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  تاثیر پیامدهاي اثر منسانی بر انتخاب و انتصاب مدیران دولتی

   پور آرین قلی

   اصغر پورعزت  علی

   نژاد  عباس نیک

  

چکیده

در . هـاي امـروزي اسـت    هاي حیاتی سازمان انتخاب و استخدام کارکنان و مدیران یکی از فعالیت

در طـول سـه دهـه بعـد از     . ها را دارند نهکنندگان سعی در انتخاب بهترین گزی تمام سطوح، استخدام

یکی از . هاي دولتی بوده است انقلاب، یکی از مشکلات اساسی کشور، نبود ثبات مدیریتی در سازمان

هـدف ایـن مقالـه مطالعـه پیامـدهاي      . است ١زند اثر منسانی عواملی که به ثبات مدیریتی صدمه می

هاي این پژوهش خود شیفتگی  براساس یافته. استاثرات منسانی بر انتخاب و انتصاب مدیران دولتی 

همچنین ارتباط مثبتی میان اثر منسانی بـا بـروز   . باشد عامل بروز اثر منسانی در مدیران می ،مدیران

نسـانی کـاهش   پیامد دیگـر اثـر م  . ودشمی گیري سازمانی مشاهده  هاي تصمیم اندیشی در گروه گروه

تحقیق حاکی از این مساله است که پیامـدهاي مخـرب اثـر    یافته هاي این . باشد تضاد کارکردي می

ی لطمه می زند و توصیه می شـود کـه در انتخـاب و انتصـاب     منسانی به عملکرد سازمان هاي دولت

 .مدیران دولتی از منسانی اجتناب شود

  
  .اندیشی، تضاد غیرکارکردي اثر منسانی، تضاد کارکردي، خودشیفتگی، گروه: مفاهیم کلیدي

  

  

  

  

  
                                                

 استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه تهران  

 استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه تهران  

 دانشجوي دکتري مدیریت رسانه  
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  قدمهم

، نبـود ثبـات   اساسی سازمانها که به عملکرد آنهـا لطمـه وارد مـی کنـد    یکی از مشکلات 

هاي موفق امروزي، وجود ثبات مـدیریتی را   هاي بلند مدت در سازمان گرایش. استمدیریتی 

یکـی از  . سـال اسـت   25براي مثال ثبات مدیریتی در دانشگاه هـاروارد حـدود   . کندضروري 

زند اثر منسـانی اسـت؛ یعنـی وقتـی رئـیس سـازمان        دیریتی صدمه میعواملی که به ثبات م

  هاي سرپرسـتی سـازمان   کند، تغییرات مدیریتی تا رده شود و معاونین را انتصاب می عوض می

دهنـد معـاونین و زیردسـتانی انتخـاب      در این انتصابات اکثر مدیران ترجیح می. یابد ادامه می

ها و ویژگیها شـبیه خودشـان    تحصیلات، افکار، اندیشهکنند که از نظر مذهب، جناح سیاسی، 

یعنی تلاش می کنند کسانی را انتخاب کنند که شباهت بسیار زیادي با خودشان داشته  باشند

  .است سازمان؛ از اینرو مسئله اصلی تحقیق حاضر بررسی اثر منسانی و پیامدهاي آن درباشند

ردي مدیریت در سازمان با وجـود  ضعف عملک. شود مدیریت قلب هر سازمان محسوب می

هاي منابع، تکنولوژیکی و نیروي انسانی باعث سوء عملکـرد و شکسـت آن سـازمان در     قوت

ها ورود یک مدیر با عملکـرد عـالی    در عوض در بسیاري از سازمان. شود نیل به اهدافش می

ن مهمترین پرورش و انتخاب مدیران و رهبرا. باعث جبران نواقص و تعالی سازمان شده است

انتخاب و استخدام کارکنان و مـدیران یکـی   . هاي پیشرو در عصر حاضر است دغدغه سازمان

کننـدگان سـعی در    در تمام سطوح، اسـتخدام . هاي امروزي است هاي حیاتی سازمان از فعالیت

مـدیره   عنوان مثال در یک سـازمان سـه سـطحی، هیئـت     به. انتخاب بهترین متقاضیان دارند

 Caers et(خاب بهترین مدیر و مدیر سعی در جذب بهترین کارکنان را دارنـد  تلاش در انت

al., 2007:1 .(آمیز وظایف خود و دستیابی به اهـداف سـازمان    مدیر براي انجام موفقیت) و

  داراي چه خصوصیاتی باید باشد؟) حتی فراتر از آن

  : تقسیم نمودتوان ویژگیهاي مورد نیاز مدیران را به سه دسته کلی  بطور کلی می

شامل مهارت فنی، مهارت انسانی، مهارت ادراکـی، مهـارت تشـخیص و    (ها  مهارت -الف

  )تجزیه و تحلیل، مهارت طراحی و حل مسئله، مهارت کامپیوتري

  )ها، شخصیت، ادراك، طرز نگرش، انگیزش شامل ارزش(هاي رفتاري  ویژگی -ب

 ـ    (ها توانائی -پ ) وان فیزیکـی، جنسـیت، سـن   شامل تحصـیلات، تجربـه، تـوان ذهنـی، ت

  )1371پور،  عاصمی(
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هاي فردي یـا جمعـی بلکـه همچـون الگوهـاي شـکلی        نگاه به این ابعاد نه بعنوان سنجه

چه دسته و الگویی از ابعاد بهترین تناسب "سؤال مهم اینجاست که . تواند مفید واقع گردد می

 ,Levinson( "خواهد داشت؟را با الگوي رفتاري مورد نیاز براي شرح شغلِ پست مورد نظر 

1980:113,119(  

هـاي مـورد نیـاز بـراي انتخـاب مـدیران        به طور عملیاتی تر هفت عامل بعنـوان توانـایی  

سـازماندهی در شـرایط بـروز    : این عوامـل عبارتنـد از  . ها بایستی در نظر گرفته شوند سازمان

عارض یا مخالفـت وجـود   این عامل بر توانایی سازماندهی در شرایطی که میزانی از ت: تعارض

هاي تجربه کاري فرد  دانش مبتنی بر تجربه احتمالاً ناشی از سال: تجربهکند؛  دارد، تاکید می

باشـد؛   گیري فـرد مـی   این عامل مربوط به توان قضاوت، تفکر و تصمیم: گیري تصمیماست؛ 

هـا   ي ایـده این عامل شامل خلاقیت و تولید ایـده و توانـایی مـدیر در اجـرا    : خلاقیت سازنده

ریزي و سـازماندهی بـه همـراه قـدرت درگیـر       توانایی طرح: سازماندهی با همکاريباشد؛  می

نمودن دیگران به یک روش مثبت از طریق یادگیري، ایجاد حساسیت و گرایش به کار تیمی؛ 

این عامل به توانـایی بـرانگیختن افـراد و ایجـاد حـس همکـاري و       : رهبري همکاري کننده

هـاي   توانایی تفکر تحلیلگر و توجه بـه ایـده  : تفکر یکپارچهباشد؛ و  در آنها می ارتباطات قوي

  ).Hausehildt et al., 2000:26(دیگران 

اي اشاره دارد که در آن شخص انتخاب کننده، فردي را انتخاب  اثر منسانی به پدیده

و ...) میت، از جمله سن، جنسیت، قو(کند که داراي صفات مشابه بیشتري با خودش باشد  می

در ). Billsberry, 2004:2(هاي شخصیتی و نگرشی مشابهی را داشته باشد  نیز ویژگی

سال گذشته تحقیقات اندکی در مورد اثر منسانی و پیامدهاي آن انجام شده است،  30طول 

با اینحال اکثر مطالعات موجود پیرامون این پدیده و متغیرهاي مرتبط مانند مشابهت و تشابه 

به عقیده بایرن . اند بوده) 1961(بایرن  2جاذبه-شده بر پایه تئوري اولیه شباهت ادراك

هر چه ادراك شخص نسبت به . شود شخصی باعث تسهیل جاذبه میان افراد می شباهت درون

شود  بیشتر باشد، باعث ایجاد جاذبه و علاقه می) خواه درست یا غلط باشد(وجود شباهت 

)Avery et al., 2008:73.(  

هاي مرتبط با شباهت در سنجش متقاضیان شغلی در مطالعات پیشین بـه کثـرت    سوگیري

متغیرهاي  بسیاري از شباهت نگرشی ادراك شـده تـا همسـانی اطلاعـات     . خورد چشم می به

کننـدگان   عنوان متغیرهاي مستقل در سنجش سوگیري مشابهت بین استخدام شخصی فرد به

هـاي کـاري و عقایـد     شده نگـرش  مشابهت ادراك. اند دهشوندگان در نظر گرفته ش و استخدام
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در یـک  . را در پـی داشـت    شونده نمرات بالاتر استخدام) 1988(افراد در مطالعه گریوز و پاول

مشابهت نگرشی در مورد مسایل غیرکـاري  ) 1975(اي توسط پیترز و لربورگ مطالعه کتابخانه

سازي شده توسط  در یک مطالعه شبیه. تموجب نمرات ارزیابی کاندیداهاي استخدام بوده اس

مشابهت زبانی و فرهنگی مورد بررسی و تأیید قرار گرفت که ایـن  ) 1994(لاتام و اسکارلیکی

همچنـین در یـک سـري مطالعـات توسـط      . مساله در ایران هم بسیار به چشـم مـی خـورد   

دیـده   شواهد سوگیري مشـابهت ) 1973، نمروف 1975، رند 1983همراه پولاکس  به(وکسلی

عنوان واحـد    به هایی همچون سن، تحصیلات، رشته تحصیلی، جنس جا ویژگی شد که در آن

: خـورد  در مطالعات مذکور دو نوع محدودیت بـه چشـم مـی   . سنجش در نظر گرفته شده بود

از روایی لازم دارند و در برخی ابزار سنجش ناي بوده و قابلیت تعمیم  برخی مطالعات کتابخانه

).Eidson&Gurman, 1998:81-82( .ستندبرخوردار نی

شـود کـه    همچنین در زمینه اهمیت تناسب شغل و شاغل در انتخاب کارکنان مشاهده می

هـا   که تناسب و سازگاري آن در حالی. مهارت داوطلب استخدام نقش اندکی در انتخابش دارد

). Coverdill&Finlay, 1998:107(بـا شـغل مـوردنظر نقـش بیشـتري داشـته اسـت        

... تحقیقات پیرامون انتخاب تاکنون متغیرهاي بسیاري از جمله جذابیت، مشابهت، تخصص و 

کننده نسبت بـه کارمنـدان احتمـالی و ادراکـات متقاضـی شـغل از        را که بر ادراکات مصاحبه

شـناختی   که عوامل روان درحالی. است  اند، شناسایی نموده کننده و شغل تأثیرگذار بوده مصاحبه

