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 چکيده

پژوهش حاضر با هدف توصیف و شناسایي تجارب کارکنان اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان از  مقدمه و هدف پژوهش:

 یریت برداشت بود.مد

روش تحقیق از نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات کیفي با استفاده از روش پدیدارشناسي بوده  روش پژوهش:

( استفاده شد. براي روایي تحقیق از رویکردهاي روایي سازه 2663و به منظور بررسي پایایي نتایج از رویکرد سه گانه رائو و پري )

( روایي بیروني، روایي توصیفي، روایي تفسیري استفاده گردید. براي تجزیه و تحلیل اطلاعات روش اصلاح 2667وبا )لینکلن و گ

کولایزي کن به کارگرفته شده بود. جامعه آماري پژوهش، کلیه کارکنان اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان  –شده استوتیک 

گیري هدفمند نفر از کارکنان که با روش نمونه 24ورد نیاز از طریق مصاحبه عمیق با هاي منفر بود و داده 261اصفهان که شامل

 ها انتخاب شده بودند، گردآوري شد.نمونه

هاي تحقیق نشان داد که عوامل مدیریت برداشت شامل عوامل فردي مرتبط با کارکنان، عوامل فردي مرتبط با مدیر، یافته ها:یافته

و ها نیز به دها و تاکتیکبندي شدند و روشگر طبقهاجتماعي، عوامل سیاسي و عوامل تعدیل -فرهنگي عوامل سازماني، عوامل 

 بندي شدند.هاي مثبت و منفي و پیامدهاي سازماني طبقهها و تاکتیکدسته روش

ر روي تواند به این موضوع مياند لذا اهمیت دادن بدهد که افراد به نوعي این پدیده را تجربه کردهنتایج نشان مي گيری:نتيجه

 سلامت اداري و جسم و روان کارکنان تأثیرگذار باشد بنابراین مستلزم توجه بیشتري است.

 

 .اجتماعي، عوامل سیاسي -مدیریت برداشت، عوامل فردي، عوامل سازماني، عوامل فرهنگي : واژگان کليدی

 

 

 

 

 



 مهرداد صادقی و همکاران
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 مقدمه

گران ط با دیهاي امروزه ما با ایجاد ارتبابیشتر فعالیت

گیرد و براي برقراري این ارتباطات از نمادها و صورت مي

کنیم در ها استفاده نموده مقاصد خود را منتقل مينشانه

جوامع نوین واژه ارتباطات بسیار اهمیت دارد زیرا براي 

توضیح خطاها چه در جامعه و چه در سازمان مورد استفاده 

ي طات یک فرایند شخصگیرد علاوه بر این که ارتباقرار مي

تواند در دیگري نفوذ اي است که هر فرد مياست اما وسیله

هاي کند و رفتاري از خود بروز دهد که بوسیله این مبادله

(. منظور از 2312)ارتباطي در دیگران ایجاد اثر کند برومند 

هاي هماهنگ، مشارکت تواند انجام اقدامایجاد ارتباطات مي

احساسات و عواطف باشد ارتباطات از در اطلاعات و بیان 

عناصر اولیه مدیریت است امروزه ما در عصر اطلاعات 

 آور نیست که استفاده وکنیم، بنابراین تعجبزندگي مي

کنترل اطلاعات نقش محوري را در زندگي هر یک از ما 

بازي کند. ارتباطات فرایند محوري در تبادل اطلاعات بین 

 هاياني است که تعامل قسمتاعضاء سازمان و بین سازم

کند بنابراین یک ابزار مؤثر در مختلف را برقرار مي

شود. اثربخش منابع انساني تلقي ميسازي و کاربرد هماهنگ

هاي حیاتي انسان و سازمان است ارتباطات یکي از سیستم

هاي داخلي خودرا با هم که توسط آن انسان و سازمان، ارگان

لاش ها همیشه تاصل ارتباط انسان سازند براساسمرتبط مي

کنند تصور مطلوبي از خود در ذهن دیگران ایجاد کنند مي

 تصور و قضاوت دیگران براي هر فردي اهمیت دارد.

 

 بيان مسئله و اهميت و ضرورت تحقيق

هایي است که فرد بدون زندگي سرشار از موقعیت

 استفاده از هنر برداشت در تعاملات و ارتباطات خود با

شود، براي برقراري ارتباطات دیگران دچار مشکل مي

مؤثر، لازم است افراد در انتخاب کلمات، لحن صدا، 

حرکات بدن و ظاهر خود تغییراتي به وجود آورند تا 

تري از خود به نمایش بگذارند. افراد تصویر مطلوب

بدون آنکه متوجه باشند، از طریق طرز لباس پوشیدن، 

کنند ر ذهن فرد مقابل ایجاد ميصحبت کردن، تصویري د

 که گاهي این تصویر، مثبت و گاهي منفي است

هـاي اخیـر مدیریت (. در دهه2337)نصراصفهاني 

برداشت توجـه بسیاري از محققان را به خـود جلب 

در سال  کرده است. این اصطلاح با ایده نسبتاً جدید

معتقد بود  2به حوزه مدیریت راه یافت. گافمن (2111)

