. تحلیل 1نمودار

 

 

ت
در

ق
 

وذ
نف

 

 متصل                                                مستقل

11   1           

11     
0 3 

8 5 
        

11              

16              

9              

8       2 5       

2              

0          

6 

3 

14 

   

1              

0              

1             11 12 15 

1              

 وابسته               خودمختار                               1

 1 1 1 0 1 0 2 8 9 16 11 11 11 

 میزان وابستگی
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 گیریبحث و نتیجه

ها تری    موثرتری  افرادی هسخند که عتلکرد مناسب   مثب  آندر هر سازمانا  مدیران کلیدی

گیری ر  عتلکردی   توان تصتیمردکه تواند باعث بهبود عتلکرد کلا سازمان شود. به طوریما

گیاری کال ساازمان اسا . در     ی ردر  عتلکردی   توان تصتیمدهندهمدیران در سازمان  نشان

در یک سازمان با  جاود دسخرساا باه نیار ی انساانا  مناابع          حقیق   ار عتلکرد مدیری 

  بلاو ) تکنولوژی موجب شکس    سوءعتلکرد آن سازمان در جه  تحقق اهادافش خواهاد شاد   

ها در گر  انخااو   انخصاو مدیران شایسخه (. بنابرای  د ا    بقای سازمان2421  1مخیو   امانوئل

تاوان در هنگاا    هایا از جتله اثر منسانا را ماها   سوگیریاما برخا رالشباشد.   مناسب ما

ظاا   انخااو مدیران مشاهده کرد کاه موجاب انخاااو افاراد نااتیق   هتچنای  عاد  تسالط ن        

شود. عاد  توجاه باه شایساخگا  اساخاداد  عتلکارد مناساب          ها ماساتری در سازمانشایسخه

توانتندی افراد در فرایند انخااو   انخصاو مدیران منجر باه ایجااد ساازمانا ناکارآماد   ناساالم      

اثر طورکلا بر ز ها را در پا خواهد داش . بهشود که در نهای  تضایر   حخا نابودی سازمانما

منسانا در سازمان تباا  منفا   ماربا در پا دارد که درصور  عد  توجاه باه ایا  پدیاده       

پیامدهای آن   عد  تلاش جه  جلوگیری از بر ز یا تقوی  ای  پدیاده  عواراب نااگوار   حخاا     

کند. لذا پاژ هش حا ار باا هادف طراحاا الگاوی       ها ماناپذیری را مخوجه سازمانگاها جبران

  های د لخا با ر ش مدلسازی ساخخاری تفسیری صور  پذیرف .ر منسانا در سازمانپیدایش اث

-های کیفا   کتا اس   به طوری که در باش کیفا مؤلفاه نخایج پژ هش مشختل بر یافخه

هاای نپوتیساخا     گارایش  گیری اثر منساانا باه  شکل های اثر منسانا نشانگر آن اس  که بسخر

انخاااو  -گا   هتریاخاا ساازمانا   هتچنای  تئاوری جاذباه     کر نیسخا  تسلط فرهنگ مانسخ

دهد که علل اثر منسانا بر اخخلا  دگرهراساا   مرتبط اس . هتچنی  نخایج ای  باش نشان ما

برخورداری از تیپ شاصایخا پارانویاا  پدیاده ادراک از خاود   خودمقیاساا   خودشایفخگا         

اصال   ا نشان داد ابااد اثر منسانا مشختل برهای کیفخودبرتربینا مخترکز اس . به علا ه یافخه

سازی ساازمانا   تلاه ماارپیچ ساکو    هتچنای  تیاپ شاصایخا        جذابی   یکنواخ -شباه 

ی بار ز پدیاده   اثر منسانا در رالب پیامدهایهای کیفا مارف در نهای  یافخهباشد. مانارسیسم 

گریازی    یادآیا شارایط ناباه   ساتری   پدمدیری  اتوبوسا سازمانا  تضایر حاکتی  شایسخه

های بدیع   ناوآ ر باود. هتچنای  نخاایج بااش      هتچنی  اشاعه انجتاد سازمانا   فقر تولید ایده

ها کتا نشانگر الگوی اثر منسانا در  رهار سطح اس . الگوی پژ هش براساس رهار سطح زمینه

آن تد ی  شاده اسا . در   گیری  علل اثر منسانا  ابااد اثر منسانا   پیامدهای   بسخرهای شکل