اند اما درخصوص تأثیرات عوامل چندگانه درحـین فرآینـد    انتخاب مؤثر شناخته شده بر فرآیند

، )نژاد(قومیت). Delli&Vera, 2003:138(انتخاب و مصاحبه اطلاعات اندکی وجود دارد 

هـاي تصـمیمات    کننـده  بینـی  عنـوان پـیش   موقعیت شغلی و نگرش ارزیابـان اسـتخدامی بـه   

امـا مطالعـات همبسـتگی    . انـد  مورد آزمایش قرار داده شـده غیرعادلانه در مورد انتخاب افراد 

   بالایی میان قومیت متقاضیان و تصمیمات مربوط به انتخـاب و اسـتخدام ارزیابـان را نشـان    

طـور   تـوان بـه   هاي مربوط به انتخاب را نمی داوري ها و پیش نمی دهد، در عین حال سوگیري

  ). Stewart&Perlow, 2001:259(کامل حذف یا از نظر پنهان نمود 

در تحقیقی دیگر ارتباط میان شباهت اطلاعات شخصی اظهار شده متقاضیان استخدام بـا  

در این تحقیق . کنندگان مورد بررسی قرار گرفته است اطلاعات سنجیده شده توسط استخدام

هاي مرتبط با شباهت، باعـث ایجـاد چـالش در نتـایج      وجود سوگیري هاي مبنی بر عدم یافته

هاي احتمالی مطالعات قبلی را بـه چـالش مـی کشـد      این پژوهش سنجه. قات قبلی شدتحقی

)Edison Jr.&Gurman, 1998:83 .(    جنبه دیگري از تأثیر مشابهت بـا عنـوان تئـوري
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طـور   بـه . نمایـد  گروهی می گروهی و برون هاي درون فوکس اشاره به پویایی 3فاصله اجتماعی

کننـد،   واسطه آن گروه شناسـایی مـی   که خود را به خلاصه هنگام مشاهده اعضاي یک گروه

ها دارند و تصـمیمات اسـتخدام بـر مبنـاي ریشـه       ها و مطلوبیت افراد تمایل به دیدن شباهت

  ).Delli&Vera, 2003:142(ملیتی و سن تقویمی افراد صورت می گیرد 

  

  ادبیات پژوهش

  4اثر منسانی

، محققـان عمومـاً درخصـوص یـک     شناسی درخصوص استخدام و انتخاب در ادبیات روان

این سوگیري بر این اساس اسـتوار اسـت کـه    . دهند سوگیري بالقوه با نام منسانی هشدار می

پیشـینه، وضـعیت   (هـاي شـبیه خودشـان    کنندگان ممکن است به افـرادي بـا ویژگـی    انتخاب

اشـاره  اي  این اثر بـه پدیـده   ).Caers et al., 2007:1(کنند  توجه بیشتري ...) اجتماعی و 

کنـد کـه داراي صـفات جمعیـت      دارد که در آن شخص انتخاب کننده، فردي را انتخاب مـی 

از جملـه سـن، جنسـیت، قومیـت، نگرشـی و      (شناختی و نگرشـی مشـابه بـا خـودش باشـد      

عنـوان   شناسـی بـه   که مشـابهت جمعیـت   با وجود این). Billsberry, 2004:2) (شخصیتی

هاي شخصیتی را نیـز   شود، مطالعات اخیر تأثیر ویژگی ها شناخته می سوگیري مهم در ارزیابی

س به طور کلی می توان ادعا نمود که اثر منسانی بر پ. بر استخدام و انتخاب نشان داده است

  ).Delli&Vera, 2003:142(هاي استخدامی مؤثر است  هاي مصاحبه قضاوت

مشابه داشته باشند یا  هاي یکسان یا شوند که خصیصه دو چیز، مشابه یا همانند خوانده می

عنوان ادراك فرد مشاهده کننده از وجوه  محققان مشابهت را به. قابل جانشینی و تبادل باشند

مشترك تجربیات فرد موردنظر که فهـم مسـائل گذشـته بـا وي را آسـان نمایـد و بنـابراین        

ت تحقیقـا  ).Quandt, 2007:22(کننـد   احساس همدلی با او را افزایش دهد، تعریـف مـی  

کننـده   دهد در انتخاب افراد سه بعد مشابهت داراي بیشترین تـاثیر در فـرد انتخـاب    نشان می

  :است

  )منسانی نگرشی( 5هاي نگرشی مشابه ویژگی) 1

  )اي منسانی زندگینامه( 6اي خصوصیات زندگینامه) 2

  )نژادي-منسانی قومی( 7نژادي-هاي قومی ویژگی) 3
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ریزي شده است که مشـابهت باعـث ایجـاد     نه پایهاین گو) 1987(فرضیه انتخاب اشنایدر 

این جاذبه به سمت اتخاذ تصمیماتی در واگذاري مشاغل به افرادي . شود جاذبه در سازمان می

هاي بسـیاري از   یافته. کند هاي همسان با اعضاي فعلی سازمان دارند، سوق پیدا می که ارزش

کننـد، تاییـد    ودشان هستند انتخـاب مـی  تحقیقات این ایده را که افراد کسانی را که مشابه خ

) سفیدپوست یا سیاه پوست(مثلاً فرد انتخاب کننده به کسانی که همرنگ خود باشند . کند می

شود و در جنسـیت   البته اثر مشابهت فقط به رنگ پوست محدود نمی. کنند توجه بیشتري می

ان مرد کمتر تحت تـاثیر  دریافتند که انتخاب کنندگ) 1996(گریوز و پاول . شود هم دیده می

کننـدگان   در عوض انتخاب) یا قادر به کاهش اثر آن هستند(گیرند  مشابهت جنسیتی قرار می

ها را  آن کنندگان زن، در انتخاب زنان، بدان معنا که انتخاب. باشند زن اغلب تحت تاثیر آن می

  ).Billsberry, 2004:2(کنند  تري ارزیابی می طور مطلوب به

دهـد و اثـرات    گیري تصویر اولیـه نشـان مـی    افراد یک تأثیر عمیق بر شکل مشابهت بین

دریافتنـد کـه   ) 1992(عنوان نمونه لین و سـایرین  به. مثبتی بر ارزیابی متقاضی استخدام دارد

شونده نسبت به آنهایی که از این لحاظ با  کننده و انتخاب مشابهت قومی و نژادي بین انتخاب

 ,Delli&Vera(ی بهتـري از متقاضـی اسـتخدام را در پـی دارد     هم متفاوت هستند ارزیـاب 

2003:141.(  

جذابیت به بررسی تأثیر مشـابهت جنسـیتی بـر    -در تحقیقی دیگر، بر پایه نظریه مشابهت

اي در نظـر گرفتـه    بر این اساس انتخاب یـک فرآینـد چندمرحلـه   . انتخاب پرداخته شده است

ت چهره به چهره و ارزیابی صـلاحیت داوطلـب   آوري اطلاعات، تعاملا شود که شامل جمع می

اثر مشابهت جنسیتی در میان مـدیران زن مـورد بررسـی قـرار گرفتـه و      . هاي مختلف است

ها حاکی از آن است که مشابهت جنسیتی تنها یکی از عوامل متعـدد مـؤثر بـر انتخـاب      یافته

یان زنان نشان نداده است بوده است و این نوع مشابهت ارتباط قوي را با فرآیند انتخاب در م

)Reis et al., 1999:71 .(اي مشابه، وجود تشابه جنسیتی  این در حالی است که در مطالعه

جـذابیت  -چنین تئوري مشـابهت  هم. دهد تري را نشان می رغم تأثیرگذاري، اثرات ضعیف علی

جنسـیت، سـن،   مانند (کند که افرادي که در برخی ابعاد با فرد ارزیاب مشابهت دارند ثابت می

  ).Delli&Vera, 2003:141(شوند از افراد غیرمشابه بالاتر ارزیابی می) نگرش

هـا   یافتـه . هاي ناشی از منسانی در فرآیند انتخاب پرهیز کننـد  مدیران بایستی از سوگیري

هاي شـبیه یـا یکسـان بـا      که کارکنانی با ویژگی حاکی از آن است که مدیران اغلب هنگامی

دسـت   نمایند و کارکرد بهتري را بـه  کنند، مطلوبیت بالاتري کسب می نمیخودشان استخدام 
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این امر خلاف احساس شهودي انسان است، که اگر مـا بـه شخصـی بـراي انجـام      . آورند می

برخلاف این احساس شهودي، تحقیقـات نشـان   . کاري نیاز داریم، بایستی همانند ما فکر کند

 Caers et(نمـاییم   اب کنیم، منافع بیشتري کسب میدهد که اگر افراد غیرمشابه را انتخ می

al., 2007:1,18.(  

  

کننده اثر منسانی عوامل تعدیل

کننده اثر منسانی عمل  عنوان عوامل تعدیل کننده به و تجربه انتخاب 8دو عامل عزت نفس

انتخاب کنندگان با عزت نفس پایین و تجربـه کمتـر، بـیش از سـایرین در معـرض      . کنند می

انتخـاب کننـدگان بسـته بـه     . گیرنـد  و در نتیجه اثر منسانی قرار مـی  9تصدیقی-ودخطاي خ

گیرنـد   درجات مختلفی از سبک انتخاب، تجربه و مهارت، تحت تاثیر اثـر منسـانی قـرار مـی    

)Frank&Hackman, 1975:359.(  

بدین ترتیب کـه در  . باشد افراد نیز عامل تعدیل کننده اثر منسانی می 10پیچیدگی شناختی

این بدان دلیل اسـت کـه در   . اتخاذ تصمیمات پیچیده احتمال افزایش اثر منسانی بالاتر است

این نوع تصمیمات ریسک ناشی از تصمیم بالاتر بوده و فـرد انتخـاب کننـده بـا توسـل بـه       

و  11همچنـین مشـابهت واقعـی   . کنـد  مشابهت، به زعم خود از عدم اطمینـان جلـوگیري مـی   

گذارند امـا میـزان تـاثیر     و تناسب شغلی تاثیر می 13بر اثر جاذبههر دو  12مشابهت ادراك شده

تصـدیقی  -ها جملگی نظریات مربوط به مدل خود این یافته. مشابهت ادراك شده بیشتر است

هاي استخدامی با ساختار یـافتگی کمتـر بـه دو طـرف مصـاحبه       مصاحبه.  نمایند را تایید می

دهد که احتمال تاثیر اثـر منسـانی را    نیاز را می هاي مورد امکان تبادل اطلاعاتی وراي سنجه

هـاي کـاملاً سـاختار یافتـه بـر اسـاس        در عـین حـال مصـاحبه   . دهد در انتخاب افزایش می

). Sears&Rowe, 2003:15(رسـاند   تاثیر این خطا را در انتخاب به حـداقل مـی   موقعیت،