افراد آگاهانه احساساتشان را مدیریت کرده و سعي  که

شان را کنند به واسطه مدیریت احساسات، هویتمي

فرایندي  2(. مدیریت برداشت2111) گافمن شکل دهند

است که در آن افراد سعي دارند تا بر تصویري که دیگران 

(. مدیریت 2312)ثقفي  از آنها دارند، تأثیر گذارند

شود که افراد خواستار ایجاد ده ميبرداشت زماني استفا

هویت خاصي باشند یا سعي در حفظ هویت قبلي خود 

دارند، این هدف به واسطه نمایش رفتارهاي عمدي 

خاصي اعم از رفتارهاي کلامي یا غیرکلامي محقق 

مدیریت  4(. ویس2667) 3دراري و زیدمن شودمي

برداشت را عبارت از تلاش عمدي براي تحت تاثیر قرار 

هاي ها، ارزیابي و واکنشدادن و کنترل کردن برداشت

 1(. رابینز2116ویس ) دانددیگران در قبال رفتار خود مي

مدیریت برداشت را تلاش فرد براي شکل دادن تصویري 

داند. وي این برجسته از خود در هنگام یک تعامل مي

عمل را یکي از مهمترین اجزاي موفقیت سیاسي یک فرد 

، مدیریت 6(. براساس دیدگاه لوتانز2117) بینز)را داندمي

برداشت، فرایندي است که در آن افراد براي اداره یا 

 لوتانز کنندکنترل ادراکات دیگران از خود تلاش مي

ي (. مدیریت برداشت اغلب در یک محدوده2112)

(؛ زیرا 2664) کریتنر و کینیکي شودغیراخلاقي واقع مي

و مطرح ساختن خود به تلاش فرد براي ظاهرسازي 

 شکل غیرواقعي است.

دهند که احتمالاً افراد زماني ها نشان ميپژوهش

شوند که بتوانند به واسطه درگیر مدیریت برداشت مي

استفاده از آن، مزیتي را به دست آورند. به عنوان مثال، 

افراد زماني تمایل به درگیر شدن در مدیریت برداشت را 
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الاتر و یا افرادي قدرتمندتر از دارند که با مقامات ب

خودشان تعامل داشته و شانس گرفتن نتایج و منابع 

ارزشمند از چنین افرادي را داشته باشند. افراد زماني که 

قدرت بیشتري براي توزیع نتایج ارزشمند دارند یا زماني 

که منابع مطلوب کمیاب باشد به خودشیریني پرداخته تا 

خود را نزد دیگران به نمایش  بتوانند اختیارات و قدرت

 (.2667) دراري و زیدمن گذارند

بررسي ادبیات تحقیق در حوزه مدیریت برداشت در 

زیر  هايتوان به گروهچند گروه قابل بررسي است که مي

 اشاره کرد:

گروه اول به ارتباط مدیریت برداشت با عملکرد  -2

 و هااند. آنها به این نتیجه رسیدند که سبکپرداخته

هاي مدیریت برداشت مانند خودشیریني، جلب روش

حمایت، تملق و چاپلوسي ارتباط معناداري با ارزیابي 

توان به تحقیق عملکرد افراد دارند. که از آن جمله مي

، (2667)بلین باندا و همکاران  ،(2332) اصفهاني نصر

، اشاره (2111)، وین و لیدن (2663)بولینو و ترونلي 

دیگر برخي از نظریه پردازان در این گروه کرد. از سوي 

در حوزه فرایندها،  BSCعملکرد سازماني را برمبناي 

مالي، مشتري و یادگیري مورد بررسي قرار دادند و به 

این نتیجه رسیدند که مدیریت برداشت در صورتي که 

در سازمان صورت پذیرد میانگین نمرات این ابعاد به 

 کنند.يسمت بالاتر از متوسط حرکت م

گروهي دیگر از نظریه پردازان به بررسي روابط بین  -2

هاي آن با ها و تاکتیکمدیریت برداشت روش

اند آنها به این نتیجه هاي شخصیتي پرداختهویژگي

هاي شخصیتي مانند روان رنجوري، رسیدند که ویژگي

عزت نفس و پنج ویژگي شخصیتي نئو از جمله 

ري و پذیرایي، مسؤولیتگگشودگي، برونگرایي و درون

هاي روان رنجوري ارتباط معناداري با به کارگیري سبک

توان مختلف مدیریت برداشت دارد. که از آن جمله مي

، پیترز و لوئیز (2622)به تحقیقات روزنبرگ و اگبرت 

، (2621)، اصلان و تویگار (2312)، مکي نیري (2666)

 هال و همکاران ،(2621) ، مورفي(2622)اوزیل و بائومیستر 

 .، اشاره کرد(2624)

گروه سوم به بررسي بکارگیري مدیریت برداشت در  -3

اند. آنها به این کارکنان با رفتارهاي مدیریت پرداخته

نتیجه رسیدند که رفتارهاي مدیران ارتباط معناداري با 

میزان و نحوه مدیریت برداشت در کارکنان دارد. از آن 

 ،(2622) ه تحقیق پلاچ و کرپلرتوان بجمله تحقیقات مي

اشاره کرد. بعد دیگر تحقیق نشان  (2312)فرد دانایي

دهنده رفتارهاي سیاسي مدیران با مدیریت برداشت 

دهد رفتارهاي سیاسي نامطلوب است که نشان مي

دهند. که از آن جمله مدیریت برداشت را توسعه مي

 (2663)، چن و فنگ (2667)تحقیق هریس و همکاران 

 اشاره کرد.

