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  چکیده
هاي دولتی وفق طرح نگاشت تفسیري  ستیزي در یکی از سازمان یند نخبهاهدف این پژوهش کاوش فر

گیري نظریه براي  بودند که با نمونهنفر از کارکنان این سازمان  32کنندگان  مشارکت. بنیاد بود نظریۀ داده
دیسیژن و  ايکیوديمکسافزارهاي  ها و نگاشت نظریه از نرم براي تحلیل داده. مصاحبه انتخاب شدند

مطالعه وجود سه  ستیزي در سازمان مورد هاي پژوهش سرآغاز نخبه یافته براساس. استفاده شداکسپلورر 
ی در فرهنگ سازمانی و ضعف نظام پایش عملکرد فرض همگون عامل حسن عملکرد نخبگان، پیش

نخست، رهبر  .ورز نسبت به نخبگان بودند ستیزان دو دسته حسادت نخبه. مدیران ارشد سازمان بود
مراجع ذیصلاح، مدیریت ساکن در سایه را  وسیله بهگین که به دلیل ضعف پایش عملکرد مدیریت ازهر

آلودي که براي نیل به منافع متقابل  دوم، کارکنان شرنگ. انگاشت پیشه ساخته و نخبگان را رقیب می
نخبگان متأثر از محبوبیت و حسن عملکرد خود و جو . کردند خود با رهبر تبانی و از او حمایت می

این . زنند کژکارکردي سازمان به مقاومت اعتراضی مصلحانه در برابر تغییرات سازمانی دست می
نخبگان برابرستیزان تقویت و آنها را به رفتارهاي خاموش در بهموضوع انگارة رقابت را در ذهن نخ
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پشتوانگی نخبگان،  درنهایت با توجه به جو غیراخلاقی حاکم بر سازمان و نیز بی. کند متمایل می
 . آورند هاي عملی سلبی علیه نخبگان روي می ستیزان به اقدام نخبه

 
  .نیاد، نگاشت تفسیريب ستیزي، نظریۀ داده نخبه، نخبه :هاي کلیدي واژه

  

  مقدمه -1
از این . است هاي بالندگی سازمان یکی از بایسته 1هنیروي انسانی نخب استعدادهاياز  گیري بهره

پیدا  این موضوع اختصاصبه  معینبه طور » مدیریت استعداد« مبحثدانش مدیریت  رو، در
 ها در سازمانباید ر که آیا در عمل آن طوتوجه به نخبگان،  ضرورترغم  علی .]1[ استکرده 

نظر به برخی شواهد شود؟  اهتمام ورزیده میبه آنها کشورمان ي دولتی ها و از جمله سازمان
گذشته از اینکه  با توجه به. ]2[ رسد به نظر میبینانه  پاسخ مثبت به این پرسش غیرواقع ،میدانی

ذیل سرفصل ، ها انو ضرورت کاربست نخبگان در سازم روي روشن پدیدة نخبگی در سازمان
برخی  از جمله. متصور استتاریکی  نیز وجهبراي این پدیده لبۀ تاریک رفتار سازمانی، 

نه تنها براي حضور  ها گاه در سازمان دهند که نشان میهاي عملی  هاي نظري و آلایه دالّ
ه نآگاها يشود، بلکه با آنها برخورد دفعی و ستیز نمی يگذاري مساعد اثربخش نخبگان ریل

به آنها  2، تحمیل فترت شغلی]4[ ایشان دطر ،]3[ ورزي به نخبگان حسادت. یردگ صورت می
سازمانی زاي  هزینه ةپدیداین  شواهد مؤید جملههمگی از  رهبري مداراز  آنها یا اخراج ]5[

ی تحمیلی های از جمله هزینه .کنیم اطلاق می» ستیزي در سازمان نخبه«آن به که ما  هستند
اشاره  5یا در اصطلاح پرواز سرمایۀ انسانی 4، انزواي مغزها3توان به فرار مغزها یزي میست نخبه
در حالی است که در چارچوب رهیافت کارکردگرا به نخبگان، مسئله این  .]153، ص6[کرد 

نخبگان  ، از این رو باید توجه داشت کهنباید از قدرت تأثیر نخبگان در دیگران غفلت ورزید
____________________________________________________________________  
1. Elite 
2. Plateau 
3. Brain Drain  
4. Brain Isolation 
5. Human Capital Flight 
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نه اینکه مشمول ] 97، ص7[کارهاي بزرگ به حمایت بقیه نیازمند هستند براي انجام 
  .جویی واقع شوند ستیزه

گیرند یا تحت تأثیر فضاي  هاي دیگران قرار می معرض حسادت درفارغ از اینکه نخبگان 
 شوند یا دلایلی دیگر از شود و به ناچار دچار فترت شغلی می سیاسی سازمان با آنها مقابله می

خود جزئی از این مباحث از این رو باید توجه داشت که  .شوند که مشاهده می وعاین ن
 با هدفپژوهش این شأن نزول  توان گفت که بنابراین می. شوند مطرح میکانونی اي  مسئله
 1دبنیا نظریۀ دادهطرح نگاشت تفسیري با استفاده از ستیزي در سازمان  یند تحقق نخبهافر کاوش

به طور مشخص هدف از انجام این پژوهش، شناسایی عوامل ین رو از ا. شود تلقی می
  . ستیزي در سازمان و روابط علیّ میان آنهاست بخش نخبه سامان

  

  پژوهش هپیشین مروري بر -2
امروزه ]. 53، ص8[شوند قدرت  اند صاحب حکیمان شایسته اندیشید میافلاطون روزگاري 