گیـرد و   فردي صورت مـی البته با توجه به این که انتخاب مدیران معمولا بصورت تصمیمات 

شود، لذا احتمال تاثیر اثـر منسـانی بسـیار     هاي استاندارد استفاده می کمتر از مصاحبه و آزمون

  .بالا خواهد بود

کنـد کـه مشـابهت، موجـب تاییـد       این تئوري استدلال مـی : 14شخصی تئوري جاذبه درون

ایجـاد مـی کنـد    دیدگاهها و عقاید فرد مقابل مـی شـود و احسـاس رضـایت را در فـرد اول      

)Frank&Hackman, 1975:359.( مشابهت نیز اثـر منفـی بـر تصـویر اولیـه دارد       عدم

)Delli&Vera, 2003:143 .( بایرن همچنین)در تئـوري شخصـیت خـود یـک     ) 1971
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جاذبه بایرن چنین  -پارادایم شباهت. کند مدل روانشناسی قضاوت درون شخصی را مطرح می

هاي مربوط به توسـعه مسـیر شـغلی     جنس احتمالاً فعالیت هم هاي کند که مافوق پیشنهاد می

 ,.Avery et al(کننـد   هـا بیشـتر فـراهم مـی     جـنس  زیردستان خود را نسـبت بـه غیـرهم   

هـا غالبـاً تمایـل بـه کسـب       دهد، آن که یک آشنایی میان افراد رخ می هنگامی). 2008:73

. سلایق فـرد مقابـل دارنـد    ها، علایق و زمینه ها، پیش اطلاعاتی درخصوص شخصیت، ارزش

بندي افراد غریبه روي یک پیوستار بین بسیار مشابه تا بسیار غیر  ها در جهت طبقه این دانسته

دسترسی به چنین اطلاعاتی افراد غالباً ظـواهر در   در هنگام عدم. شوند کار گرفته می مشابه به

. برنـد  کـار مـی   ان بـه زنی اطلاعـات ناشـناخته دیگـر    دسترس از جمله جنسیت را جهت گمانه

هـا بیشـتر    جـنس  هاي غریبه را نسبت به غیرهم جنس عنوان نمونه افراد تمایل دارند که هم به

بیشتر باشد باعث ) درست یا غلط(هرچه این ادراك درخصوص شباهت. شبیه خود فرض کنند

  ).Avery et al., 2008:73(شود  ایجاد جاذبه و علاقه می

  

مطـرح گردیـد، فـرد    ) 1976(یـن مـدل کـه توسـط کـاهن      براسـاس ا : تصدیقی-مدل خود

شونده، هر کدام یک تفکر اولیه در مورد خودشان دارنـد و تصـویري از    کننده و انتخاب انتخاب

در این حالت فرد انتخاب کننده مبـادرت بـه انتخـاب    . کنند نفر مقابل را نیز در خود ایجاد می

ا تصویر ادراکی که از خـود دارد مشـابهت   فردي می کند که تصویري که از او ادراك نموده ب

  .)Sears&Rowe, 2003:15(بیشتري دارد تا از این طریق خود را تصدیق نماید

  

. آل است نوع دیگري از اثر منسانی، مشابهت با کارمند ایده: 15آل مشابهت فرد با کارمند ایده

مـورد نظـر انتخـاب     آل بر این اساس هر چه فرد انتخاب شونده مشابهت بیشتري با فرد ایده

بدان معنا که شخص انتخـاب کننـده   . کننده داشته باشد، احتمال انتخاب او بیشتر خواهد بود

کند و شروع به مقایسه فرد مورد نظر با  در ذهن خود ایجاد می 16"آل نماي کارمند ایده"یک 

  ). Sears&Rowe, 2003:15( کند آل می خصوصیات فرد ایده

هاي ادراك شده فرد مورد نظر را بعنوان عامل تعیـین کننـده    یستگیآل شا فرضیه کارمند ایده

تصـدیقی بـر   -شخصی و خود-کند در حالیکه تئوري جاذبه درون در انتخاب وي محسوب می

در مـدلِ   (1996)در عـوض هـوارد و فـر یـس     . کننـد  پافشاري مـی ) جاذبه(تاثیر عاملِ اثر 

به تاثیر متقابلِ جاذبه،  17"هاي استخدامی هاي اجتماعی و موقعیتیِ تصمیمات مصاحبه زمینه"
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بینـی کننـده    مشابهت یک عامل پـیش : کنند هاي ادراك شده و مشابهت اشاره می شایستگی

هاي ادراك شـده مسـتقیماً    جاذبه و شایستگی. هاي ادراك شده است براي جاذبه و شایستگی

 ـ. بر تناسب شغلی اثرگذار هستند ر تناسـب شـغلی تـاثیر    بنابراین مشابهت بطور غیر مستقیم ب

دسته متغیرها را که بر سیستم ارزیابی و گرایش درون شخصـی افـراد    4این مدل .  گذارد می

  :کند تاثیرگذار هستند، معرفی می

بر ایـن اسـاس شـانس و    . کند اي دو نفر را بیان می این متغیر فاصله فیزیکی و وظیفه: قرابت

رایش درونی آنها نسبت به هم در انتخـاب  فرصت تعامل کاري بین دو نفر، عامل مهمی در گ

  . باشد یکدیگر می

دهـد، ایـن عامـل     با فرض اینکه محیط اجازه تعامل بین افراد را می: نیاز به عضویت و رابطه

. بعنوان سطح دوم مؤثر در گرایش درون شخصی مطرح است

کـی، کیفیـت   این متغیر شامل عواملی از جمله جذابیت فیزی: هاي فردي قابل مشاهده ویژگی

. بوده که تاثیر مهمی در گرایش فرد نسبت به دیگران دارد... صدا، رنگ پوست، لباس و 

این متغیر بعنوان مهمترین عامل در گرایش افـراد نسـبت بـه    : وابستگی و ارتباط ادراك شده

مهمترین جنبه این متغیر همان مشابهت و اثر منسانی عنوان شده است . یکدیگر مطرح است

)Pulakos&Wexley, 1983:1 .(  

 194میزان اهمیت مشابهت واقعی و مشابهت ادراك شده بـا آزمـایش اثـرات ایـن دو در     

آنها دریافتند که مشابهت ادراك شـده یـک   . مدیر نسبت به زیردستانشان سنجیده شده است

تري نسبت به مشابهت واقعی در افراد نسبت به گرایشات و تمایل آنهـا   بینی کننده قوي پیش

ایـن مسـئله فرضـیه اینکـه     ). Pulakos&Wexley, 1983:1(باشـد   ر قبال یکدیگر مید

. کنـد  کنـد نـه خـود واقعیـت را، تقویـت مـی       انسان بر اساس ادراك خود از واقعیت رفتار می

دو نفـر در تشـریح خودشـان از نظـر ابعـاد      ) یا شباهت(مشابهت واقعی بیانگر میزان اختلاف 

مشابهت ادراك شده به مشابهتی اشاره دارد کـه توسـط فـرد     .رفتاري و نگرشی در کار است

  .ادراك می شود و مبناي عمل وي قرار می گیرد

ها بر  شاگرد از نظر جنسیت، نگرش و مدت رابطه میان آن-در تحقیقی تأثیر شباهت مربی

شـده    اي سـنجیده  شـناختی و حرفـه   در دو جنبـه روان 18)مریدي-مراد(میزان رابطه مربیگري

سرمربی بسکتبال نشان دادند که هـر دو نـوع شـباهت     97آوري شده از  هاي جمع ادهد. است

بـا میـزان رابطـه مربیگـري در دو بعـد رابطـه       ) شـباهت جنسـیتی و نگرشـی   (مورد آزمایش

چنـین نشـان    ایـن تحقیـق هـم   . ها ارتباط دارند اي ایشان با کمک مربی شناختی و حرفه روان
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هـایی کـه مربیـانی بـا      جنس داشتند نسـبت بـه آن   رد همم) مرید(دهد افرادي که مربیان می

چنـین شـباهت جنسـیتی در     هـم . اي بالاتري دارند جنسیت مخالف دارند رابطه مریدي حرفه

 ,.Avery et al(دهـد   تر تـأثیر بیشـتري در رابطـه مـذکور را نشـان مـی       مدت روابط کوتاه

2008:72.(  

وسط اشنایدر مطرح گردید و یکی از این تئوري ت: ASA(19(دافعه -انتخاب-تئوري جاذبه 

دارد؛ همچنان که  تئوري مذکور اظهار می. شود سازمان محسوب می-مبانی نظري تناسب فرد

ایـن همگنـی در   . شود رسد، توسط افرادي که مشابه یکدیگرند اشغال می سازمان به بلوغ می

هـاي   ي ارزشهـا نظـر افـرادي کـه دارا     سازمان. آید پدید می ASAنتیجه سه مرحله چرخه 

هـاي   سـپس افـرادي را کـه داراي همـان ارزش    ). جاذبه(کنند  مشابه خود هستند را جلب می

هاي سـازمان را در خـود    در نهایت کسانی که ارزش). انتخاب(کنند  مشابه باشند، انتخاب می

دارد کـه همگنـی حاصـل از     اذعان مـی ) 1987(اشنایدر ). دافعه(نداشته باشند، دفع می کند 

شود زیرا آنان را در مقابل  ها خطرناك محسوب می بصورت بالقوه براي سازمان ASAچرخه 

  .کند تغییر، مقاوم می

اند و شواهدي مبنی بر ایـن کـه    مطالعات زیادي تئوري همگنی سازمانی را آزمایش نموده

همچنـین تحقیقـات   . کنند، وجـود دارد  ها در طول زمان به مشابهت میل می کارکنان سازمان

اند که نشان از تاثیر آن در ایجاد مشابهت بین اعضاي  ي، مرحله دافعه را کنکاش نمودهبسیار

هــاي جنســیتی در  حــاکی از تفــاوت) 2006(هــاي مطالعــات برینــک  یافتــه. ســازمانی دارد

همچنـین یـک نـابرابري فـاحش در نسـبت      . باشـد  هاي انتخاب و استخدام مـی  دستورالعمل

 ـ البتـه ارتبـاط   . شـود  ان در فراینـد انتخـاب مشـاهده مـی    موفقیت داوطلبان مرد نسبت به زن

برینـک  . خـورد  مستقیمی بین این نسبت و تعداد زنان عضو کمیته انتخاب کننده به چشم می

در خصوص وضعیت زنان در استخدام مدیران عـالی چنـین بیـان    ) 2002(به نقل از هریس 

اده از فرایند انتخاب غیر رسـمی،  المللی با استف هاي انتخاب مدیران بین کند که در سیستم می

همچنین در این تحقیق بر تاکیـد مـدیران بـه    . اي وجود دارد هاي جنسیتی ناخواسته سوگیري