گروهي از محققین به بررسي رابطه متغیرهاي  -4

ن اند آنها به ایدموگرافیک با مدیریت برداشت پرداخته

 هاي متفاوتي را درنتیجه رسیدند که زنان و مردان سبک

گیرند زنان بیشتر از مدیریت برداشت بکار مي

خودشیریني، تملق، چاپلوسي، جلب حمایت و مردان 

توان کنند. که از آن جمله مياستفاده مي بیشتر از ارعاب

، (2621)، مورفي (2663) به تحقیقات بولینو و ترونلي

اشاره کرد. مورفي عامل هوش را نیز به عنوان یک متغیر 

 مهم در رفتارهاي برداشت گونه در نظر گرفت.

برخي از محققین به رابطه بین ساختار سازماني و  -1

ر آنها به این نتیجه رسیدند که داند. مدیریت برداشت پرداخته

ساختارهاي مکانیکي احتمال مدیریت برداشت به مراتب 

 توان به تحقیقاتبالاتر از ارگانیک است. که از آن جمله مي

 اشاره کرد. (2667)و دراري و زیدمن  (2312)مکي نیري 

برخي نظریه پردازان به رابطه بین مدیریت برداشت  -6

اند آنها به این نتیجه رسیدند ههاي شغل پرداختو ویژگي

هایي که زماني که ابهام در نقش زیاد باشد افراد به تاکتیک

آورند و جلب حمایت روي مي مانند خودشیریني و

زماني که تعارض در نقش بالاست ارعاب تاکتیک غالب 
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ه توان بشود که از آن جمله ميبوده ومورد استفاده واقع مي

 کرد. اشاره (2333)تحقیق ملکي 

برخي دیگر از نظریه پردازن رابطه مدیریت برداشت با  -7

سایر متغیرهاي مدیریتي از جمله رفتار شهروندي سازماني و 

اند که از آن جمله هوش فرهنگي را مورد بررسي قرار داده

و نصر اصفهاني و  (2332) اصفهاني توان به تحقیق نصرمي

 اشاره کرد. (2312)همکاران 

 هاي مرتبط بااز نظریه پردازان نیز مؤلفهبرخي دیگر  -3

اند. که هاي مدیریت برداشت را استخراج کردهتاکتیک

هاي مانند خودشیریني، رفتارهاي توان آنها را در مؤلفهمي

آمیز، خودارتقایي، تمثیل، ترس و ارعاب، تملق و التماس

ن بندي کرد که از آچاپلوسي و جلب و حمایت دیگران طبقه

(، پیرس و ویتاک 2621توان به تحقیق گاوال )جمله مي

 ( اشاره کرد.2626(، کارام و همکاران )2621)

 بندي کرد که کلیهتوان جمعبا بررسي این ادبیات مي

ریت اند مدلي یکپارچه از مدیموارد تحقیقات تاکنون نتوانسته

ها کفرایندها، تاکتی برداشت را برداشت کنند که در آن عوامل

چارچوب بندي شود  بندي وپیامدها هم طبقه ها وو روش

و هم آن که روابط علت و معلولي این متغیرها استخراج 

ها کند تا علاوه بر آن که مؤلفهگردد. این تحقیق تلاش مي

د نمایبندي ميو متغیرهاي مرتبط با آن خلاصه و جمع

آنها را دریک چارچوب علي به صورت روابط علت و 

از این جهت ادبیات مذکور ناکافي بوده معلولي ارائه کند. 

 .باشدو نیاز به تحقیقات بیشتري در این حوزه مي

 

 پيشينه تحقيق

در مورد مدیریت برداشت مطالعات قابل توجهي در 

که  خارج از کشور انجام شده اما در ایران به خاطر این

باشد چند تحقیق به صورت سطحي موضوع نسبتاً جدید مي

تحقیقات صورت  2 ر جدول شمارهانجام شده است. د

قایسه شان و مپذیرفته در خصوص مدیریت برداشت و نتایج

 .هاي پژوهش حاضر آورده شده استآنها با یافته

 

 هاپيشينه تحقيق و مقایسه با یافته :1جدول 

 سال محقق ردیف

مؤلفه 

مورد 

 بررسی

 هامقایسه با یافته نتيجه

2 

 2332 نصراصفهاني

ارتباط 

 مدیریت

برداشت با 

 عملکرد

هاي مدیریت برداشت مانند ها و روشسبک

خودشیریني، جلب حمایت، تملق و 

چاپلوسي ارتباط معناداري با ارزیابي 

 عملکرد افراد دارند

هاي این تحقیق نشان داد که یافته

خودشیریني، جلب حمایت، تملق و 

 IMهاي ها و تاکتیکچاپلوسي از روش

تاري فردي و هاي رفاست و جزتاکتیک

عملکردي محسوب شده و بر پیامدهاي 

اثیر گذارند. تعملکردي و رفتاري تاثیر مي

ي دهندهها بر عملکرد نشاناین روش

همسویي تحقیق حاضر با تحقیق این 

 باشد.محققان مي

 و باندا بلین

 همکاران
2667 

 2663 ليترون و بولینو

 2111 لیدن و وین

2 

روزنبرگ و 

 اگبرت
2622 

بررسي 

روابط بین 

مدیریت 

برداشت، 

روشها و 

 هايآنها به این نتیجه رسیدند که ویژگي

شخصیتي مانند روان رنجوري، عزت نفس 

و پنج ویژگي شخصیتي نئو ارتباط معناداري 

هاي مختلف مدیریت با بکارگیري سبک

 برداشت دارد.