 یکعنوان به  نخبگان هاي کارگیري قابلیت از ضرورت به یعموم گذاران بخش استیس بعضی
گفته  »2يسالار معرفت« یدگاهید نیچن به .]9[کنند  یاد میمدرن  ۀجامع یاجتماع قتیحق
از آنها  يبرخوردار ۀبه منزل نخبگاناز  ها سازمان يندم بهرهبر این پایه، . ]127، ص10[ شود می
نحوة مدیریت این در سازمان،  مستعدد تر از داشتن افرا مهم .دیآ یبه حساب م ژهیو يازیامت

مدیریت «تر، بعضی مدیریت استعداد را به  در سطحی نازل. سازمان است استعدادها در
مند براي اطمینان از  تلاشی عمدي و سامان که مقصود از آن اند تقلیل داده» 3يپرور جانشین

ه و تشویق پیشرفت هاي مهم، حفظ و توسعۀ سرمایۀ فکري براي آیند تداوم رهبري در سمت
  .]11[است در سازمان  فردي

 عملی توجهدر سازمان، گاه به این مهم  نخبگانمندي از توان  با وجود ضرورت بهره
تواند از سر غفلت باشد، در برخی موارد نیز  مینداشتن به موضوع  اهتماماگر چه این . شود نمی

یزي منحصر به چارچوب سازمان نیست و ست البته، نخبه. است ستیزانه نخبهو به تعبیري آگاهانه 
____________________________________________________________________  
1. Interpretive Mapping Design of Grounded Theory 
2. Epistocracy  
3. Succession Management 
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مثال براي محقق شود؛  تواند در بستري از تاریخ برخی مینظري گاه در تراز ملی و طبق ادعاي 
اي هستند  به گونهاقتصادي، سیاسی و اجتماعی  هايساختارشده است که در ایران  ادعاچنین 

جامعه به نخبه کشی ر نتیجه و د برند مینخبگان براي اصلاح وضع موجود راه به جایی نکه 
 یند مواجهۀ سلبیِافر« ست ازا ستیزي عبارت نخبهدر سطح تحلیل سازمان، ]. 12[آورد   میروي 

هاي  ها و شایستگی استفاده ماندن قابلیت استفاده یا کم بیدر نتیجه ارادي با نخبگان سازمان و 
در دانش مدیریت  عنوانح این به طر یپیشینۀ مطالعاتی مستقل. »محوري شغلی آنها در سازمان

این یکی از  .بر وجود آن در اختیار استمبنی نظري شواهدي  اما، است اختصاص نیافته
سه دسته کارکنان در سازمان توضیح آنکه،  .استدر سازمان ورزي به نخبگان  حسادت شواهد

از جمله  راینبناب. ]3[و افراد ارزشمند  رقباکارکنان کانونی، : شوند مشمول حسادت واقع می
تواند  میموضوع این . ]12[ مستعد هستند افرادد، شو حسادت می به آنهاکسانی که در سازمان 

 نیز 1ینزهرآگ انرهبرگاه ]. 13، 14[ شودآسیب جسمی یا روانی وارد آنها  باعث شود تا به
، حسادت، تعارضرفتارهاي سیاسی، آکنده از  يجوبا سازمانی  آنها .دنکن می ورزي حسادت

د نآفرین میگریزي  عدالتی و قانون ستیزي، بی تفاوتی، اخلاق نقار، سکوت، رقابت ویرانگر، بی
با حمایت عمدي خود از رهبر زهرآگین با  2کننده تبانی نظرند که پیروان برخی بر این]. 15[

 ].16[ ندهسترهبري چنین ظهور  ساز زمینهجلب نتایج مالی و سیاسی مطلوب خود، هدف 
ادلۀ رهبر در اثر برهماه گ گونهاین  بعضی 3عضو - کنش ماکیاولیسم کارکنان و مب

 و رهبربین ، عضو -مبادلۀ رهبر در ].3[ دنگیر اعضاي سازمان هدف حسادت قرار می
 )طلبانه نفع(سیاسی این رفتارها گاه . ]17[ گیرد شکل می  رابطۀ حامیانهطیف خاصی از کارکنان 

از آنجا که . ]160، ص18[ شود منتهی می بازي ع و پارتیهاي ذینف تشکیل گروه و به هستند
این ، انتظار یادگیري ]19[ کنند مدیران نقش اساسی در یادگیري اجتماعی کارکنان ایفا می

عضو و تکثیر  -مبادلۀ رهبر .نیست هندور از ذ پیشه از مدیران سیاست آنها وسیله بهرفتارها 
جایی  هنظریۀ جاب«اساس  بر ].20[ هستند ن یادگیريهمیاز جمله پیامدهاي رفتارهاي منافقانه 

فاقد وابستگی به نخبگان  بعضیگاه  ،نوع رفتارهاي سیاسی مدیران اینو ذیل  »مدیران دولتی
____________________________________________________________________  
1. Toxic Leader 
2. Colluders 
3. Leader-Member Exchange 
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شوند  هاي مهم کنار گذاشته می و از مسئولیتفرض شده مدیران رقیب  توسطصاحبان قدرت 
مدیریت به افراد خاصی  از این رو ؛دشو داده نمیها  برخی سمت تصاحب ةاجاز آنهاو یا به 

هاي مهم  ویژه گروهی از نخبگان در عرصۀ فعالیت شود که مانع حضور دیگران و به محدود می
، اخراج )سیاسی(فترت شغلی تحمیلی  دچاراینگونه نخبگان بنابراین . ]21[شوند  می یمدیریت

  .شوند میطرد یا  واز خط رهبري 
رسد که از آن به بعد احتمال حرکت  اي می اهۀ خود به نقطهکارر دریعنی فرد ، فترت شغلی

سه نوع  ،بندي ترین تقسیم در رایج. شود مراتب سازمانی براي او کم می صعودي در سلسله
. ]22[فترت زندگی  - 3فترت محتوایی و  -2؛ فترت ساختاري -1 :است فترت معرفی شده