بدان معنا که . هاي مدیریتی اشاره شده است اهمیت حسن شهرت داوطلبان براي اشغال پست

 ـ     ري قائـل  آنچه در ارزیابی عملکرد آمده است نسبت به شـهرت عمـومی فـرد، اهمیـت کمت

  ).Brink, 2006:5(شوند  می

اصولاً مردهـا نسـبت بـه زنـان تمایـل بیشـتري بـه        ) 1997(براساس نظریه قدرت راجینز

هاي بهتري در جهـت کمـک بـه     دهند و لذا در موقعیت هاي قدرت در سازمان نشان می جنبه
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ن با کمک این نشان می دهد که تئوري بایر. زیردستان خود در مسیر شغلی ایشان قرار دارند

نـه شـباهت   (گیرد و این متغیر، جنسیت مافوق است الشعاع قرار می گر تحت یک متغیر مداخله

علاوه شباهت جنسیتی به شواهد تأثیر شباهت نگرشی بـر مسـیر    به). زیردست-جنسی مافوق

) 1994(هاي بورك و سـایرین  توان به یافته عنوان نمونه می به. کند توسعه شغلی نیز اشاره می

 Avery et(زیردستی رجوع نمـود  -بر تأثیر مثبت شباهت ادراك شده بر رابطه مافوق مبنی

al., 2008:73.( هاي خاصی در سازمان که داراي قلمرو  علاوه بر آن، حضور افراد در شبکه

مـرور  . و قدرت زیادي هستند نیز تاثیر بسزائی در ایجاد فرصت براي مشـاغل مـدیریتی دارد  

هاي مذکور در سازمان نسـبت   آنست که زنان در دسترسی به شبکه تحقیقات پیشین حاکی از

هـاي   زنان عموماً تمایـل بـه حضـور در شـبکه    . شوند به مردان با مشکلات فراوانی روبرو می

هـاي قـدرت مـردان اسـت      خاص زنان را دارند و این باعث عـدم دسترسـی آنهـا بـه شـبکه     

)Brink, 2006:5.(  

مل و پیامدهاي اثر منسانی و تـاثیر مشـابهت بـر ادراك    متغیرهاي متفاوتی در بررسی عوا

با وجـود ایـن هنـوز یـک     . ها انجام شده است افراد و فرایندهاي ارزیابی و انتخاب در سازمان

این تحقیق . شود بررسی جامع از ابعاد مختلف اثر منسانی در ادبیات این موضوع مشاهده نمی

 ـ      ده اثـر منسـانی و پیامـدهاي آن را در    به دنبال این موضـوع اسـت کـه عوامـل ایجـاد کنن

هاي دولتی بررسی نماید تا ضمن انجام یک مطالعه جامع، راه شناسایی این متغیـر را   سازمان

  . جهت انجام تحقیقات بعدي هموار سازد

  

  :خودشیفتگی

. ده استکردر دهه اخیر توجه زیادي از محققان مدیریت را به خود جلب  20خودشیفتگی

عنوان یک مجموعه  ان یکی از نقاط تمایز افراد مورد توجه است و بهعنو خودشیفتگی به

ها و فرآیندهاي شخصیتی است که مرتبط با یک حس خودبرتربینی شکننده  پیچیده از ویژگی

خودشیفتگی ).  Ames et al., 2006:440-1(و طلب تحسین از سوي دیگران می باشد 

پسري زیبا و متکبر و خودبین بود که  نارسسیوس. ریشه در واژه یونانی نارسسیوس دارد

خودشیفتگی به . روزي هنگامی که تصویر خود را در آب دید شیفته خود شد و جان سپرد

دوست داشتن افراطی خود یا خودبینی و تکبر، فقدان همدلی با دیگران، خود محوري و 

  .)Jorstad, 1996:17(خودستایی دلالت دارد 
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عشق به خود یعنی یک حس بزرگ بینی و همراه با  خودشیفتگی درجه اي غیر عادي از

فرد خودشیفته تمایل به خود محوري دارد که یک حس شدیدي از . غرور نسبت به خود است

اعتماد به نفس و عزت نفس و اعتقاد به اینکه شخص در مقایسه با دیگران ویژه، منحصر به 

به شخصی، هوش، کسب فرد و برتر است را نشان می دهد بطور مثال می توان به جاذ

علاوه بر این خودشیفته خود را مستحق می داند که . دکرموفقیت و مشارکت در گروه اشاره 

اي که حس مستحق  افراد خودشیفته. بایستی از طرف دیگران مورد توجه خاص قرار گیرد

ا گذارند که ب دهند،  اثرات مخربی بر روابط درون شخصی خود بر جاي می دانستن را بروز می

خصوصیات نیاز به قدرت و اشتیاق به ستوده شدن و فقدانِ همدلی، سازگاري و صمیمیت 

  ).Strelan, 2007:262(قابل تشریح است 

  :دهند خودشیفتگی را در دو بعد مورد مطالعه قرار می) 2007(کورکیندال اگان و مک

ی به دنبال کسب واسطه خودبرتربین به آن بعد اشاره دارد که فرد به: قدرت-خودشیفتگی)1

خودشـیفتگی مـی توانـد در نمـایش      .طلبی در جهت تفوق بـر سـایرین اسـت    قدرت و قدرت

ظاهري افراد نیز تاثیر بگذارد، به طوري که تحقیقـات نشـان مـی دهـد افـراد خودشـیفته از       

لباسهاي زیبا استفاده می کنند تا شان و منزلت خود را افزایش دهند و از این طریـق خـود را   

همچنین برخی از محققان عقیده دارند که افراد خود شیفته نسـبت بـه   . ز دیگران ببینندبرتر ا

باشند، احتمـال بیشـتري دارد کـه از لباسـهاي بـا مـارك مشـهور،         کسانی که خودشیفته نمی

  ).Vazire et al., 2008:4(گرانقیمت و شیک استفاده نمایند

فرد به واسطه خودشیفتگی تمایل به این مفهوم اشاره دارد که : خودنمایی-خودشیفتگی)2

به خودنمایی و قرار گرفتن در کانون توجهات از طریـق نمـود بیرونـی و تصـویرپردازي دارد     

)Egan&McCorkindale, 2007:2109 .( هـاي ظـاهري افـراد تـا حـد زیـادي        نشـانه

و  گرایی بالا هاي شخصیتی برون چنین ویژگی هم. باشد ها می گر میزان خودشیفتگی آن نمایان

طور خلاصه خودشیفتگی  به. سازگاري پایین در افراد با وجود خودشیفتگی در فرد مرتبط است

 Vazire et(یک علامت فیزیکی متمایز داشته و از نمود فیزیکی افراد قابل استنباط اسـت  

al., 2008:4.(  

هـا خودشـیفتگی    که برخی تئوریسین نفس، با وجود این در مقایسه بین خودشیفتگی و عزت

دانند اما اغلـب محققـان بـین     نفس بالا می انگارانه یک حد افراطی از عزت را به طریقی ساده

توان ارزیابی کلی یک فرد از خویشـتن در نظـر گرفـت     نفس را می عزت. این دو تفاوت قایلند

بینی در مقایسه بـا دیگـران و در چشـم     عنوان خودبزرگ توان به که خودشیفتگی را می درحالی
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محققان همواره میـان اشـکال سـالم و    ). Barry et al., 2007:934(ریف نمود سایرین تع

نفس در سطح مطلوب یا خودشـیفتگی سـالم    عزت. اند غیرعادي خودشیفتگی تمایز قایل شده

آمیز شـده و ایـن امـر در راسـتاي      باعث تمایل افراد در نیل به اهداف و مسیر شغلی موفقیت

  .شناختی قرار دارد سلامت روان

ــینتئ ــات   وریس ــون کوه ــی همچ ــاي کلینیک ــرگ) 1971و1977(ه ) 1984و1988(و کرنب

عنوان بلوغ  اند که به دهکرسازي  عنوان یک جنبه طبیعی توسعه فردي مفهوم خودشیفتگی را به

 نـوعی  طور معمول داراي در این مفهوم از خودشیفتگی طبیعی، جوانان به. کند فردي بروز می

حمایـت و حفـظ انسـجام شخصـی و احسـاس واقعـی        ز بـه نیـا اند که در سنین  خودشیفتگی

) پـاتولوژي (شناسـانه  از سوي دیگر خودشـیفتگی در معنـاي آسـیب   . کنند نفس ظهور می عزت

شود که نقصانی در مسیر عادي توسعه فردي وجود داشته باشد که منتج به  هنگامی ایجاد می

 Cain et(شـود   فس مـی ن توانایی در حفظ انسجام شخصی و افزایش عدم انسجام عزت عدم

al., 2008:640.(  

افراد خودشیفته نسبت به انتقاد فوق العاده حساسند و در مقایسه با سایرین به بازخورهاي 

دهند و همچنین در زندگی روزمره  منفی و بی احترامی ها، پاسخ هاي خشن تري نشان می

پذیري افراد و  آسیب بین خودشیفتگی و .رود بیشتر احتمال بروز تخطی و تخلف از آنها می

چنین مطالعات بر وجود تمایز میان مفاهیم  هم. یه تهاجمی آنها رابطه وجود داردروح

  ).Barry et al., 2007:933(گذارد  نفس صحه می خودشیفتگی و عزت

شواهد تجربی حاکی از آنست که خودشیفتگی با تهاجم مستقیم و به دنبال آن ارزیابی 

بر اساس مطالعات شواهد متعارضی در مورد افراد . ه مثبت داردمنفی نسبت به سایرین رابط

خودشیفته بدست آمده که آنها بسیار خودخواه بزرگنما و داراي درجه همدلی پایین بوده و در 

مقابل مخالفانی که بازخورهاي مثبت  و منفی از خود نشان می دهند، تمایل به خشونت و 

ها یک همبستگی بسیار  یافته ).Martinez et al., 2008:141,146( تهاجم دارند

چنین ارتباط مثبتی بین  هم. دهد میان خودشیفتگی و تکبر و غرور را نشان می) 72/0(بالا

رنجوري در فرد و نیز  علاوه بین خودشیفتگی با روان به. گرایی دیده شد خودشیفتگی و برون

  ).Egan&McCorkindale, 2007:2105(سازگاري همبستگی منفی مشاهده گردید 

مدیران خودشیفته اغلب بسیار هوشمند، پرکار و در حوزه کاري خـود پـرآوازه هسـتند امـا     

 کندتواند توان خلاقیت سازمان را خنثی یا تخریب  ها می نیازهاي ناشی از خودشیفتگی در آن

)Bruhn, 1991:45.(   تحقیقات زیادي نشان می دهند که لبه تاریک شخصیت رهبـري در
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در حقیقـت، شخصـیت رهبـران خـود شـیفته بیشـتر در رهبـران        . وز می کندخودشیفتگی بر