                                                           
1 . Bello, Matthew & Emmanuel 
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خصوص الگوی تد ی  شده باید عنوان نتود که به منظور عد  بار ز اثار منساانا بایاد از فاراهم      

هاای نپوتیساخا     ها   بسخرهای تز  جلوگیری کرد. ایا  بساخرها شاامل گارایش    نتودن زمینه

ااو اس  انخ -کر نیسخا  تسلط فرهنگ مانسخگا   هتریاخا سازمانا   هتچنی  تئوری جاذبه

هتچنی  با  جود شرایط پیش گفخه  علل اثر منسانا به  اخخلا  دگرهراسا  برخورداری از تیاپ  

شاصیخا پارانویا  پدیده ادراک از خود   خودمقیاسا   خودشیفخگا   خودبرتربینا اشااره دارد.  

اصال  ناد  گیری اثر منسانا   علل آن فراهم باشد  ابااد اثر منساانا مان زمانا که بسخرهای شکل

جذابی   یکنواخخساازی ساازمانا   تلاه ماارپیچ ساکو    هتچنای  تیاپ شاصایخا         -شباه 

ی مادیری  اتوبوساا ساازمانا     نتاید   پیامادهایا از جتلاه بار ز پدیاده    را تقوی  ما نارسیسم

گریازی   هتچنای  اشااعه انجتااد     سااتری   پدیادآیا شارایط ناباه    تضایر حاکتی  شایسخه

سازد. در خصوص  جاه اشاخراک   های بدیع   نوآ ر را مخوجه سازمان ماد ایدهسازمانا   فقر تولی

هاای باه   ی صور  گرفخه در ای  حوزه باید گف  که با توجه به یافخاه هاپژ هشپژ هش حا ر با 

( تحا   2425فونخاناا ) انخااو هم راسخا اس  با نخایج مطالااه  -دس  آمده از جتله تئوری جاذبه

ای: تاثیرا   ابسخگا سیاسا   جاذابی  فیزیکاا دریافخناد کاه اثار      ر هالهعنوان اثر منسانا   اث

نخایج نشاان  گذارد  ها در طو  فرآیند انخااو شغل تاثیر ماای بر ا لوی طور ناعادتنهمنسانا به

ترناد صالاحی    کنند  نامزدهایا کاه از لحااو فیزیکاا جاذاو    کنندگان فرض ماداد که شرک 

اثر   کند که در طو  فرآیند انخااو شغلاز ای  ایده حتای  ماای  نخایج  بیشخری دارند علا ه بر

 ناامزد  هاا به شایسخگا هنگاما که  هتچنی  دهدبرای افراد جذاو از نظر فیزیکا رخ ما ایهاله

نامزدهاایا کاه از نظار سیاساا شابیه خودشاان       نگریم  کارفرمایان از نظر  ابسخگا سیاسا  ما

کنند. پر ژه مدیری  اتوبوسا   هتچنی  تضایر حاکتیا   انخااو ما را برای یک شغل هسخند

پاور    کرماا  رلاا  گریزی مشاهب  دارد با نخایج مطالاه شایسخه ساتری   پدیدآیا شرایط نابه

ها باه بررساا ایا     ( که به بررسا اثرمنسانا در شناسایا اسخاداد در سازمان1536)مخی زارعا

نیر های مسخاد پرداخخند  نخایج حاکا از آن اس  کاه خطاهاای   پدیده در شناسایا   اسخادا  

شاود  تواند در تشکیل ماازن اسخادادها مشکلاتا را ایجاد نتاید   موجب ماای ماخلفا ماهاله

انخاابا  صحیح   درسخا انجا  نشود. اخخلا  دگرهراسا  پدیده ادراک از خاود   خودمقیااس     

بررساا  ( تحا  عناوان   2422افار ماو  )  رد با پژ هش جذابی  شباه  دا-هتچنی  اصل شباه 

ادراک مدیران اسخادا  از ابزاری بودن مخقا یان. ره زمانا مدیران اسخاداما تسلیم اثر مشاابه  

-م  ما شوند؟ به ای  نخیجه رسیدند که براساس اثر منسانا  ما کاندیداهای شغلا را ترجیح ما

هاا در تحقیاق انخاااو    تری  سوگیریشناخخه شده دهیم که شبیه به ما هسخند  بنابرای  یکا از