نسبت به عضو نخبۀ  )یتحمیل(ت سیاسی اي دیگر با عنوان فتر گونه توان را میستیزي  نخبه
، ولی مدیریت دمانی دارمراتب ساز توانایی ترقی را در سلسلهنخبه ؛ یعنی دکرسازمان تلقی 

شغلی دهد و او دچار نوعی انجماد  را نمی تربیشو ارتقاي  رشدبه وي اجازة  آگاهانهسازمان 
اند که اگر  اشاره کردهسربسته  طور بهبرخی مطالعات در این ارتباط البته، . شود اجباري می

به  گونه عقلانیتی به خرج ندهند، به احتمال زیاد هاي مدیریت منابع انسانی سازمان هیچ سامانه
به اینکه رفتارهاي سیاسی  توجهبا . ]23[اي داده نخواهد شد  مسئولیت اضافه هکارکنان شایست

فترت شغلی اما ، ]26 ، ص24[ مغلوب کندسازمانی را عقلانیت تواند  میواقعیتی است که 
خروج «توان نوع خاصی  می این عنوان علاوه زیر به. مبتنی بر واقع خواهد بوداي  سیاسی پدیده
تعریف، خروج از خط رهبري ناظر به سطحی  براساساگر . دکررا نیز تعریف  1»از خط رهبري

پس از آن شکست غیرارادي در تنزل مقام، اخراج و یا رسیدن رهبر سازمان به موفقیت و 
توان حالتی را مجسم کرد که در آن رهبر از مدار رهبري  ، آیا نمی]25[غیرمنتظرة وي باشد 

تواند به  شایسته است؟ آیا رفتارهاي سیاسی نمی به راستیشود، در حالی که  برون رانده
م رهبران موفق و اخراج آنها از خط رهبري منجر شود؟ این پدیده در عالبر ضد گیري  جبهه

هاي  نظر به اینکه، فعالیت. سیاست، در قالب کودتاهاي سخت و نرم امري شناخته شده است
هاي رایج  و با وجود پدیده ]18[هستند و آبستن تضاد منافع سیاسی  به خودي خودسازمان نیز 

اي  پدیده اخراج نخبگان از خط رهبري سازمانسازمانی، هدفمند رفتار سازمانی همچون طرد 
____________________________________________________________________  
1. Leadership Derailment 
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توجهی یا رفتار سرد  که مقصود از آن انزوا، بی(است طرد سازمانی  لازم به ذکر .است محتمل
شود؛ یعنی  گاه هدفمند انجام می )کارکنان از دیگر اعضاي سازمان است وسیله بهادراك شده 

 ورزد مبادرت می) تنبیه، تلافی کردن یا تخریب عمدي مطرود(کنشگر طرد به رفتار خاموش 
]4[ .دهد ستیزي رخ می هدف نخبه باشد، نخبه حال اگر فرد .  

عوامل  -1 :یافتن پاسخ دو پرسش اصلی هستیم به دنبالبنیاد  ما در این نظریۀ داده
چه روابط علیّ میان این عوامل  - 2 و مطالعه کدامند؟ ستیزي در سازمان مورد بخش نخبه سامان

  وجود دارند؟
     

  شناسی پژوهش روش -3
روشی  بنیاد نظریۀ داده. بودتفسیري  طرح نگاشتدر چارچوب بنیاد  هداد اي هنظری پژوهشاین 

  پردازد یند موضوعی با هویت مشخص میااي است که به تبیین فر کیفی براي خلق نظریه
بنیاد است که  داده اقتباسی از نگاشت شناختی در نظریۀطرح نگاشت تفسیري . ]423، ص26[
 براي. کند می واکاويکنندگان پژوهش را  گذاشته شدة مشارکت اشتراك به لگوي ذهنیا

هاي دولتی  یکی از سازمان(قلمرو مکانی پژوهش در  1نظریهگیري  ها از نمونه داده گردآوري
ستیزي را در  کننده دعوت شدند که نخبه ؛ یعنی کسانی به عنوان مشارکتاستفاده شد) 2رکشو

تر، اینها افرادي  طور دقیق بهیعنی ؛ شناختند و دربارة چگونگی آن نظر داشتند می سازمان خود
بودند که پس از آنکه پدیدة مورد مطالعۀ پژوهش براي آنها تشریح شد، از وجود آن در سازمان 

. و خود نیز محکوم به آن شده بودند کردند هاي آن ابراز آگاهی می خود و نیز شناخت پویایی
اگر سراغ بنابراین شود نه افراد؛  می گیري گیري نظریه از رویدادها نمونه توضیح آنکه در نمونه

زن و  4 به لحاظ جنسیتاعضاي نمونه نفر  32 ].20[براي رویدادکاوي است ، رویم افراد می
تا  21نفر بین  4سال و  20تا  11نفر بین  15سال،  10نفر زیر  13به لحاظ سابقۀ کار مرد،  28
ابزار گردآوري  .بودندبالاتر  نفر 23نفر کارشناسی و  9سال و به لحاظ مدرك تحصیلی  30
از  .دقیقه انجام شد 50تا  30بین  هایی باز هایی عمیق بود که با طرح پرسش ها مصاحبه داده

____________________________________________________________________  
1. Theory Sampling 

 .به سبب حساسیت پدیدة مورد مطالعه و ضرورت رعایت موازین اخلاق پژوهشی، نام سازمان قید نشده است .2
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ستیزي در سازمان، تحلیل ایشان از دلایل  از مصادیق نخبه ه آنهاکنندگان دربارة مشاهد مشارکت
به اشباع نظري  مفاهیمرسیدن  گیري تا نمونه. شد می پرسشاین پدیده و نیز پیامدهاي بروز 
ها  ها دیگر مطلب جدیدي عاید نشد؛ مقوله مصاحبهدر میان با این توضیح که . پیدا کردادامه 