ها  رهبران خودشیفته در سازمان). Khoo&Burch, 2008:89( کاریزماتیک دیده می شود

هاي ایستا و متزلـزل اسـتفاده    توانند از کاریزماي خود در جهت ایجاد حیات دوباره سازمان می

ده از خودشیفتگی اغلب موقتی بوده و سـبک مـدیریتی   وجود آم حال کاریزماي به با این. کنند

رود مــدیران  انتظــار مــی ).Bruhn, 1991:45(هــا عمومــاً غیرکــارکردي خواهــد شــد  آن

در نظـر  . خودشیفته زیردستانی را انتخاب کنند که شباهت بیشتري با خودشان داشـته باشـند  

که این عقیده را دارند که هـیچ   هرچند. آنها افراد استاندارد، کسانی هستند که مثل آنها باشند

  .دهند تواند مثل آنها باشد ولی زیردستان شبیه به خودشان را ترجیح می کس دقیقاً نمی

  
  تضاد کارکردي و غیرکارکردي

هـایی اسـت کـه     ها و افراد با اهداف، ادراکات و پیشـینه  اي از گروه سازمان شامل مجموعه

ــا هــم در تعارضــند ــن. اغلــب ب ــنش ای ــابع ت ــا من ــارایی مــی ، عــدمه باشــند  انگیــزش و ناک

)Schutz&Bloch, 2006:31 .(هاي گوناگون و مختلفی معنی، تعبیر  واژه تضاد به صورت

اینکه اصلا تضاد . و تفسیر شده است، ولی بسیاري از این تعاریف داراي وجوه مشترك هستند

از وجـود تضـاد   اگـر هـیچ کـس    . وجود دارد یا خیر به نوع پنداشت و ادراك ما بسـتگی دارد 

سـایر  . اطلاعی نداشته باشد در آن صورت اتفاق نظر در این است که پدیده تضاد وجود ندارد

مخالفت یا ناسازگاري و شکل خاصی از تعامل یا رابطه : وجوه مشترك تعریف تضاد عبارتند از

  ).Robbins, 2005(متقابل 

وري کـه   منفـی و غیـر بهـره   بسیاري از مطالعات بطور سنتی تضاد را به معناي رفتارهـاي  

و گاسـکی و  ) 1974(بعنوان نمونه لوش . کنند کند تعبیر می اي ناسالمی ایجاد می روابط شبکه

اعتقاد دارند تضاد بطور مستقیم با قدرت از نوع زور و اجبار و بطور معکـوس بـا   ) 1985(نوین 

دهنـد کـه تضـاد بـا      همینطور سایر مطالعات نشان می. اشکال غیر اجباري قدرت ارتباط دارد

بطـور شـهودي   . ، عملکرد و رضایت رابطـه منفـی دارد  21نتایج مفید ارتباطات از جمله اعتماد

توان استنباط نمود که تضاد بواسطه اینکه باعث ایجاد تصاویر ناخوشایندي از قبیل تـنش،   می

 بـا . شود، داراي یک بار معنایی منفـی اسـت   فشار روحی، عصبانیت، رنجش و سرخوردگی می

خلاقیت، نوآوري و سازگاري اغلب زائیده تنش، . این همه تضاد به خودي خود لزوماً بد نیست

احساسـات شــدید و فشــار روحــی بـوده و اجتنــاب از تضــاد ممکــن اسـت مــا را بــه ســمت    

یـک دیـدگاه    ).Skarmeas, 2006:568(بینـی سـوق دهـد     کاري، سستی و کوته محافظه
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مفهوم ابتدایی آن . باشد که تضاد داراي ابعاد چندگانه میمعاصر جریانات ادبیات جاري اینست 

شکل غیرکارکردي است که با نتایج منفی شامل تحریف و مانع تراشی در جریـان اطلاعـات   

در جهت ضرر دیگران درون سازمان، خصـومت و سـوءظن در تعـاملات، رفتارهـاي فرصـت      

تضـادهاي  . در ارتبـاط اسـت   گیـري،  طلبانه، عدم انتشار اطلاعات و ایجـاد مـانع در تصـمیم   

شود و این به دلیل فشار روانی و  غیرکارکردي باعث کاهش عملکرد تیمی و رضایت اعضا می

تواند افـراد را از تمرکـز بـر عملکـرد کاریشـان منحـرف کنـد         معاندت بین آنهاست و نیز می

)Massey&Dawes, 2007:1120.(  

گـروه اول یـک رابطـه    . را مشخص نمودتوان سه گروه مطالعات با نتایج متضاد  اساساً می

گروه دوم از رابطه مثبـت بـین ایـن دو حمایـت     . دهند منفی بین تضاد و عملکرد را نشان می

کند که سطوح بسیار کم یا بسیار زیاد تضـاد اثـر منفـی بـر      کنند و گروه سوم پیشنهاد می می

 ,.Varela et al(  گذارد عملکرد دارد و سطوح متوسط آن اثر مطلوبی بر عملکرد بجاي می

هـاي مـورد سـنجش قـرار گرفتـه در روابـط درون        از میان تمام پدیـده ). 2005:356-357

. باشد می 22اي که توجه تحقیقاتی کافی به آن صورت نگرفته تضاد کارکردي سازمانی، پدیده

لی تواند پیامدهاي سازنده یا مخرب به همراه داشته باشد، و با اینکه پذیرفته شده که تضاد می

از   گیـري  هـا، شـواهد روایتـی و نتیجـه     رسد این شـناخت اغلـب براسـاس تئـوري     به نظر می

 ,Skarmeas(هاي قبلی بوده تا اینکه نمایش تجربی از کارکردي بـودن تضـاد باشـد     یافته

در جاییکه تضاد کارکردي وجود دارد، افراد در بیان عقایـد خـود و چـالش بـا     ). 2006:567

تـوان   تضـاد کـارکردي را مـی   . کنند مفروضات دیگران احساس آزادي میها، اعتقادات و  ایده

، فائق گیر نظر و وفاداري به گروه تصمیماحساس اتفاق  آناندیشی دانست که در  پادزهرِ گروه

هـا و اعتقـادات و    بر همین اساس تضاد کارکردي بعنوان یک چالش سازنده بـین ایـده  . است

ــر    ــدگاههاي ه ــه دی ــرام ب ــات و احت ــی  مفروض ــف م ــران، تعری ــالف دیگ ــد مخ ــود  چن ش

)Massey&Dawes, 2007:1120.(  

در مورد چگونگی حصول نتایج توافق  آنحول محور وظیفه بوده و بر  اختلاف هنگامی که

هاي بازِ افراد گونـاگون   باشد، چون که سنتز ناشی از ابراز عقیده شده باشد، تضاد کارکردي می

توانـد منجـر بـه     این نوع تضاد می. ایگاه بالاتري استعموماً نسبت به عقاید فردي، داراي ج

اثربخشی بیشتر روابط نظیر بهبود کیفیت تصمیمات، کاهش احتمال بـروز تضـاد مخـرب در    

هاي پرفایـده جمعـی و نیـل بـه      حل آینده، رضایت و احساس خودباوري بالاتر میان اعضا، راه

ــردد ــودن  . هــدف بیشــتري گ ــارکردي ب ــر ک ــا غی ــارکردي ی ــهســنجش ک ــوط ب          تضــاد من
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باشد نتایج و پیامدهاي تضاد منجر بـه منـافع بلندمـدتی     گیري نتایج حاصل از تضاد می اندازه

  ).Skarmeas, 2006:568(شود  براي هر دو طرف می

آنهـا اعتقـاد دارنـد کـه     . داننـد  تضاد را یک عامل قابل کنترل می) 2005(وارِلا و سایرین 

اي مناسب در مدیریت تضاد استفاده کنند چون بدان وسـیله آنهـا   ه مدیران بایستی از مکانیزم

هاي قبلی مبنی بر لـزوم   ، یافتهنتایج حاصل از تحقیقات. گذارند یبر نتایج تضاد سازنده تاثیر م

فاصله گرفتن مدیران از دیدگاه منفی نسـبت بـه تضـاد و پیشـه نمـودن رفتارهـاي صـحیح        

این نتایج اهمیت تشریک مسـاعی در اداره تضـاد بـه منظـور     . کند یریت تضاد را تایید میمد

همچنـین تضـاد سـازنده و    . دهـد  اي را نشان می درك نتایج مثبت حاصل از تضادهاي وظیفه

  .کارکردي به عنوان یک عامل تعیین کننده در عملکرد اهمیت دارد

اثـرات  . ضـاد اهمیـت دارد، حیـاتی اسـت    اي کـه وجـود ت   روش اداره تضاد به همان اندازه

ژاي، سـانگ و اسـترینگ فیلـو    . باشـند  هاي متفاوت در این پدیده، بسـیار متنـوع مـی    مداخله

در یافتند که اجتناب از تضاد احتمال موفقیت در تولید محصـولات جدیـد را کـاهش    ) 1998(

تـرجیح داده  لـذا  . دهـد  هاي همکاري ایـن احتمـال را افـزایش مـی     دهد و توسل به روش می

شود که تضاد شناسایی شده و به هر روشی حتی نامطلوب مدیریت شـود تـا اینکـه از آن     می

دهـد کـه مـدیران بـا      نشان می) 2005(نتایج حاصل از مطالعات وارلا و سایرین . پرهیز شود

توانند به ایجاد محیط سازنده  اي، می تاکید بر رفتارهاي همکاري در مدیریت تضادهاي وظیفه

دارنـد کـه    آنها اذعـان مـی  . هاي محصولات جدید کمک کنند جهت عملکرد بالاي برنامهدر 

هـا نتـایج مثبتـی از سـبک      هاي تحقیق و توسعه، بازاریابی، تولید و سایر حـوزه  مدیران حوزه

دهند  ها با سایر مطالعاتی که نشان می این یافته. آورند در مدیریت تضاد به دست می  همکاري

هنگـامی  . باشـند  کند، سازگار می ز تضاد نقش مهمی در بروز نوآوري ایفا مییک درجه سالم ا

اطلاعات کامـل و  ) 1: گیرند، آنها که مدیران در رویارویی با تضاد از سبک همکاري بهره می

قـدم  ) 3ها را کاهش و بر تمایلات مشترك تکیه کـرده؛ و   اختلاف) 2نمایند؛  دقیق مبادله می

  ).Varela et al., 2005:355(اند   رین برداشتهبزرگی در همراهی با سای

  
  اندیشی گروه

توسط اروینـگ جـانیس یکـی از     1972از زمان پیدایش آن در سال  23اندیشی مفهوم گروه

ایـن   اقدمص ـچنانکه یـک گـروه   . هاي فراگیر و جذاب در حوزه علوم رفتاري بوده است مدل