از عوامل فردي  متغیر شخصیت یکي

مرتبط با نیازهاي کارکنان در تحقیق 

حاضر شناسایي شده که تاثیر مستقیمي بر 

توان گذارد و ميها ميها و تاکتیکروش

 2666 پیترز و لوئیز

اوزیل و 

 بائومیستر
2622 
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تاکتیک  2624 هال و همکاران

هاي آن با 

هاي ویژگي

 شخصیتي

گفت تحقیق حاضر با تحقیقات محققان 

 2621 مورفي این گروه نیز همسویي دارد.

اصلان و 

 تویگار
2621 

3 

بکارگیري  2622 پلاچ و کرپلر

مدیریت 

برداشت در 

کارکنان با 

رفتارهاي 

 مدیریت

رفتارهاي مدیران ارتباط معناداري با میزان و 

 ي مدیریت برداشت در کارکنان دارد.نحوه

عوامل فردي مرتبط با مدیر که از دو بعد 

آور تشکیل شده از تقویت کننده و الزام

هاي رخداد مدیریت ها یا علتمؤلفه

برداشت است که با تحقیقات پلاچ و 

 کرپلر و دانایي فرد همخواني دارد.

 2312 دانایي فرد

4 

هریس و 

 همکاران
2667 

رفتار 

سیاسي 

مدیران با 

مدیریت 

 برداشت

رفتارهاي سیاسي نامطلوب، مدیریت 

 دهند.برداشت را توسعه مي

ق حاضر نیز مانند تحقیق هریس، تحقی

چن و فنگ نشان داد که رفتارهاي سیاسي 

نامطلوب، رفتارهاي برداشت گونه را 

 دهد.ترویج مي
 2663 چن و فنگ

1 

 2312 مکي نیري

رابطه بین 

ساختار 

سازماني و 

مدیریت 

 برداشت

در ساختارهاي مکانیکي احتمال مدیریت 

 ت.ک اسبرداشت به مراتب بالاتر از ارگانی

اي به ساختارهاي در تحقیق حاضر اشاره

مکانیکي و ارگانیکي نشده است اما 

توان گفت که به سبک مدیریتي در این مي

تحقیق پرداخته شده است و در 

هایي که مدیریت مدیران آنها سازمان

نزدیک به ساختار مکانیکي است 

رفتارهاي برداشت گونه بیشتر به چشم 

 خورد.مي

 2667 مندراي و زید

6 

رابطه  2332 نصراصفهاني

مدیریت 

برداشت با 

متغیرهاي 

رفتار 

شهروند 

سازماني و 

هوش 

 فرهنگي

هوش فرهنگي و رفتار شهروند سازماني با 

 مدیریت برداشت ارتباط دارد.

ابعاد رفتار شهروند سازماني نشان دهنده 

هاي مثبت مدیریت برداشت تاکتیک

ها همؤلف باشد که در تحقیق حاضر اینمي

هاي مثبت شناسایي به عنوان تاکتیک

 اند.شده

نصراصفهاني و 

 همکاران
2312 

7 

 2663 بولینو و ترونلي
رابطه 

متغیرهاي 

دموگرافیک 

با مدیریت 

 برداشت

هاي متفاوتي را در زنان و مردان سبک

تر گیرند. زنان بیشمدیریت برداشت بکار مي

 باز خودشیریني، تملق، چاپلوسي و جل

حمایت و مردان بیشتر از ارعاب. عامل 

هوش نیز بعنوان یک متغیر مهم در 

 رفتارهاي برداشت گونه موثر است.

نوع برداشت زنان و مردان متفاوت است 

اما در تحقیق حاضر زنان و مردان به عنوان 

گر شناخته شدند که در مدل عوامل تعدیل

 معنادار نشدند.

 2621 مورفي
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 2621 گاوال 3

استخراج 

هاي مؤلفه

مرتبط با 

اي هتاکتیک

مدیریت 

 برداشت.

هایي مانند خوشیریني، رفتارهاي مؤلفه

آمیز، خود ارتقایي، تمثیل، ترس و التماس

ارعاب، تملق و چاپلوسي و جلب حمایت 

 دیگران شناسایي شدند.

هایي که در تحقیق گاوال، تمامي مؤلفه

 پیرس و ویتاک، کارام و همکاران شناسایي

هاي تحقیق ها و تاکتیکشدند با روش

 حاضر همخواني دارند.