در کدگذاري باز مفاهیم ها،  تحلیل دادهبراي  .گسترة مناسبی یافتند و روابط میان آنها برقرار شد
مفاهیم متجانس شناسایی و با اي  در کدگذاري شبکه. شدند هاي اولیه استخراج از میان داده

سپس، . انجام شدند ايکیوديمکسافزار  در نرم این دو مرحله .نددش بندي طبقه در همادغام 
افزار  ها شناسایی و نقشه در نرم هاي آشکار و ضمنی مصاحبه دلالت میانها از  روابط میان مقوله

نگارش (ا هدف کدگذاري انتخابی ب در ادامه). نگاشت نظریه(ترسیم شد دیسیژن اکسپلورر 
  :]162- 8ص ، ص27[افزار انجام شد  نرم بازیر در نقشه  هايم ، اقدا)نظریه
  ؛ 1تحلیل سر با استفاده از )هنقش علیّر رأس شبکۀ روابط ب حاکم هاي ولهمق( اهدافتعیین ) الف
نقشه  کنندگی بارز در تبیین اهداف تعیین حایز هاي مقوله(موضوعات اساسی تعیین ) ب
در تحلیل دامنه : 2دامنه و مرکزي هاي از تحلیل با استفاده )هدر شبک آنها حسب ارتباطات بر

تحلیل مرکزي شود و در  مشخص می) چگالی پیوندها(ارتباطات مستقیم پیرامون مقوله 
براي این کار به ازاي سطح اول پیوندها . شوند می در نظر گرفتهپیوندهاي غیرمستقیم نیز 

، 5/0به ترتیب، ) ارتباطات غیرمستقیم(امتیاز و به ازاي دیگر سطوح  1) ت مستقیمارتباطا(
شود تا میزان مرکزیت  می جمعسطح امتیازات محاسبه و  7و همین طور تا  25/0، 33/0

  . مشخص شود ها مقوله
 :3مراتبی اي پیوند و سلسله خوشه هاي تحلیل با استفاده از اعتباریابی موضوعات اساسی) ج
کند، ولی  تقسیم می دو ناسازگاربهدو مربوطهاي  اي پیوند نقشه را به بخش لیل خوشهتح

  .گیرند موضوعات اساسی شکل می حول مراتبی اي سلسله در تحلیل خوشهها  خوشه
 با استفاده از )گذاري در مدلاثربیشترین  هاي داراي مقوله( هاي نیرومند گزینهتعیین ) د

شوند که  هایی شناسایی می مقوله در تحلیل نیرومندي :4دنباله نیرومندي و هم هاي تحلیل
____________________________________________________________________  
1. Head Analysis 
2. Domain & Centeral Analysis 
3. Linkage & Hierarchical Cluster Analysis 
4. Potency & Cotail Analysis 
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 مراتبی دارند و در تحلیل اي سلسله از تحلیل خوشه حاصلهاي  بیشترین حضور را در خوشه
  . بیش از یک پیامدحایز هاي  مقوله  دنباله هم
ن آنها نی مقوله( ها گزینهها یا  تعیین دنباله) ه ست ولی آنها درهایی که هیچ چیز در نقشه مبی 

  ؛1از تحلیل دنباله با استفاده) هاي دیگر تأثیر دارند مقوله
   ؛)هاي باقیمانده در نقشه مقولهدیگر ( 2موضوعات استانداردتعیین ) و
یند اتسهیل فر ها و موضوعات استاندارد با هدف زدایش نقشه از دنباله( 3فروشکنی نقشه) ز

  . )خوانش نقشه
کنندگان  ها از مشارکت در تحلیل و تفسیر داده اعتماد پژوهش،اطمینان از قابلیت براي 

جمعی  همچنین. ندکردابراز ی و نظر خود را را بازبین ها یافتهعلاوه، آنها   به. شد کمک گرفته می
 ها یافتهبه بررسی و اظهار نظر دربارة نیز از دانشجویان تحصیلات تکمیلی مدیریت دولتی 

  .پرداختند
  

  ها  ل دادهتجزیه و تحلی -4
ها به کدگذاري  داده یند رفت و برگشتی تحلیلافر در کنندگان ما ضمن مصاحبه با مشارکت

یزش مفاهیم حاصل آمد که از آم اولیهمفهوم  414در این راستا، تعداد . کردیمها مبادرت  داده
هاي  با استفاده از مقوله سپس. )1جدول ( آوري شدند مقوله برون 44 همدیس و فروکاست آنها

اي  ها در قالب شبکه ها پیوند میان مقوله هاي نهفته در مصاحبه دلالت استنادشده و به  شناسایی
ستیزي در سازمان مورد مطالعه به صورت  یند رخداد نخبهااز روابط علیّ کاوش و نقشۀ فر

 نخبه توانمند«داشت که  اي اذعان می کننده مشارکت به عنوان نمونه، وقتی. ترسیم شد 1شکل 
دلالت  حایزو این گزاره مستظهر به تعابیر دیگر اما  »کند است؛ به همین خاطر خوب کار می
کنندگان دیگر بود، علاوه بر رهنمون شدن بر دو مقولۀ  یکسانی از سوي بعضی مشارکت

، رابطۀ علیّ بین آن دو را نیز نشان »حسن عملکرد نخبه«و » اي نخبه هاي حرفه شایستگی«
  . داد می

____________________________________________________________________  
1. Tail Analysis  
2. Standard Issues 
3. Collapsing the Map 
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  ستیزي در سازمان مورد مطالعه شناختی اولیۀ نخبه هنقش .1شکل 