یک تصمیم همراه با نتایج با کیفیـت   گیري غیراثربخش و در نهایت پدیده باشد، آفات تصمیم
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اندیشی اختلالی است که ظرفیـت گـروه را    گروه). Park, 2000:873(د کن پایین  بروز می

و تفکـر اجمـاعی    )Chapman, 2006:1401(کند  در اتخاذ تصمیمات مناسب تخریب می

 ,Flippen(شـود   هـا ظـاهر مـی    نابالغ است که اجماع پیش از ارزیابی حقیقـی همـه بـدیل   

شود؛ چون اعضاي گروه سـعی در   اندیشی یک مانع ارتباطی محسوب می گروه). 1999:139

ده که منتج به بروز حس اشتباه در کرها  کاهش تعارض و رسیدن به اجماع بدون ارزیابی ایده

هایی که با ایـن پدیـده دسـت بـه      گروه). Sai on ko, 2005:351(شود  مورد توافقات می

ه تمایل شدید به حصول نتیجه اجماعی کـه موجـب توقـف چـالش و     گریبان هستند، درنتیج

-Moorhead et al, 1998:327(کننـد   شود، تصـمیمات ضـعیفی اتخـاذ مـی     مباحثه می

328 .(  

هـاي   اندیشـی در گـروه   هـایی کـه مسـتعد بـروز گـروه      بر اساس تئوري جانیس، وضـعیت 

اس عـزت از عضـویت در گـروه،    به دلیل وجود احس ـ انسجام بالا: اند، عبارتند از گیري تصمیم

 :بندي گروه در مقابل منتقدان یا اطلاعـات چـالش برانگیـز    هاي ساختاري شامل عایق ویژگی

منـد   سویه بـه کارهـا، نبـود هنجارهـا بـراي پـردازش روش       دستوري با یک نگرش یک رهبر

ل هاي موقعیتی شـام  اطلاعات و همگونی پیشینه اجتماعی و ایدئولوژي اعضاي گروه، ویژگی

هاي اخیر یا دو  دلیل شکست نفس پایین اعضا به تنش بالاي ناشی از فشارهاي بیرونی و عزت

اندیشـی   زمینه دیگر که موجب بروز گروه علاوه بر موارد یاد شده سه پیش. هاي اخلاقی راهی

هاي خود را در گروه قبل از همه  دستوري در گروه که در ابتدا اولویت رهبر: شود عبارتند از می

زا  عنوان عامل تنش هاي زمانی به کند، اغفال گروه از متخصصان مرتبط، و محدودیت یان میب

). Heinemann, 1985:73,83(گیـري   و مانع توسعه دستورالعمل مـدون جهـت تصـمیم   

گیري را که مسـئول برخـی    هاي منسجم تصمیم هاي مشترك بسیاري از گروه جانیس ویژگی

اي فشار گـروه در جهـت    عوامل اصلی چنین پدیده. شمردی ماند، بر هاي سیاسی بوده رسوایی

گروه اعضا را بـه سـمت فشـار در     24قطبی بودن. شود قطبی بودن گروه عنوان می همسانی و 

  .دهد سوق می 25جهت همسانی

مورد آزمـایش قـرار    آرشیوياندیشی در مطالعات  عموماً دو فرضیه برگرفته از تئوري گروه

آهـل  . انـد  گیري ضعیف و کیفیت تصمیمات بـوده  ي فرآیند تصمیمها اند که شامل آفت گرفته

اندیشـی مـورد    با یک رویکرد جدید فرضیات دیگـري را در مـورد گـروه   ) 2001(فینگر و اسر

هـاي رهبـري و روحیـه سـازگاري کارکنـان را بـر        بررسی قـرار دادنـد و پیامـدهاي ویژگـی    

گرا آفات بیشتري  داراي رهبران توفیق هاي ها گروه بر اساس این یافته. اندیشی سنجیدند گروه
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کنند که منتج بـه مباحثـات کمتـر در مـورد واقعیـات و دسـتیابی        اندیشی را ایجاد می از گروه

هایی بـا اعضـاي    ها ثابت نمودند که گروه چنین آن هم. تر به تصمیمات فوري بوده است سریع

 ,Ahlfinger&Esser(اندیشـی قـرار دارنـد     متمایل به سازگاري، بیشتر در معـرض گـروه  

2001:31,38-39.(  

شـوند کـه معمـولاً داراي سـطوح      هایی اتخاذ می تصمیمات با بالاترین کیفیت توسط گروه

هــاي بســیار منســجم کــه فاقــد دســتورالعمل مناســب   گــروه. متوســطی از انســجام باشــند

ین تـر  ، تمایـل بـه اتخـاذ ضـعیف    )ها حـاکم اسـت   اندیشی در آن شرایط گروه(اند گیري تصمیم

توافقـات و سـطوح بـالایی از     توان با فقدان عـدم  اندیشی را می وجود گروه. تصمیمات را دارند

 ,Callaway&Esser(د کـر هـاي گروهـی، سـاختاربندي     گیري اعتماد به نفس در تصمیم

دهـد کـه تضـاد نقـش مهمـی در ایجـاد        برخلاف انتظـار شـواهد نشـان مـی     ).1984:157

شـوند،   هاي مختلفی که باعث کاهش تضاد در دولـت مـی   یکعوامل و تکن. اندیشی دارد گروه

هـاي خاصـی    دهد که در مجموع تضاد در دولت باعث انسجام در واحـدها و بخـش   نشان می

هـاي   اعضاي گروه تمایل به همراهی بیش از حد با مفروضات، دیدگاهها و جایگزین. شود می

م ولـی محـدود بـراي کیفیـت     اندیشی یک خطر مه ـ گروه. ارائه شده توسط رهبر گروه دارند

). Stern&Sundelius, 1994:102,104. (شـود  گـذاري دولـت محسـوب مـی     مشی خط

گیري دولت و ارتش بلکـه بـر    اندیشی نه تنها در تصمیم اعتقاد دارد که گروه) 1992(سیمس 

ایشان بر اساس تئـوري  . طبق شواهد بر تصمیمات دنیاي کسب و کار نیز تاثیرات مهمی دارد

داند که در گروههـاي منسـجم و    اندیشی، آنرا یک مد تفکر می در مورد گروه) 1972(جانیس 

هاي انجام کار مـد نظـر    بینانه تمام بدیل دهد که در آنها ارزیابی واقع متمایل به توافق رخ می

گروههاي با درجه انسجام متوسط تصمیمات بهتري از گروههـاي بـا انسـجام    . گیرد قرار نمی

اندیشی و اتخاذ  نند؛ همچنین گروههاي با انسجام بالا بیشتر در معرض گروهک کمتر اتخاذ می

  .قرار دارند) ولی با درجه اطمینان بالا(تصمیمات ضعیف 

. شـوند  اندیشی این است که اعضاي گروه از دنیاي پیرامون خود جدا مـی  نتیجه غایی گروه

کننـد کـه    کنند و تصور می ت میآنها علائم مثبتی مبنی بر تایید اهداف و تمایلات خود دریاف

بـه  ). Sims, 1992:660(فهمند و لذا باید نادیده گرفته شـوند   سایرین کارهاي آنها را نمی

را  تـوان آن  ها با تعاریف خودشیفتگی تطابق داشته باشد و به نوعی مـی  رسد این نشانه نظر می

   .خودشیفتگی گروهی دانست
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اندیشـی منجـر بـه رفتارهـاي غیـر       که گروه کند گیري می در مدلی نتیجه) 1992(سیمس 

شـامل انسـجام گـروه،    (اندیشی  هاي گروه خصیصهبر این اساس . شود اخلاقی در سازمان می

هـاي گـروه، تمایـل بـه اعمـالِ       وفاداري بیش از حد به گروه، اعتقاد قوي به اهـداف و ارزش 

ضویت در گروه، ارائـه  کوشش قابل ملاحظه بر اساس اعتقادات گروه، تمایل شدید به ادامه ع

منجـر بـه بـروز پیامـدهایی بـا      ) هاي غیر اخلاقی توسط رهبر و طرز تفکر سطح پایین حل راه

شامل توهم آسیب ناپذیري، توجیه عقلایی، اخلاقیات، (شود  می اندیشی هاي گروه آفتعنوان 

فت ها باعث این آ). رایی و ایجاد سپر فکري اي، فشار بر اعضا، خودسانسوري، هم رفتار کلیشه

هـاي   نقصـان شـود کـه در مـدل سـیمس بـا عنـوان        گیري می ایجاد اختلال در روند تصمیم

هاي اخلاقی اندك، عدم سنجش مجـدد   شامل جایگزین(ها یاد شده است  از آن گیري تصمیم

هاي اخلاقی مـردود شـده، رد عقایـد ارائـه      هاي غیر اخلاقی، عدم سنجش مجدد بدیل بدیل

در قسـمت آخـر مـدل    ). د اطلاعات جدید و برنده شدن به هـر قیمتـی  شده، سوگیري در مور

 اندیشـی  پیامـدهاي گـروه  گیري با عنـوان   هاي تصمیم سیمس به پیامدهاي حاصل از نقصان

شود و این پیامدها کیفیت پایین تصمیمات و اتخاذ تصمیمات غیـر اخلاقـی عنـوان     اشاره می

  .شده است

اندیشـی بـدین شـرح ارائـه      از پدیـده گـروه  هشت توصیه جهت پیشـگیري  ) 1998(هارت 

هر عضو گروه بایستی یک ارزیاب انتقادي نسبت به کارهاي گروه باشد؛ جو پذیرش : دهد می

بایستی مورد تشویق قرار گیرد؛ رهبر بایستی در ابتـداي مباحثـات    گروه انتقادات توسط رهبر

ید خود را محـدود بـه اسـتعلام    طرف باشد، آنها با گروه از بیان نظراتش خودداري نموده یا بی

هاي موازي با رهبران مختلف که روي یک موضوع کار کنند؛ هر  نظرات نمایند؛ تشکیل گروه

هاي موجود را با افراد مورد اعتماد خارج از گروه به بحث  عضو باید شخصاً موضوعات و گزینه

هـاي مختلـف    انهاي آنها را گزارش کند؛ از متخصصان خارجی در زم ـ العمل گذاشته و عکس

جهت ایجاد چالش در دیدگاههاي افراد کلیدي گروه استفاده شود؛ در هـر جلسـه گـروه بایـد     

ایفاي نقش کند؛ در وضعیت تضاد وقت بیشتري بـه تفسـیر    26یک فرد بعنوان عامل شیطنت

علائم اخطار آمیز و ایجاد سناریوهاي بدیل اختصاص یابد؛ و جلسات بعدي جهت درك مجدد 

).Hart, 1998:316(خذه پیش از عمومی شدن آنها باید برگزار شود تصمیمات مت

همـراه اثـرات    دهنـد بـه   اندیشی سوق می ها را به سمت گروه که چه عواملی گروه درك این