 

ندي که ببا توجه به پیشینه تحقیق مذکور و دسته

از ادبیات تحقیق موجود در بیان مسأله انجام گرفت 

محققان به این نتیجه رسیدند که ارائه یک چارچوب 

مفهومي از روابط براساس ادبیات تحقیق حاضر 

از سوي دیگر فرایندهاي مدیریت  باشدپذیر نميامکان

برداشت و چگونگي انجام آن تابع مسائل فرهنگي 

ارزشي و اجتماعي است این مسأله باعث پیچیدگي 

بندي و احصاء عوامل مرتبط با مدیریت در طبقه

گردد لذا با هاي آن در افراد ميبرداشت و استراتژي

توجه به این موارد پژوهشگران به این نتیجه رسیدند 

که بایستي تجارب افراد را از مدیریت برداشت، 

ها و عوامل مؤثر بر آن شناسایي کنند و سپس استراتژي

ها و عوامل مؤثر به صورت منطقي، تجزیه این مؤلفه

بندي نمایند. بر این اساس رویکرد و تحلیل و دسته

پدیدارشناسي از سه جنبه مد نظر قرار گرفت. اول آن 

اسي به پژوهشگران کمک که رویکردهاي پدیدارشن

کند تا تجارب زیسته و معناي برآمده از ذهن افراد مي

سازي و تفسیر نماید. در این تحقیق را استخراج، ساده

نیز از آن جایي که مدیریت برداشت از سازمان به 

سازمان و از فرهنگ به فرهنگ دیگر متفاوت است 

تلاش شده است تا تجارب زیسته افراد از این مفهوم 

شناسایي گردد. دوم این که در رویکرد پدیدارشناسي 

دهد را محقق آنچه را که در دنیاي واقعي افراد رخ مي

کند در قلمرو پدیده مدیریت شناسایي و احصاء مي

تر اند بیشبرداشت تحقیقاتي که تاکنون انجام شده

متکي بر ادبیات و پیشینه تحقیق هستند حال آن که در 

ها یا روش یا ها مقولهؤلفهاین حوزه ممکن است م

هایي توسط افراد مورد استفاده قرار گیرند که تاکتیک

در ادبیات و پیشینه تحقیق چندان مدنظر قرار 

اند این تحقیق از آن جایي که از روش نگرفته

ا در هتواند این مؤلفهکند مياستفاده مي پدیدارشناسي

ند. سوم میدان عمل و دنیاي واقعي بیشتر مدنظر قرار ده

این که در رویکرد پدیدارشناسي مطرح شده در این تحقیق 

کند در یک چارچوب نظامند تجارب افراد را از تلاش مي

برداشت در یک سازمان فرهنگي )اداره کل  مدیریت

فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان( مورد بررسي 

قرار دهد و سپس با رویکرد تجزیه و تحلیل کلایزي با 

ها و مضامین را شناسایي و در یک امند مقولهمراحل نظ

قالب مفهومي ارائه کند. به همین دلیل چارچوب مفهومي 

اولیه که مانند پیشینه تحقیقات گذشته باشد اساساً در 

ق گیرند و محقتحقیقات پدیدارشناسي مدنظر قرار نمي

( بایستي کلیه 2114) براساس دیدگاه موستاکاوس

 به تعلیق درآمده و کنار هاي ذهني خود رامفروضه

بگذارد به همین دلیل تنظیم چارچوب مفهومي اولیه با 

 روح تحقیقات پدیدارشناسي در تناقض است.

 :کندبر این اساس محقق سوالات اصل زیر را مطرح مي

 

 سوالات تحقيق

اداره فرهنگ و ارشاد : تجارب کارکنان ل اصليسوا

 ست؟اسلامي استان اصفهان از مدیریت برداشت چی

هاي مدیریت ها و تاکتیکسوال فرعي: روش

برداشت حاصل از تجارب کارکنان اداره کل فرهنگ و 

 ارشاد اسلامي استان اصفهان کدامند؟
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 اهداف تحقيق 

هدف اصلي: توصیف تجارب کارکنان اداره کل فرهنگ 

و ارشاد اسلامي استان اصفهان از مدیریت برداشت ودلایل 

هاي ها و تاکتیکروش هدف فرعي: توصیف ایجاد آن

تجارب کارکنان اداره  حاصل از مدیریت برداشت بر مبناي

 .کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان

 

 شناسی، جامعه آماری و ابزار پژوهشروش

در تحقیق حاضر با توجه به هدف اصلي پژوهش، 

کار گرفته شده از نوع کیفي و براساس  روش تحقیق به

اصلاح شده  ي بر الگويروش پدیدار شناسي مبتن

مشارکت کنندگان  است. 7کن -کولایزي –استیویک 

فرهنگ و ارشاد  کل در تحقیق کلیه کارکنان اداره

روش نفربودند  261 که شامل اصفهاناسلامي استان 

وش رتعیین مشارکت کنندگان در این تحقیق بر مبناي 

به منظور  بود حداکثري تمایزگیري هدفمند نمونه

 لاعات محقق از ابزار مصاحبه استفادهگردآوري اط

. براي مصاحبه ابتدا مشارکت کنندگان در کرده است

فرهنگ و ارشاد اسلامي  کل تحقیق که کارکنان اداره

اند به عنوان مشارکت را تشکیل داده اصفهاناستان 

ها با قدر مصاحبه سپس آن. شدندکننده انتخاب 

اشباع تا به  گرفترویکرد پدیدارشناسانه انجام 

به منظور بررسي اشباع اطلاعات از  اطلاعات برسد.