طور جهانا در تتاا  ساازمانا  جاود داشاخه     زیردسخان اثر منسانا اس   که ای  اثر ما تواند به
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اس  در نظر گارفخ  شاباه  بای     هایا که تاکید زیادی بر رراب  شدهباشد. بنابرای  در سازمان

عنوان یک نقطه  ار در نظر گرفخه خادا  بهمدیران اسخادا   مخقا یان شغل توسط مدیران اس

ساازی ساازامانا   تلاه ماارپیچ     ریاخا سازمانا  یکنواخ تسلط فرهنگ مانسخگا   هم شود.ما

آ ر هام راساخا اسا  باا     های بدیع   نوسکو    هتچنی  اشاعه انجتاد سازمانا   فقر تولید ایده

اندیشاا  های منسانا   گر هیر پدیده( که به بررسا تأث1538)پژ هش حاتتا  شیری   یاسینا 

های مثب  شغلا با نقش میانجا ارتقای شغلا پرداخخند  نخایج حاکا از آن اسا  کاه   بر نگرش

اندیشا   منسانا بایاد  هایا مثل گر ههای د لخا برای کاهش اثرا  منفا پدیدهمدیران سازمان

باشاند.  های آنان تترکاز داشاخه  ایار ی مخغییر ارتقای شغلا کارمندان بر اساس شایسخگا   توان

گرایش نپوتیسخا   کر نیسخا   هتچنی  اخخلا  شاصیخا پارانویا هم راسخا اسا  باا پاژ هش    

تأثیر اثر منسانا بر ر ای  شغلا   اعختاد سازمانا باه ایا    ( که با بررسا 2415زاهد  اردبیلا )

اناداری  جود دارد. علا ه بر ایا    نخیجه رسیدند که بی  اثر مشابه با م    ر ای  شغلا رابطه م

گر دارد. هتچنی  شاایان  اعختاد سازمانا در رابطه بی  اثر منسانا   ر ای  شغلا نقشا میانجا

تیاپ شاصایخا    ای مثبا   جاود دارد.  ذکر اس  که بی  اعختاد سازمانا   ر ای  شغلا رابطه

 ررباانا      حضاوری نایتاا نارسیسم   خودشیفخگا   خاودبرتربینا مشاابه  دارد باا پاژ هش     

( با عنوان ارزیابا اثر منسانا   پیامدهای آن بار انخاااو   انخصااو مادیران د لخاا کاه       1531)

بار ز اثار    ا اسا  کاه موجاب   خودشیفخگا  عاامل هتچون پژ هش حا ر به ای  نخیجه رسیدند 

نا باا  اثار منساا   بی گیری سازمانا ارتباط مثبخا های تصتیمدر گر ه شود  هتچنی ما منسانا

اثر منسانا باا تضااد کاارکردی   ساابقی مادیریخا       میان اما اس  شده اندیشا مشاهدهبر ز گر ه

آن اس  که تتایز اساسا    جه نوآ ری پژ هش حا ر . .مشاهده نگردیدرابطی مثب    ماناداری 

ه ای  کالگوی پیدایش اثر منسانا را طراحا کند   ISMر یکرد ای  پژ هش توانس  با اسخفاده از 

 نظری در ای  زمیناه رلتاداد   لأعنوان یک خبه   گذشخه صور  نگرفخه اس  یهاکار در پژ هش

که مدیران به دلیل ای در خصوص کاربردهای عتلا پژ هش تز  به تو یح اس    ه اس .شدام

تاری  دارایاا ساازمان رلتاداد     عنوان مهمکنند بهنقش بسزایا در تحقق اهداف سازمانا ایفا ما

های د لخا باید مورد توجه ررار بگیرد انخااو   تری  مسائلا که در سازمانشوند. یکا از مهمام

ها   فرایند انخااو مدیران مواناا  جاود دارد  انخصاو مدیران مناسب   شایسخه اس . در سازمان

ید در هنگا  ها بار  سازمانشود. از ای های مدیریخا ماکه منجر به انخصاو افراد ناتیق در پس 

های مورد نیاز در ها   شایسخگاانخااو   انخصاو مدیران به منظور مخناسب بودن افراد با شاخص

صور  صحیح   دریق اردا  نتایند   در جه  افزایش انخااو مدیرانا شایسخه   پس  مدنظر  به

ساانا باه   پاژ هش حا ار باا طراحاا الگاوی پیادایش اثار من       ر  تیق گاما مهم بردارند. از ای 
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هاای مهام آگااه شاوند   از     گوناه مواناع   ساوگیری   کند تا در شناخ  ایا  ها کتک ماسازمان