گیري از این آفت و بهبـود کـارکرد    خاص آن عوامل فرصت طراحی مداخلات در جهت پیش

کـه همـه    ایجـاد اطمینـان در گـروه از ایـن    ترین این مـداخلات   مهم. آورد گروه را فراهم می
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ها جهت اجتنـاب از ابـراز    اطلاعات مورد نیاز را در اختیار خواهند داشت، آموزش رهبران گروه

زود هنگام عقاید خود و تشویق، بحث و اظهارنظر و نیز آموزش اعضاي گـروه بـه یـادگیري    

البته مفهـوم تفکـر   ). Flippen, 1999:161(باشد  چگونگی ابراز عقاید و دیدگاهایشان، می

اندیشی، قدمی فراتر  و شرایط جدیدي از اثربخشی گروهـی را معرفـی    در مقابل گروه 27تیمی

هـا را قـادر بـه اتخـاذ تصـمیمات اثـربخش در عـین اجتنـاب از آفـات           نموده است کـه تـیم  

الخصوص فرآینـد تفکـر تیمـی،     ها علی افزایش درك ما از شناخت تیم. اندیشی می کند گروه

ــه ــالاً ب ــیم  احتم ــدنمایی ت ــوان کلی ــود    عن ــد ب ــازمان خواه ــی س ــودگران و اثربخش ــاي خ ه

)Manz&Neck, 1997:30.(  

دهد که تحقیقات تجربی  اندیشی این واقعیت را نشان می مرور ادبیات موجود در حوزه گروه

اکثر تحقیقات صورت گرفته بنا بر شواهد حاصـله از  . اندکی در این زمینه صورت گرفته است

ایـن امـر نیـاز بـه انجـام تحقیقـات       . اند اي بوده هاي مرور ادبیات و مطالعات کتابخانه ررسیب

هر صورت با وجود پیچیدگی موضوع و دانش محدود، هنوز احتیاج  به. دهد تجربی را نشان می

انگیـز   که ما را بـه جسـتجوي سـؤالات شـگفت    ) هاي سطحی نه مدل(هاي اکتشافی  به مدل

گیـري   ر دو زمینه تحقیقات آزمایشـگاهی و میـدانی در زمینـه تصـمیم    تحریک نموده و در ه

در این تحقیق درصددیم تا نشان دهـیم  ). Paulus, 1998:371(گروهی سوق دهد، داریم 

گیري و دیدن زوایاي متفـاوت   کند و آفتی براي تصمیم اندیشی را تقویت می اثر منسانی، گروه

  :باشند تحقیق به شرح زیر می هاي هفرضیبر این اساس  .یک مساله و تصمیم است

اندیشـی در   اثر منسانی حاصل از خود شیفتگی مدیران، موجـب گـروه   -1

  .شود می  سازمان

اثر منسانی حاصل از خود شیفتگی مدیران، موجب از بین رفتن رفتـار   -2

  .شود می  تضاد کارکردي در سازمان

  

  روش پژوهش

بر . باشد سازمان هواپیمایی کشوري می ر و، مدیران شرکت فرودگاههاي کشوجامعه آماري

سـطوح   در نفر مـدیران  493مشتمل بر  هاي مذکور هاي سازمان اساس نمودار سازمانی پست

از آنجایی که جامعه آماري محدود فرض شده اسـت،  . کارشناس مسئول ادارات و بالاتر است

به منظور جمـع  . رد شدنفر برآو 271براساس فرمول جامعه محدود حجم نمونه آماري بالغ بر 
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پرسشنامه منتشر و میان افراد مورد نظر توزیع  300آوري اطلاعات نمونه محاسبه شده تعداد 

پرسشنامه بصورت مناسب تکمیل و بازگردانده شد و تجزیه و تحلیل بر  278گردید که تعداد 

  .ها انجام گردید اساس این داده

هاي این تحقیق از طریق توزیـع   داده. تها از طریق پرسشنامه صورت گرف گرد آوري داده

سوال براي سنجش متغیرهاي مستقل و وابسته جمع  55اي با پنج سوال عمومی و  پرسشنامه

) 5(ها با مقیاس پنج گزینه اي طیف لیکرت به صورت کـاملاً مـوافقم   همه گویه. آوري شدند

  .طراحی شدند) 1(کاملاً مخالفم )2(مخالفم )3(نظري ندارم) 4(موافقم

والات پرسشنامه دقت لازم بعمل آمد تا سوالات از سادگی و وضـوح کـافی   ئدر طراحی س 

پرسشـنامه پـیش آزمـون     31براي تعیین پایایی پرسشنامه یک نمونه اولیـه شـامل   . برخوردار باشند

ها میزان ضریب اعتمـاد بـا روش    هاي به دست آمده از این پرسشنامه گردید و سپس با استفاده از داده

اـ    آلف  19اي کرونباخ محاسبه شد که پس از حذف تعدادي از سوالات ، براي سـؤالات خودشـیفتگی ب

اندیشـی   لات گـروه ا، براي سئو 0.648سوال عدد  14لات اثر منسانی بااو براي سئو 0.858سوال عدد 

ایـن  . ، به دست آمـد 0.766سوال عدد  7لات تضاد کارکردي با ا، و براي سئو0.713سوال عدد  11با 

اعداد نشان دهندة آن است که پرسشنامه مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایـایی  

در نتـایج  . براي تعیین روایی پرسشنامه روش تحلیل عاملی بـه کـار گرفتـه شـد    . لازم برخوردار است

زتعریف عوامـل  والات مربوط بـه هـر متغیـر و بـا    ئتحلیل عاملی، با توجه به حذف مجدد تعدادي از س

تحلیـل  : هاي باقیمانده، به طور خلاصه ایـن نتـایج بـه دسـت آمـد       مربوط به آنها بر اساس شاخص

دهد که عوامل به دست آمده با درصد  عاملی سئوالات مربوط به رفتار خودشیفتگی نشان می

در "و  "خودمحـوري "، "عزت نفـس بـیش از حـد   "به ترتیب  هشتاد و دو درصد،روایی حدود 

تحلیل عاملی سئوالات مربوط به اثـر منسـانی نشـان داد کـه     . هستند "نگرفتن سایریننظر 

اي،  درصد روایی حدود شصـت و شـش درصـد، منسـانی زندگینامـه     با عوامل به دست آمده، 

تحلیــل عــاملی ســئوالات مربــوط بــه و  نــژادي اســت-منســانی نگرشــی و منســانی قــومی

سـختی بیـان   "و  "انسجام گروه"ه عبارتند از اندیشی نشان داد که عوامل به دست آمد گروه

همچنین تحلیل عاملی متغیر تضاد . ، با شصت و نه درصد روایی"عقاید و خودسانسوري گروه

هفتـاد و   "دیدگاه مثبت به تعدد عقاید"و  "هاي گروه نتایج سازنده چالش"کارکردي، عوامل 

  .هفت درصد روایی را نشان داد
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بهره گرفته شـده   53/8و لیزرل  15نسخه  SPSSز نرم افزار در تجزیه و تحلیل داده ها ا

تـقل   .ها در نظر گرفته شد براي آزمون فرضیه% 1و سطح خطاي  رابطه علی بین متغیرهاي مس

  .قرار گرفتآزمون مورد و وابسته تحقیق، با استفاده از روش معادلات ساختاري  

  

  تحقیق یافته هاي

من میـان متغیرهـاي تحقیـق نشـان از یـک      نتایج حاصـل از بررسـی همبسـتگی اسـپیر    

همچنین اثـر  ). 0.467(همبستگی مثبت نسبتاً قوي میان خودشیفتگی و بروز اثر منسانی دارد 

گیري مدیریتی  هاي تصمیم اندیشی در گروه منسانی بصورت مثبت و مستقیم باعث بروز گروه

تضاد کارکردي نیز  بررسی ضریب همبستگی اسپیرمن بین اثر منسانی و). 0.394(شده است 

همه ضـرایب در  ). -0.564(نشان از کاهش تضاد کارکردي با افزاش اثر منسانی داشته است 

  .شوند تایید می% 99سطح اطمینان 

طـور کـه در    سازي معادلات ساختاري؛ همان همچنین براساس نتایج به دست آمده از مدل

 ارزشتوجه به معنی دار بودن اولا با شود؛  شکل شماره یک و جدول شماره یک ملاحظه می

t  ،ثانیا اعتبار و برازندگی مناسـب . دنتأیید می شو درصد 99ها در سطح اطمینان  همه فرضیه 

 GFIو مقدار  و نسبت کاي دو به درجه آزادي کم مدل تأیید می شود، چرا که مقدار کاي دو

. باشـد  مـی  0.09کمی بالاتر از  RMSEAالبته مقدار  .درصد است 90بالاي  نیز AGFA و

) 2000(براساس نظریات تینسـلی و بـراون   : توان چنین اظهار نمود در توجیه این موضوع می

زمـان از چنـد    استناد به تنها یک شاخص جهت تعیین بـرازش مـدل بهتـر اسـت هـم      بجاي

د بـا  کـر توان اظهـار   در خصوص مدل معادلات ساختاري مورد نظر می. دشوشاخص استفاده 

قرار نگرفته است ولـی   0.08در دامنه مورد نظر یعنی کمتر از  RMSEAن وجود اینکه میزا

 ,GFI, AGFI, RFI, IFI(هاي تعیین کننده بـرازش مـدل    با توجه به اینکه سایر شاخص

CFI, … ( انـد، لـذا بـرازش مـدل تاییـد       درصد گزارش شـده  90در حد مطلوبی و بزرگتر از

  :برابر با R2ثالثا ضریب تعیین رابطه یا همان  .گردد می

درصـد از   67ایـن بـدان معناسـت کـه     . اسـت  0.67: رابطه خودشیفتگی با اثر منسـانی -

  .توان با خودشیفتگی تبیین کرد تغییرات اثر منسانی را می

درصـد از   33ایـن بـدان معناسـت کـه     . اسـت  0.33: اندیشـی  رابطه اثر منسانی با گروه-

.بیین کردتوان با اثر منسانی ت اندیشی را می تغییرات گروه
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درصـد از   68این بـدان معناسـت کـه    . است 0.68: رابطه اثر منسانی با تضاد کارکردي-

.توان با اثر منسانی تبیین کرد تغییرات تضاد کارکردي را می

  متغیرهاي مدل مفهومینتایج اجراي مدل ساختاري میان   1جدول 

ضریب   هفرضی

-R2  t  (R)استاندارد value
  

  نتیجه

  