گیري تمایزي استفاده شد، هفت عدد روش نمونه

نمونه گرفته شد و بررسي شد که آیا کدهاي استخراج 

نفر مصاحبه شونده یکسان است یا 24شده با کدهاي 

خیر؟ نتایج نشان داد که اشباع اطلاعات رخ داده و 

سپس  ا ارائه ندادند.این هفت نفر چیز جدیدي ر

 بنابراین در دهد.قابلیت اعتماد و اعتبار را انجام مي

این مطالعه مصاحبه با اولین مشارکت کننده آغاز و تا 

نفر مشارکت  24 رسیدن به حد اشباع اطلاعات، یعني

 کننده به اتمام رسیده است.

 

 روایی تحقيق

 ( روایي سازه در2667 3لینکلن و گوبا)براساس رویکرد 

 هاي زیر مورد بررسي قرار گرفته است:بخش کیفي به روش

نگر: در این رویکرد هر سوال مصاحبه روش سه سویه -2

ده کنندگان پرسیاز طریق دو یا چند سوال دیگر، از مشارکت

شده است به طوري که از زوایاي مختلف به پدیده مورد 

نظر نگریسته شود. در این تحقیق محقق سه گروه سؤال 

ه طراحي نمود و سپس در هر مرحله براي دستیابي به مشاب

صحت و دقت اطلاعات این سئوالات را مطرح نمود که 

نتایج نشان داد که کلیه زوایاي سؤال مشخص شده واز 

 زوایاي متفاوت به مسئله نگریسته شده است.

 ها را پس ازرویکرد انعطاف روش: محقق کلیه مصاحبه -2

بندي، مجدداً ارزیابي کرده، طبقهپیدا شدن نهایي مفاهیم و 

بندي و کدگذاري را بازبیني نموده و در این راه محتوا، طبقه

دیدگاه چندین نفر از متخصصان حوزه مدیریت و مصاحبه 

شوندگان را در زمینه کدگذاري جویا شده است و براساس 

بندي بندي صورت گرفته، طبقهاین دیدگاه این افراد، طبقه

 داده است.  نهایي را انجام

اي هالف( روایي بیروني: محقق قبل از آن که مصاحبه

انجام شده را با یکدیگر ترکیب کند نتایج حاصل از هر 

مصاحبه را با نتایج مصاحبه دیگر مقایسه کرده است و میزان 

تکرارپذیري آن را براساس فراواني تکرارپذیري مورد 

 مصاحبه اولیه میزان 1بررسي قرار داده است در 

تکرارپذیري نظرات افراد حاصل از مصاحبه براساس 

بوده است اما پس از آن و در  %46درصد فراواني و تکرار 

ها مورد پایایي میزان تکرارپذیري نظري مفاهیم و مقوله 21

ه گیري کرد کتوان نتیجهرسیده است. لذا مي %13به نزدیک 

یري پذمیزان تکرارپذیري نظري قابل قبول و معیار انتقال

 مناسب بوده است.

براي دستیابي به نتایج مقبول : 1ب( روایي توصیفي

گر براي ثبت هاي خود از چندین مشاهدهمحقق در مصاحبه

و توصیف مفاهیم و اظهارات معنادار استفاده کرده است که 

گر در در چندین مورد استاد راهنما نیز به عنوان مشاهده
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ده است. به طور کنار سایر مشاهده کنندگان تحقیق بو

ر گمتوسط مصاحبه کننده در هر مصاحبه با سه مشاهده

نتایج را ثبت کرده و سپس مشاهده آنها را با یکدیگر 

 مقایسه و در کنار یکدیگر قرار داده است. 

ها، مفاهیم و : کلیه کدگذاري26ج( روایي تفسیري

به ویژه اظهارات معنادار استخراج شده از مفاهیم 

اي آنها بندي مقولهها و طبقهصاحبهاز مخلاصه شده 

مصاحبه  24را در اختیار مشارکت کنندگان تحقیق )

شونده( قرار داده است تا مشخص شود آیا افراد با آن 

اند، موافقند، آیا ها مطرح کردهچه در مصاحبه

بندي آنها دار استخراج شده و مقولهاظهارات معني

 برگشت درست بوده است؟ پس از انجام تغییرها و

مورد( کلیه موارد مورد  24نظرات مصاحبه شوندگان )

بازبیني مجدد قرار گرفت و براساس تغییرهاي آنها از 

صورت گرفت و  پدیده مورد بررسي مجدداً اصلاحات

 پس از تایید نهایي در تحقیق قرار گرفتند.

 

 پایایی تحقيق

( استفاده 2663) 22به این منظور از رویکرد رائو و پري

ه براي رسیدن به پایایي در این تحقیق اقدامات زیر شده ک

 صورت گرفته است:

الف( استفاده از فرآیندهاي ساخت یافته و دقیق در 

 هاي تحقیقتنظیم مصاحبه

هاي انجام شده به صورت اصولي، منطقي کلیه مصاحبه

 و منظم تنظیم شوند.