  
  ستیزي در سازمان مورد مطالعه هاي مبین نخبه مقوله .1جدول 

  ها مقوله  ردیف  ها مقوله  ردیف
  ضعف نظام ارزیابی عملکرد سازمان  23  اي نخبه هاي حرفه شایستگی  1
  تنبیه سازمانضعف نظام تشویق و   24  هاي اخلاقی نخبه شایستگی  2
  تفاوتی سازمان جو بی  25  هاي شخصیتی نخبه ویژگی  3
  کننده آلود تبانی پیروان شرنگ  26  تفاوت فرهنگی نخبه با مدیریت سازمان  4
  هاي مالی سازمان کاستی  27  محبوبیت نخبه  5
  سیاسی سازمان ينظام ارتقا  28  نخبه هايانتظار  6
  زمانجو غیراخلاقی سا  29  پشتوانگی نخبه بی  7

سالاري در  سالاري بر ضابطه تقدم رابطه  30  حسن عملکرد نخبه  8
  سازمان

  ظاهربینی سازمانی  31  مقاومت اعتراضی مصلحانۀ نخبه در برابر تغییر  9
  سالاري در سازمان ضعف شایسته  32  رهبري زهرآگین  10
  جو نفاق در سازمان  33  عضو -آلود رهبر مبادلۀ شرنگ  11
  جو غیررقابتی سازمان  34  سایه مدیریت ساکن در  12
  ضعف نظام جذب منابع انسانی سازمان  35  حسادت به نخبه  13
  گیري متمرکز سازمان نظام تصمیم  36  ستیزانه در سازمان اقدامات نخبه  14
  ساختار بروکراتیک سازمان  37  اعتمادي مدیر به نخبه بی  15
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  ها مقوله  ردیف  ها مقوله  ردیف
  مانیرخوت ساز  38  نخبه برابرتمایل به رفتار خاموش در   16
  پروري در سازمان نبود نظام جانشین  39  انگاري نخبه رقیب  17
  ابهام نقش در مشاغل سازمان  40  ضعف عملکرد مدیریت سازمان  18
  ها در سازمان حضور فعال غیررسمی  41  ابزارانگاري مدیر  19
  ریزي راهبردي در سازمان نبود برنامه  42  زدگی سازمان سیاست  20
  سازمانی هاي گر تصمیم محیط تحمیل  43  فرهنگ سازمانی فرض همگونی در پیش 21
  ضعف پایش عملکرد مدیریت ارشد سازمان  44  عدالتی در سازمان بی 22

  
در راستاي تعیین . است» ستیزانه اقدامات نخبه«، این نقشه تنها واجد هدف 1شکل  اساس بر

ریزي راهبردي در  برنامه نبود«هاي  مقولهنتیجۀ تحلیل دامنه نشان داد که  موضوعات اساسی،
رهبري «، »مقاومت اعتراضی مصلحانۀ نخبه در برابر تغییر«، »عدالتی سازمانی بی«و » سازمان
مبادلۀ «، »سالاري در سازمان سالاري بر ضابطه تقدم رابطه« ،»حسادت به نخبه«، »زهرآگین
پیوند  5تا  9نزولی با طور  به» تمایل به رفتار خاموش در قبال نخبه«و » عضو -آلود رهبر شرنگ

با استفاده از . هستند ها مقولهمستقیم داراي بیشترین چگالی پیوندها و بالاترین دامنه در نقشۀ 
، »ضی مصلحانۀ نخبه در برابر تغییرمقاومت اعترا« هاي مقولهتحلیل مرکزي مشخص شد که 

سالاري  تقدم رابطه«، »رهبري زهرآگین«، »عضو - آلود رهبر مبادلۀ شرنگ«، »عدالتی سازمانی بی«
و » حسادت به نخبه« ،»ریزي راهبردي در سازمان نبود برنامه«، »سالاري در سازمان بر ضابطه

 توان آنها می، از این رو داراي مرکزیت قابل توجهی هستند» سالاري در سازمان ضعف شایسته«
 21وشۀ متمایز با اي پیوند به شناسایی دو خ نتیجۀ تحلیل خوشه. را موضوعاتی اساسی دانست

هاي سطح فرد و خوشۀ دوم  مقوله حایزخوشۀ نخست بیشتر ). 2شکل ( منتهی شدمقوله  14و 
دهد که  دقت در موضوعات اساسی هر خوشه نشان می. هاي سطح سازمان است شامل مقوله

سطح تحلیل موضوعات اساسی هر خوشه با محتوا و سطح تحلیل آن هماهنگ است و این 
نتیجۀ تحلیل نیرومندي در . شود شده محسوب می تبار موضوعات اساسی شناساییر اعلیلی بد

مقوله را به عنوان گزینۀ نیرومند  10مراتبی، تعداد  اي سلسله هاي حاصل از تحلیل خوشه خوشه
ضعف پایش «، »زدگی سازمان سیاست«هاي  در نقشه شناسایی کرد که عبارت بودند از مقوله

پروري در  نبود نظام جانشنین«، »مدیریت ساکنِ در سایه«، »مانعملکرد مدیریت ارشد ساز
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، »ضعف عملکرد مدیریت سازمان«، »حسن عملکرد نخبه«، »محبوبیت نخبه«، »سازمان
جو غیراخلاقی «و » کننده آلود تبانی پیروان شرنگ«، »فرض همگونی در فرهنگ سازمان پیش«

نیز به فهرست » انگاري نخبه رقیب«له مقولۀ دنبا  اساس نتیجۀ آزمون هم بر همچنین،. »سازمان
  . هاي نیرومند افزوده شد گزینه

 

  اي پیوند برآمده از تحلیل خوشههاي  خوشه .2شکل 

  
، »هاي شخصیتی نخبه ویژگی«، »هاي اخلاقی نخبه شایستگی«هاي  نتایج تحلیل دنباله، مقوله