باار  کارگتاری   انخصاو افراد ناتیق   نامناسب جلوگیری نتایند   هتچنی  از پیامدهای زیاان به

م در جها     در نهای  بخوانند گاما مه ها اشاره شد در امان بتانند.آن که در ای  پژ هش به آن

 های د لخا بردارند.ساتری در سازمانعد  فرار مغزها   هتچنی  تر یج فرهنگ شایسخه
کند باه فرآیناد انخاااو      های د لخا پیشنهاد ماها  پژ هش حا ر به سازمانبرمبنای یافخه

ه دهد اثر منساانا کا  های پژ هش نشان ماای مبذ   دارند  زیرا یافخهانخصاو مدیران توجه  یژه

ها باری برای سازمانساز پیامدهای زیانهتراه دارد  زمینهبه تبع از آن انخااو افراد ناکارآمد را به

کاهش اثرا   منظوربهتوان پیشنهادهای کاربردی ذیل را خواهد بود. بر اساس آنچه بیان شد  ما

 مارو ای  مانع   سوگیری  ارائه کرد:
 سااز اثار   یسخا   کر نیسخا ازجتله عوامل زمینههای نپوتطبق پژ هش صور  گرفخه گرایش

کناا  شود در جه  ریشاه ها پیشنهاد ماها اس . در ای  راسخا به سازمانمنسانا در سازمان

هاای آموزشاا   ساترانه در فرایند انخااو مدیران به ارائاه د ره های رفار گرایا   گرایشرو 

آ ردن باه نظاا    ست  توساه افکاار ر ی کنندگان سازمانا به جه  سوق دادن افکار انخااو

 ساتری بپردازند.شایسخه

  با عنای  به دسخا ردهای پژ هش  برخورداری از تیپ شاصیخا پارانویا ازجتله دتیل بر ز اثر

شود که برای درمان ای  نوع اخاخلا   ها پیشنهاد ماباشد. در ای  راسخا به سازمانمنسانا ما

نا  مانند درمان رفخاری شناخخا یا رفخاار درماانا دیاالکخیکا      بیتاری از تکنیک ر ان درما

 یاژه اعختااد   هتادلا      ای باه هاای عتاوما مقابلاه   اسخفاده کنند. درمان بر افزایش مهار 

 هتچنی  بر بهبود تاامل اجختاعا  ارتباطا    عز  نفس تترکز دارد. 

   خودشایفخگا یکاا از    با عنای  به دسخا ردهای پژ هش  تیپ شاصیخا نارسیسم یاا هتاان

شاود    ابااد اثر منسانا اس . از آنجا که خودشفخگا نوعا اخخلا  شاصای  محساوو ماا   

رنجاوری در فارد  درجاه هتادلا پاایی         منجر به خنثا سازی توان خلاری  سازمان  ر ان

شود. در راسخای کاهش تباا  منفاا خودشایفخگا باه    درنظر نگرفخ  دیگران در سازمان ما

های ر انشناسا   مشا ره جها  کنخار    مبراساازی    شود که از د رهپیشنهاد ما هاسازمان

 گیرند.مدیران از رنی  اخخلالا بهره

          با توجه به نخایج پژ هش مشاص شد کاه تلاه ماارپیچ ساکو  از دیگار اباااد اثار منساانا

فکاری    شود که در راسخای کاهش اشخراکا  های د لخا پیشنهاد ماباشد. لذا به سازمانما

باشاد  های سازمان  ترس از انز ا که از تباا  منفا مارپیچ سکو  ماا ای  سلب پویایاعقیده
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های موجود در سازمان بپردازند   در راسخای به شناسایا افراد مسخاد   مخاصص   پخانسیل

 ها مدد گیرند.تحو  سازمان از آن

 کننادگان ساازمانا   دیران   گازینش ها به مدر جه  مقابله با بر ز پدیده منسانا در سازمان

گیری از مقات  علتا در ایا  زمیناه باه شاناخ  کاافا جها        شود که با بهرهپیشنهاد ما

کنناده آن ازجتلاه پدیادآیا    رگونگا بر ز ای  پدیده بپردازند   با اهختا  باه تبااا   یاران   

جاذو نادرسا    شرایط نابهگریزی  اشاعه انجتاد سازمانا   مدیری  اتوبوسا از انخاااو    

طرز رشاتگیری کااهش   ها بهکارکنان در سازمان پرهیز کنند   بر ز ای  پدیده را در سازمان

 دهند.