ب( سازماندهي فرآیندهاي ساخت یافته براي ثبت، 

 .هاري و تغییر دادهنوشتن، کدگذا

کلایزي استفاده  -کن –از رویکرد اصلاح شده استیوک 

شود و کلیه موارد به صورت گام به گام و دقیق بر مبناي 

 رویکرد موجود انجام شود.

گر براي ج( وجود هفت مصاحبه کننده یا چند مشاهده

 ها برايانجام مصاحبه و اطلاعات حاصل از مصاحبه

ها، از چند پرسشگر استفاده صاحبهآوري اطلاعات مجمع

شده و نتایج حاصل با یکدیگر مقایسه شده است تا 

 سازگاري یا اطمینان مناسب حاصل آید.

 

 هایافته

با توجه به هدف اصلي این تحقیق، که شناسایي 

تجارب مشارکت کنندگان، در تحقیق از مدیریت برداشت 

 کلاداره کارکنان  بود، یک سوال مهم مطرح گردید،

چه تجاربي از ، اصفهانفرهنگ و ارشاد اسلامي استان 

آن از نظر آنها کدام دلایل ایجاد ، دارند مدیریت برداشت

و پیامدهاي مدیریت برداشت از نظر آنها کدام است  است

و آن این بود که اساس  کنند؟آن را چگونه معنابخشي مي

تجارب کارکنان چگونه بود. نتایج حاصل از خروجي 

دهد. براساس این خروجي راد را نشان ميتجارب اف

توان، تجارب را در سه بخش عمده عوامل مدیریت مي

هاي مدیریت برداشت و ها و تاکتیکبرداشت، روش

ه بندي کرد کپیامدهاي حاصل از مدیریت برداشت طبقه

 بدان اشاره شده است. 1الي  2در نمودارهاي شماره 

 عوامل مدیریت برداشت -الف

عوامل فردي  -2ریت برداشت خود شامل عوامل مدی

عوامل  -2مرتبط با مدیر(  -)مرتبط با نیازهاي کارکنان

عوامل  -4اجتماعي  –عوامل فرهنگي  -3سازماني 

 گر ترویج کننده و به شرح زیر است.تعدیل
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نیاز افراد به احترام

ارضاء درون

ترس از دست دادن جایگاه فرد

ترس از دست دادن شغل

حس رقابت جویي

تمایل به رشد و پیشرفت و یاکسب مزایا

استفاده شخصي از قدرت

توقع بي جا از افراد

ارتقاء شغلي یافتن

نیاز به رشد و پیشرفت فردي

میل به دیده شدن

امرار معاش

دوست داشتن همه افراد از تعریف و تمجید

لذت بردن از تملق

مسوولیت گریزي

)خودحفاظتي(همرنگي با جماعت

نوعي سرمایه گذاري

)اخلا  عامل پیشرفت نیست(اخلا  پرهیزي

همراستا بودن با عقاید مدیر

براي انجام دادن بهتر وظایف خود

برداشت را نوعي سرمایه گذاري تلقي کردن

مراحل رشد خانوادگي و شکل گیري شخصیت افراد در خانواده

)عرضه خود(نمایشي

)ثبات هیجاني(بیثباتي 

شخصیت چاپلوس

عزت نفس پایین

غرور و خودخواهي و خوشیفتگي

تاب آوري پایین

اعتماد به نفس ضعیف

ترسویي

ترس از دست دادن اضافه کاري

دست یافتن به منافع مالي

کسب امرار معاش

تأمین نبودن منابع مالي کارکنان

ساده لوحي

تأیید طلبي

درجه حرص و آز

ضعف وجدان

پرخاشگربودن

ظاهر فرد

نوع پوشش 

نقش بازي کردن

)کارمندها(عرضه کردن خودشان

تظاهر به مؤمن بودن

تأثیرگذاستن شخصیت کاریزماتیک 

نداشتن ثبات شخصیتي

محافظه کار بودن

نداشتن شجاعت در ابراز عقاید

ضعف و ناتواني در نه گفتن

افراد ناتوان و کمک گیرنده

عدم تحمل دیگران به دلیل ویژگي هاي شخصیتي

غرور و خودخواهي افراد

میزان خودشیفتگي افراد

دیکتاتور و خودخواه بودن

شخصیت چاپلوس بودن

روحیه چاپلوس داشتن

نداشتن عزت نفس کارمندان

 
 ا نيازهای کارکنان( با برداشت در سازمانتجارب کارکنان از عوامل فردی مرتبط )ب - 1نمودار 

 

کارکنان براي رسیدن به اهداف و نیازهاي خود دست به تنظیم 

زنند. آنها نسبت به موقعیت حساس هستند، شان ميرفتارهاي

اولاً موقعیت شغلي خود و ثانیاً موقعیت محیط. آنها این 

 دهند بهالعمل نشان ميها را شناسایي کرده و عکسموقعیت

 دهند این افرادمتفاوتي از خود بروز مي همین خاطر رفتارهاي

در جمع یک رفتار دارند و در خلوت رفتار دیگري. از طرفي 

هاي ها اذعان داشتند که ویژگيشوندهخیلي از مصاحبه

شخصیتي نیز در مدیریت برداشت تأثیر دارد افرادي که از 

و  متملقبه نفس پاییني برخوردارند و یا روحیه  اعتماد

چاپلوسي دارند خیلي راحت دست به مدیریت برداشت 

 ربیشت من بینمنمي دخیل خیلي را سازمان من"زنند. مي

 هک افرادي هستند. "بینممي دخیل را من شخصیت و من

 رقرارب ارتباط با مدیر بخوان که دارند خوبي خیلي شرایط

 تدس دهندنمي اجازه خودشون به وقتهیچ اما...  و کنند

 ما مهه چون گرددبرمي شخصیت به این. بزنند کار این به

 کنیممي کار سیستم یک در
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بکارگماردن نیروهاي خودي و در پست هاي کلیدي گذاشتن