محیط بیرونی « و» ساختار بروکراتیک سازمان«، »تفاوت فرهنگی نخبه با مدیریت سازمان«
به  دیگرمقولۀ  18. هاي نقشه پیش رو گذاشت را به عنوان دنباله» تحمیلگر تصمیمات سازمانی

به عنوان  3شکل  نقشه، فروشکنیبا . عنوان موضوعات استاندارد در نقشه شناخته شدند
  .ترسیم شد چارچوب نظریه
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  ستیزي در سازمان مورد مطالعه  نخبهوب نظریۀ چارچنقشۀ  .3شکل 

  

  گیري  نتیجه -5
ستیزي  یند نخبهابا هدف کاوش فربنیاد  تفسیري نظریۀ داده نگاشتطرح  براساساین پژوهش 

در سازمان  ستیزي نخبهمطلع بروز  ها، یافته بنا به. هاي دولتی کشور انجام شد یکی از سازماندر 
، نخبه نخست در سطح فرد اساس ویژگی بر. فاوت استوجود سه ویژگی در سه سطح مت

 داردمحبوبیت سازمان  زهرآگین رهبر کننده با تبانی غیر میان کارکنان و در نتیجهحسن عملکرد 
از شوندگان  برخی مصاحبهاستفاده . شود ستیزان به او می و همین محرك حسادت نخبه

زمان مواجهه با نخستین قطار شهري  اعجاب کودکان در( »ماشین دودي«هایی مانند  استعاره
 بر همزادي ایستایی با کرنش و پویایی با چالشدلیلی  )حرکتزمان پرانی به آن  توقف و سنگ

ناظر بر همزادي توقف  )سازمان انبلندبالایرعنایی کوتاه کردن عامدانۀ ( »زنی ماشین چمن«یا 
در  بیشتر که افراد مستعد بوداذعان شده  تر نیز پیش. بر این مهم است گواهبا بقا و تعالی با فنا، 
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متأثر از همین محبوبیت و حسن عملکرد است که نخبه در . ]12[تیررس حسادت قرار دارند 
 .دگیر میموضعی ستیهنده  مصلحانهانگاشته،  غلطبرابر برخی تغییرات 

 که فرض همگونی در فرهنگ سازمانی است سازمانی و ناظر به پیش ویژگی دوم، درون
 خواسته افرادشود و نانوشته از  مطلوب انگاشته نمی ناهمگنیها و  تفاوت دیدگاهآن اساس  بر
به این ترتیب، سازمان دچار نوعی . رفتار کنند یبالادست مطالباتبراساس یکسان و  تاشود  می
 انایشرفتار کنند که از  آنگونهآموزند تنها باید  شود؛ یعنی افراد می می» بهنجارسازي نابهنجار«

 و فنی در دو ساحت اجتماعی موضوعاین . نشوندمتهم افکنی  تا به تفرقهشود  خواسته می
در بعد اجتماعی باعث نضج و  نخستکژکارکردي را به دنبال دارد؛  پیامدهاییسازمان 

. شود غیراخلاقی شدن جو سازمان می و به دنبال آنهایی از نفاق در سازمان  نهادینگی رگه
که بستري مساعد براي عملی شدن  -را مدار است، چنین جوي  اخلاق نخبه که خود فردي

 غیراخلاقی، مصلحانه اعتراض هاي تابد و در برابر تصمیم برنمی - ستیزانه است نخبه هاي اقدام
، در کنار نظام متنوع هاي یقهسلدادن به نفرض مزبور به دلیل میدان  پیشدوم اینکه  ؛کند می

در بعد فنی جوي  - سازمان است سالاردیواناورد ساختار که ره - گیري  متمرکز تصمیم
زند که به صورت نوعی  غیررقابتی و به دنبال آن در بعد اجتماعی، رخوت سازمانی را دامن می

 نخبه چنین جوي را بر. کند پیدا میاعضاي سازمان ظهور  وسیله به شده داده تن انقیاد تحمیلی
  .کند میاعتراض  به آنتابد و  نمی

هاي فرادست ناظر بر عملکرد خانوادة دولت  با سازمان مرتبطسازمانی و  گی سوم، برونویژ
ها، محیط کشت  سازماناین وسیله  بهضعف پایش عملکرد مدیریت ارشد سازمان . است

فراهم ساکن در سایه  مدیریتمدیریت سازمان به رهبري زهرآگین و  گرایشبراي  را مساعدي
دهد تنها سایۀ او بر  میزنشین است و ترجیح می گرا و پشت واختیکن یمدیریتچنین . آورد می

نه  از این رو دهد؛ تعالی سازمان انجام نمیدرخور  يکار لعمدر حس شود و  سر زیردستان
 و بیند تدارك نمیبراي سازمان نیز اي راهبردي  ضعیف خواهد بود، بلکه برنامه اوتنها عملکرد 

چنین مدیري . ها خواهند داد ها جاي خود را به روزمرگی ويگر ها و آتی نگري آیندهدر نتیجه 
که از کارنامۀ عملکردي قابل دفاعی برخوردار نیست، وقتی خود را با عملکرد مثبت نخبگان 

به جمعی از  خود هاي شود و براي پوشش کاستی ور می بیند، نائرة حسد در او شعله مواجه می
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مبادلۀ (بستانی  یندي بدهاتا در خلال فر کند پیدا می گرایش) آلود شرنگ(سلک خود  کارکنان هم
و با جلب  ها در مقابل نخبگان قرار دهد آنها را به عنوان خودي) عضو - آلود رهبر شرنگ

اي جایگزین در عوض پشتوانۀ عملکردي ایجاد کند؛ یعنی  براي خود پشتوانه حمایت ایشان
ن هر دو براي آن است که مدیر ای. اي سیاسی در عوض پشتوانۀ عملکردي جعل پشتوانه