 ساتری از پیامدهای منفاا  های پژ هش حاکا از آن اس  که تضایر حاکتی  شایسخهیافخه

ماداری   شاود کاه اشااعه فرهناگ راانون     باشاد. در ایا  راساخا توصایه ماا     اثر منسانا ماا 

 های د لخا مورد توجه  یژه ررارگیرد.گتاری در سازمانخواها   شایسخههشایسخ

 گردد که باه بررساا   باازآفرینا نخاایج پاژ هش حا ار در       به پژ هشگران آتا پیشنهاد ما

های باش خصوصا در شهرهایا دیگر غیار از رلتار   پاژ هش    های د لخا  سازمانسازمان

 حا ر بپردازند.

 های باه دسا  آ رده تلاشاا ا لیاه در جها        ر با اسخفاده از یافخهاز آنجایا که پژ هش حا

توجه به اثر منسانا در خصوص انخااو   انخصاو مادیران را ارائاه کارد  کاه موجاب ایجااد       

 طوریارزیابا مایارهای شایسخگا شد  بهها به عنوان شرایطا برای در نظر گرفخ  ای  یافخه

-ساتری  تحو    نوآ ری  ریاس ماا از جتله شایسخه ها با مایارهای شایسخگاکه ای  یافخه

شاود  لاذا باه پژ هشاگران آتاا      هایا ماشوند   باعث عد  انخااو مدیرانا با رنی   یژگا

گااردد کاه باا انجااا  بیشاخر رناای  مطالاااتا زمیناه جلااب توجاه ماادیران         پیشانهاد ماا  

 کنندگان سازمانا را به ای  پدیده ناگوار فراهم سازند. گزینش

 ای  مقاله از هیچ سازمان   ارگانا حتای  دریاف  نکرده اس .

 

 منابع

ای منسانا   هبررسا تاثیر پدیده (.1538زهرا؛ شیری  ادشیر   یاسینا  علا )حاتتا  نازنی  -

کنفرانس بی  التللا  .های مثب  شغلا با نقش میانجا ارتقای جهشااندیشا بر نگرشگر ه
 .ریمدیری   کسب   کار   حسابدا



 آبادیمحتد حکاک  مینا حسینا   شقایق صالح

   83 

زاد  ساناز؛ آرامپوش  محتدحس ؛ باسخانا  پیوند؛ شافق   طااهره   رحیتاا  حاماد     سهرابا -

(. بررسا رالش رفخار منسانا در انخصاو مدیران )مورد مطالاه: مدیران دانشگاه علو  1535)

 . 31-65(: 3) 15. 1535  طلوع بهداش پزشکا شیراز(   

های شاصی  در اثر منسانا مادیران    مؤلفهتأثیر (. 1535صادرا  یوسر   خنیفر  حسی  ) -

  (1)18  مادیری  فرهناگ ساازمانا    مجلاه علتاا   سرپرسخان شرک  توزیع برق اسخان رام. 

103-185. 

های اثر منسانا بر د(. تاثیر پیام1565پورعز   علا اصغر   نیک نژاد  عباس ) ؛پور  آری رلا -

 .58-5(  14)5 انخااو   انخصاو مدیران د لخا. علو  مدیری  ایران 

(. بررسا اثر منسانا در شناساایا  1536پور  آری    زارعا مخی   حس  )کرما  مصیب؛ رلا -

 .34-51(  5) 5. مدیری  منابع در نیر ی انخظاماها. اسخاداد در سازمان

 هالا مقاد    یادا   کلهار  ر ح   بهراما  الهاا ؛ کااردان  کیایا  محتدزکریا؛ خامدی  آذی ؛ شاه -

فصالنامه  ا خطای منسانا در مدیران سخادی دانشگاه علاو  پزشاکا راز ی      بررس(. 1535)
 . 35-05(  51) 16  دانشگاه علو  پزشکا رز ی 

هاای شاصایخا بار    گاا (. تأثیر  یژ1394منصور )  رنجبر   جبار  باباشاها؛ عباس  نرگسیان -

هاای  پاژ هش  فصالنامه   د های اسخان مازندران(.)پژ هشا در بیتارسخان «سانااثر من»بر ز 
 .63-81  (1)1  ر انشناخخا در مدیری 
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