  قبول  17.76  0.67  0.82  اثر منسانی  ←   خودشیفتگی

  قبول  5.31  0.33  0.58  اندیشی گروه ←   اثر منسانی

  قبول  - 5.80  0.68  - 0.82  تضاد کارکردي ←   اثر منسانی

2= 158.16      df = 23     RMSEA = 0.096     GFI = 0.95    AGFI = 0.90    

RFI = 0.98    IFI = 0.99    CFI = 0.98

  .دمی باشمعنی دار %  99در سطح اطمینان  t ارزش

  

chi-square=286. 61,   df=32,    p-value=0.00000,    RMSEA=0.096

  نرم افزار لیزرلبا استفاده از علی مدل مفهومی  ابطهآزمون رخروجی  -1شکل 
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  گیري بحث و نتیجه

ضـریب  (گی و اثر منسانی رابطه علی مثبتی وجـود دارد  رفت، میان خودشیفت همانطور که انتظار می

: وجود این رابطه را میتوان اینگونه تبیـین کـرد  . چنین رابطه اي منطقی است. و مقدار  0.82استاندارد 

اـ سـه بعـد     NPIدر این تحقیق خودشیفتگی بر پایه مطالعات پیشین و بر گرفته از مقیاس استاندارد  ب

افـراد داراي عـزت   . وري و درنظر نگرفتن سایرین مفهوم سـازي شـد  عزت نفس بیش از حد، خودمح

کنند و صفات شخصـیتی و رفتـاري خـود را     نفس بیش از حد عموماً خود را برتر از سایرین تصور می

هـاي شخصـیتی و    ایـن نـوع اشـخاص بـدان سـبب کـه مؤلفـه       . داننـد  هـا مـی   الگوي همه انسـان 

ند، در زمان انتخاب افراد شایسته به طور طبیعی بـه دنبـال   دان هاي خود را برتر از سایرین می صلاحیت

عموماً خطاي ادراکی اثـر منسـانی   . گردند که داراي بیشترین صفات مشابه خودشان باشند کسانی می

لـذا اگـر   . بیننـد  افتد که آنها هیچ عیـب و نقصـی در خودشـان نمـی     در ایشان به واسطه آن اتفاق می

  .دهند با کمترین نقایص باشند خودشان را معیار انتخاب قرار می مبادرت به انتخاب یک فرد اصلح

بعد دوم خودشیفتگی یعنی خودمحوري نیز فرد خودشیفته را به سـمت ایـن کـه خـودش را معیـار      

هاي مطالعات پیشین این گونه افـراد انتقادپـذیر نبـوده و     براساس یافته. دهد آل قرار دهد سوق می ایده

این صفات آنها را به طـور طبیعـی   . دهند هاي شدید از خود نشان می واکنشدر مقابل نظرات مخالف 

  .دهد هاي کاري قرار دهند سوق می به سمت این که خود را محور انتخاب افراد براي گروه

شـود فـرد خودشـیفته     سومین بعد خودشیفتگی یعنی در نظـر نگـرفتن سـایرین نیـز موجـب مـی      

ه و بـراي حـذف آراي مخـالف خـود، کسـانی را کـه از نظـر        هاي دیگران را در نظر نگرفت شایستگی

مشـابه  ... تحصیلات، جنسیت، نژاد، رنگ پوسـت، شخصـیت، عقایـد سیاسـی و مـذهبی، ارزشـی و       

بروز اثر منسانی در افراد خودشیفته امـري  . خودشان هستند، به عنوان همکار یا زیردست انتخاب کنند

البتـه  . ص خودشیفتگی کـاملاً مـورد انتظـار اسـت    است که براساس مطالعات صورت گرفته در خصو

اـ تجزیـه و تحلیـل ابعـاد و        گاه به طور مستقیم اندازه ارتباط این دو پدیده قبلاً هیچ اـ ب گیري نشـده ام

رسد که مطالعات تجربی این تحقیق نیـز   هاي خودشیفتگی این امر انتظاري منطقی به نظر می ویژگی

  .آن را به ثبوت رسانده است

چنـین  . رداندیشی نیز رابطه مثبتی وجود دا ، میان اثر منسانی و گروهفرضیه هاي پژوهشیبراساس 

اندیشـی   از میـان دو بعـد گـروه   : وجود این رابطه را میتوان اینگونه تبیین کـرد . رابطه اي منطقی است

هـاي   ، محققان انسـجام بـیش از حـد در گـروه    )انسجام گروهی، سختی بیان عقیده و خودسانسوري(

اصولاً گروههـاي بـا درجـه انسـجام     . اند اندیشی برشمرده ترین زمینه بروز گروه اري را به عنوان مهمک

اـ منسـجم مسـتعد ظهـور تضـاد        . کننـد  متوسط تصمیمات بهتري را اتخـاذ مـی   گروههـاي بسـیار ن
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گیـري در   باشند که این پدیده به رونـد تصـمیم   غیرکارکردي و اختلافات درون شخصی بین اعضا می

اندیشـی دچـار    تحقیقات نشان داده است که گروههاي بسیار منسجم نیز به گـروه . زند ه لطمه میگرو

حال ریشـه اصـلی ایـن    . بندد ها را به روي گروه می حل شده و راه بحث و چالش و انتخاب بهترین راه

یعنـی   بسیار منطقی است اگر برهان بیـاوریم کـه افـراد مشـابه    . تواند باشد انسجام زیادي در کجا می

التحصیل شده اند یا کسانی که داراي قومیت و زبـان   رغاکسانی که از یک دانشگاه و رشته تحصیلی ف

ماننـد  (هـاي سیاسـی همسـانی دارنـد       مادري یکسانی هستند یا افرادي که تفکرات مذهبی و اندیشه

اد و هـاي مشـابه بـه سـازمان، کـار و سـایر افـر        و یا همکاران با نگـرش ) اعضاي یک حزب سیاسی

همچنین کسانی که داراي صفات شخصیتی مشابه هستند، به دلیل قرابت حاصـل از ایـن تشـابهات    

گیـري   شود در جریـان تصـمیم   این همدلی و یکی بودن آرا باعث می. کنند بیشتر احساس همدلی می

  .آراي مشابه و دیدگاههاي گوناگون مطرح نشده و همگان همانند یکدیگر فکر کنند

فکر که از یکی بودن عقاید، تجربیات، شخصیت و پیشینه افراد به وجود آمده باعـث  این نوع طرز ت

در چنین گروه همسان و منسـجمی حتـی اگـر فـردي بـا      . شود اندیشی می انسجام گروه و بروز گروه

سلیقه یا تجربیات متفاوت تمایل به ابراز عقیده داشته باشد فشارهاي پیـدا و پنهـان ناشـی از انسـجام     

دهد؛ یـا اینکـه فـرد بـا      دو حالت رخ می وضعیدر چنین . کند ان ابراز عقیده را از وي سلب میگروه تو

  .گردد شود و یا اینکه از گروه طرد می راي شده و به اصطلاح هم رنگ جماعت می گروه هم

اندیشی به واسطه بـروز اثـر منسـانی     با توجه به شواهد عنوان شده نتیجه این است که ایجاد گروه

  .اي و همچنین به طور تجربی قابل اثبات و منطقی است لحاظ سوابق کتابخانه چه به

چنـین  . دارد، میان اثر منسانی و تضاد کـارکردي رابطـه منفـی وجـود     می رفتهمانطور که انتظار 

تـوان   تضـاد کـارکردي را مـی   : وجود این رابطه را میتوان اینگونه تبیین کرد. رابطه اي منطقی است

بر همین اساس تضاد کارکردي بعنوان یک چالش سـازنده بـین   . ندیشی دانستا پادزهرِ گروه

ها و اعتقادات و مفروضات و احترام به دیـدگاههاي هـر چنـد مخـالف دیگـران، تعریـف        ایده

.شود می

دارند اجتناب از تضاد رابطه منفی  به نقل از دایر و سانگ اذعان می) 2005(وارِلا و سایرین 

هاي قبلی مبنـی بـر لـزوم فاصـله      نتایج حاصل از تحقیقات ایشان، یافته. با تضاد سازنده دارد

گرفتن مدیران از دیدگاه منفی نسبت به تضاد و پیشه نمودن رفتارهاي صحیح مدیریت تضاد 

رویکردي که اکثر مدیران گرفتار در دام خطاهـاي ناشـی از اثـر منسـانی در      .کند را تایید می

بدین ترتیب که افـراد بطـور شـهودي    . باشد جتناب از تضاد میگیرند عموماً رویکرد ا پیش می

لـذا  . کنند که بهتر است با افرادي کار کنند که هماننـد ایشـان فکـر کننـد     چنین استنباط می



  

  

1387، تابستان 10فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال سوم، شماره 

32

اندیشی باعث اجتناب از  گیري علاوه بر ایجاد گروه هاي تصمیم انتخاب افراد شبیه خود در تیم

ص تضاد که حول محور وظیفـه و کـار باشـد و تضـاد     نوع خا. شود گروهی نیز می تضاد درون

حالـت کـاهش یافتـه و منـافع حاصـل از آن نادیـده گرفتـه         شود، در این کارکردي عنوان می

گونـه تضـاد بـا     یکی از مطالعات پیرامون تضاد کارکردي بر رابطه مثبت وجـود ایـن  . شود می

ده اسـت کـه در عمـل    لذا مشاهده ش ـ. نوآوري و تولید محصولات جدید صحه گذاشته است

  .هاي همسان بسیار کمتر خواهد بود اثربخشی تیم

التحصـیل شـده    طبیعی است که افرادي که از یک دانشگاه و با یک روش آموزشـی فـارغ  

سانی داشته باشند، نگرش مشابهی داشـته و   اي هم نامه باشند، جنسیت مشابه و سوابق زندگی

هاي مشابهی  حل ها و راه ، داراي طرز تفکر، ایدهیا قومیت و زبان مادري مشترکی داشته باشند

براي مسائل سازمانی خواهند بود و این مسئله راه نوآوري و خلاقیت را در حل مسائل مسدود 

شود که توافق پنهانی در مورد تصمیمات حاصل شده و مـانع   چنین حالتی باعث می. نماید می

شواهد دلایل کافی را براي توجیه رابطه  این. شود ز اختلاف نظرها و تضادهاي سازنده میوبر

  . دهد منطقی منفی میان اثر منسانی و تضاد کارکردي ارائه می

  

  ها پی نوشت
1. Similar-to-me effect
2. Similarity-Attraction theory
3. Social Distance Theory
4. Similar-to-me effect
5. Attitudinal
6. Biographical
7. Racial
8. Self-esteem
9. Self-validation
10. Cognitive complexity
11. Actual similarity
12. Perceived similarity
13. Attraction
14. interpersonal attraction
15. Candidate similarity to an "Ideal employee"
16. Ideal employee schema
17. Social and situational context of employment interview decisions
18. Mentoring
19. ASA: Attraction-Selection-Attrition
20. Narcissism
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21. Trust
22. Functional Conflict
23. Groupthink
24. Group Polarization
25. Pressure To Uniformity
26. Devil's advocate
27. Team Think
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