نخبگان بالا ببرد؛ غافل از  »وزانت جوهري«خود را در مواجهه با » جعلیوزانت «خواهد  می
  . اینکه این وزانت نمایشی است

 زیرا پروري داشته باشد، رود که سازمان نظام جانشین نمی ریزي راهبردي امید در نبود برنامه
ریزي  نبود برنامه ].11[ع بر نگاه و برنامۀ راهبردي است نگر و فر یندي آیندهافر این نظام

سالاري و از  ضابطه سالاري بر پروري از یک سو موجب تقدم رابطه جانشین راهبردي و نظام
ریزي راهبردي علاوه بر نبود  از آنجا که نبود برنامه. شوند عدالتی در سازمان می سوي دیگر بی
اي تشویق و تنبیه و ارزیابی عملکرد، ابهام نقش و ه ضعف نظام باعث پروري نظام جانشین
از آن سو، . زند عدالتی سازمانی را نیز دامن می شود، بی می هاي مالی در سازمان بروز کاستی

شود تا رأس هرم سازمانی در اختیار رهبري  می پروري در سازمان نیز موجب نبود نظام جانشین
تر  راحت کنندگان تبانیچنین نظامی در سازمان، در اثر خلأ علاوه  هب. زهرآگین قرار گیرد

به این ترتیب و با توجه . ندبپرداز زهرآگین سازمان کارانه با رهبر توانند به داد و ستد کاسب می
شود  می معلوم یت ارشد در رهبري زهرآگین سازمانبه تأثیر مستقیم ضعف پایش عملکرد مدیر

پذیرد، زیرا این کاستی  ضعف مزبور اثر می از نیزطور غیرمستقیم  که رهبري زهرآگین به
ریزي راهبردي در  شود که به برنامه اي می سازمانی موجب بروز مدیریت ساکن در سایه برون

رهبري زهرآگین تقویت پروري،  در سایۀ نبود نظام جانشینسازمان اهتمامی ندارد و در نتیجه 
نه جانشینی را براي او علمی و عادلا طور که بهنیست شود؛ چه اینکه نظارت و نظام مدونی  می

در این میان، تنها . شود تازي رهبر زهرآگین فراهم می صحنه براي ترك از این رو معرفی کند؛
  .  بلند است آنان فریاد اعتراض اه گاهیموي دماغ نخبگان هستند که گ
چنین . ورزد به نخبه حسادت میخود  عملکرد ضعیف به علت رهبري زهرآگین سازمان

. ]15[حسادت کند  خود مدیر نیز ممکن است به بعضی کارکنان زیرمجموعه گذشت که
نخبه دست بزند و  برابررفتارهاي خاموش در  بهکند که  زهرآلودگی از یک سو او را راغب می
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کند و با آنها وارد  میل کننده تبانیبه کارکنانی  خود براي جبران ضعف عملکرد از سوي دیگر
 .ورزند کارکنانی که آنها نیز مانند رهبر زهرآگین به نخبه حسادت می ؛]16[ سیاسی شود مبادلۀ
کنش ماکیاولیسم  برهم. ]15[تواند سازمان را از حسادت آکنده کند  رهبري زهرآگین می اینگونه

شود که برخی کارکنان  می سبب عضو - این کارکنان و نیز ورود آنها به میدان مبادلۀ رهبر
زدة  سیاست ياز دلجو یچنین کارکنان. ]3[ واقع شوندحسادت  مورد آنهاسازمان از سوي 

مدیران نقشی اساسی در  نخست زیرا اند، برآمده - پروردة همان رهبر است که دست - سازمان 
 آلودگی را از رهبر کارکنان شرنگ از این رو و ]19[کنند  یادگیري اجتماعی کارکنان ایفا می

سازمانی است  هاي درون تشکیل ائتلاف ،ز فنون سیاسیکی اآموزند؛ دوم اینکه ی می زهرآگین
در این ارتباط، . شوند می همبا وارد مبادله  کنندگان تبانیرهبر و  از این رو. ]160، ص18[

بعضی حضور  از وجایی مدیران دولتی مدیریت به افراد خاصی محدود  هنظریۀ جاب براساس
  .]21[ شود جلوگیري می هاي مهم نخبگان در عرصۀ فعالیت
در همین ارتباط،  .زند را نیز دامن میزدگی جو غیراخلاقی سازمان  افزون بر این، سیاست

یند تحقق رهبري زهرآگین، جو سازمان اکه چگونه در فر بودنتایج برخی مطالعات نشان داده 
از جمله  ها، یافته برخی براساسهمچنین . ]15[ شود ستیز می غیرکارکردي و از جمله اخلاق

منافقانه غیراخلاقی رفتارهاي  نضجایجاد بستري مساعد براي پیشگی مدیران  یامدهاي سیاستپ
سو باعث مقاومت اعتراضی مصلحانۀ نخبه در برابر تغییر و  جو غیراخلاقی از یک .]20[است 

  . شود ستیزانه در سازمان می نخبه هاي از سوي دیگر اقدام
 زدة سازمان است، از الگوي هاورد جو سیاستسالاري که ر سالاري بر ضابطه تقدم رابطه

 مگرکند،  ریزي راهبردي در سازمان تبعیت می الگوي نبود برنامه ی بامشابه نسبت بهپیامدي 
سالاري در سازمان یکی دیگر از عوامل برانگیخته شدن  سالاري بر ضابطه اینکه تقدم رابطه

شود که  تشابه دریافت میاین از . مقاومت اعتراضی مصلحانۀ نخبه در برابر تغییر نیز هست
 سويعدالتی سازمانی و از  باعث بی سو کارکرد این دو نیز مشابه است؛ یعنی از یک گویی سوء

سالاري  ؛ این یعنی ضعیف شدن شایستهشوند میپروري در سازمان  جانشین نظامپانگرفتن دیگر 
به عنوان  عدالتی بی. عضو - رآلود رهب و بسترسازي براي تحقق رهبري زهرآگین و مبادلۀ شرنگ

سالاري بر  رابطه سالاري و تقدم ریزي راهبردي، ضعف شایسته دستاورد مستقیم نبود برنامه
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 شرایطتفاوتی  بی مستقل و هم از رهگذر تأثیر در جوطور  بهسالاري در سازمان، هم  ضابطه
تفاوتی  ، جو بیالبته. سازد برانگیخته شدن مقاومت اعتراضی مصلحانۀ نخبه را فراهم می

عملی نیت خود را براي ستیز با نخبه  ستیزان سازمانی بافت مؤثري است که در آن نخبه
  .ماند بدون پشتیبان می در آن ، زیرا نخبهکنند می

عضو و حسادت به نخبه نوعی  -آلود رهبر مبادلۀ شرنگ مصلحانۀ نخبه، اعتراض
رفتار خاموش در  بهآورند که در نتیجۀ آن  ستیزان به وجود می انگاري را در اذهان نخبه رقیب
چنین رفتاري انجام اصلی  محركورزي آنها به نخبه  البته، حسادت. کنند میعزم نخبه  برابر
حسودان به اضرار  که حسادت باعث گرایشاند  ، مطالعات نشان دادهههمسو با این یافت .است
تمایل به رفتار گرچه  .]3[شود  میرقیب انگاشته  زیرا؛ ]13[شود  می همکار موفق خود بر ضد

به طور نیست که  چنینمنجر شود، ستیزانه  نخبه هاي به اقدام تواند مینخبه  برابرخاموش در 
نیت خود را عملی  ، حتماًپیدا کندتمایل نخبه  برابر که به رفتار خاموش در کسیهر  لزوم
تفاوتی در سازمان  بی یراخلاقی وکنندة جو غ این رابطه در بستر دو عامل تعدیل ،در واقع .سازد

زنند که جو سازمان را  ستیزانه می نخبه هاي حسود زمانی دست به اقدام گران تبانی ؛قرار دارد
ستیزي در کنار  نخبه شود ، زیرا اولی باعث میحس کنندتفاوتی  از بی مشحونغیراخلاقی و 
شود تا  و دومی موجب میاي جلوه نکند  تازه چیز در سازمانغیراخلاقی  هاي دیگر اقدام

پشتوانه بدانند و احتمال چندانی ندهند که در اثر مواجهۀ سلبی و قهري  ستیزان نخبه را بی نخبه
  .  از طرف دیگر اعضاي سازمان محکوم و شماتت شوند اوبا 

  

  پیشنهادها -6
در ا رهاي اعتراضی وي  مقاومت سازمانی دارد،و  شغلی اغلبکه نخبه انتظاراتی  ییجا از آن

اگر  - بلکه مدیریت سازمان ،کژکارکردي او گذاشت برابر تغییر نباید به حساب ستیهندگیِ
 .نخبگان داشته باشدمشفقانۀ  هاينظرباید گوش شنوایی براي شنیدن  -رهبري زهرآگین نباشد

هاي عملکردي  هاي نظارتی دامنۀ ممیزي خود را به شناسایی ضعف لازم است سازمان همچنین
هاي دولتی، به عنوان نوعی فساد پنهان توسعه دهند تا مدیران ارشد ساکن در  ازمانمدیران س

علاوه،  به. شوندنظام پایش عملکرد پالایش  سایه و واجد رهبري زهرآگین از رهگذر این
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در بسترساز به عنوان عاملی  - فرض همگونی در فرهنگ سازمانی  پیشضروري است 
و به جاي آن اصلاح ه از الگوهاي تغییر فرهنگ سازمانی با استفاد - ستیزي در سازمان نخبه
هاي  مدیران دوراندیش با تدوین و استقرار نظامهمچنین .جایگزین شود تنوعفرض  پیش
پروري در سازمان، پایبندي به ضوابط سازمانی و تأکید بر  ریزي راهبردي و جانشین برنامه

گیري  ها را براي شکل زمینه برخینند توا همگان می وسیله بهحسن اجراي قوانین و مقررات 
به مدیران شایسته شایسته است با اهتمام افزون بر این، . ستیزي در سازمان برچینند نخبه

دن مبانی و مظاهر کرمطالبات مشروع کارکنان و نظرداشت نیازهاي آنها و شناسایی و برطرف 
در آلودگی آنها،  ال شرنگعدالتی در سازمان، ضمن تقویت انگیزش کارکنان و کاهش احتم بی

در سازمان دستخوش را تفاوتی  جو بیگري کارکنان،  مندي و مطالبه راستاي تقویت دغدغه
از آنجا ناگفته نماند . کنندهاي کارکردي تبدیل  به رقابترا هاي ناسالم  تحولی سازنده و رقابت

 بانخبه  برابروش در که جو غیراخلاقی یکی از متغیرهاي تعدیلگر رابطۀ تمایل به رفتار خام
منشور  تدوین ضمنتلاش شود تا باید شود،  ستیزانه در سازمان محسوب می نخبه هاي اقدام

یند تبدیل نیت به رفتار ا، فرآنسازي  سازي براي حسن اجرا و نهادینه و زمینه اخلاقی سازمان
  . دشوستیزانه ابتر  نخبه هاي در اقدام

گرایی براي بررسی  پارادایم اثبات چارچوبدر  هایی پژوهشانجام  در راستاي این مطالعه،
پژوهش و نیز طراحی هاي  شبکۀ روابط میان مقولهگزارة حکمی مستخرج از  124 پذیري تعمیم
  .شوند پیشنهاد میستیزي در سازمان  اي براي پیمایش و ارزیابی نخبه سنجه
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