سیاستهاي غلط مدیریت و سوء استفاده کارکنان از آن

استفاده از مشاوره جهت جلوگیري از بروز برداشت در سازمان

داشتن روابط احساسي و عاطفي 

آشنانبودن مدیران با اصول و سیاستهاي فرهنگي

تأثیرگذاري شخصیت مدیربرکارکنان

نداشتن مدیران باسواد و متخصص

استقبال مدیران از خبرچیني

تبعیت از ظاهرمدیر توسط کارکنان

توجه مدیر به شخص و گروه خاص

حمایت مالي مدیران از افراد برداشت گر

چندشغله بودن مدیران

عدم آشنایي مدیران تازه وارد با شخصیت کارمندان 

پایدارنبودن موقعیت مدیران

تبعیت اجبارگونه کارکنان از مدیر

محبوب شدن مدیر به صورت اجباري

انتظارات نابجاي مدیر از سایر کارمندان

همسو بودن مدیر با دولت جهت دریافت منابع مالي

اعمال سلیقه از سوي مدیران

فقدان توان تصمیم گیري در مدیران

 
 تجارب کارکنان از عوامل فردی مرتبط )با مدیر( با برداشت در سازمان - 2نمودار 

 

ها، مدیریت برداشت را حال بسیاري از مصاحبه شونده

ها و رفتارهاي مدیر و یا مافو  خود تعبیر کردند. سایه ویژگي

هاي مختلف زندگي کاري خود مدیریت برداشت را در جنبه

کردند و نقش مدیران را در انجام رفتارهاي احساس مي

برداشت گونه کمتر از نقش افراد در انجام این رفتارها 

دیدند، نوع و سبک مدیریتي مدیران، داشتن توانایي و نمي

روحیات سلیقه مدیران تأثیرگذار بود و عواملي بودند که باعث 

شدند. در این باره شرکت کنندگان تقویت این پدیده مي

مدیر یک مجموعه خیلي "تجارب خود را چنین بیان کردند: 

م نیست ت علمیتونه تأثیرگذاره، به نظر من مدیریت یک هنر اس

 داشتیم را بداند مثلاً مدیرياش اگر هنر برخورد با مجموعه

که یه نفر رفت پیشش زیرآب زني، سریع با نفري که پشت 

سرش حرف زده بود تماس گرفت گفت بیا اتا  و این 

وقت فراموش دو را با یکدیگه رودرو کرد و من اینو هیچ

یز در این . توانمندي یا عدم توانمندي مدیران ن"کنمنمي

به "اي اظهار داشت: گونه رفتارها مؤثر بود مصاحبه شونده

رده گنظر من تمامي این مدیریت برداشت به مدیر بر مي

ن گیره منشأ آو این برداشت منفي که در سازمان شکل مي

تونه لیاقتي مدیران هست ولي شایستگي مدیران که ميبي

 ."کند عین پدر یه خانواده بتونه اداره را مدیریت
 

 



 مدیریت برداشت و دلایل ایجاد آن برمبنای رویکرد پدیدارشناسیتجارب کارکنان اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامی استان اصفهان از 

 

 
 00 8431 بهار/ 34شماره / مدوازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

  
       

    
– 

  
      

داشتن فاصله طبقاتي زیاد درجامعه

تأثیرهنجارها سنتها و قواعد نانوشته اجتماعي

ترویج و رشد فرهنگ تملق و چاپلوسي در جامعه

تبدیل ناهنجاریها به هنجار و ارزش درجامعه

بودن محیط هاي فرهنگي نامناسب و سیاست زده

عوامفریبي دیني

فرهنگ خانواده در سازمان و جامعه

رواج فرهنگ چاپلوسي در ایران

رشد فردگرایــــــــي در فرهنگ اجتماعي

اجتناب از عدم اطمینان بالا

جابجایي افراد به واسطه ارتباطات گروهي

 توسعه فرهنگ مدح بي جا
 اجتماعی با برداشت در سازمان –تجارب کارکنان از عوامل فرهنگی  - 3نمودار 

 

آید که بسیاري هاي به عمل آمده چنین بر مياز مصاحبه

از مشارکت کنندگان در این پژوهش فرهنگ و جامعه را در 

گ و قد بودند فرهندانند و معتبروز چنین رفتارهایي مقصر مي

کنند. گونه رفتارها مهیا مياجتماع این فضا و بستر را براي این

 لاًقب که صورتي در "بیان کرد: 22در این رابطه مشارکت کننده 

 ازمانس اما نبود این همه طبقاتي فاصله نبود جورياین خیلي

 در شکر خدارو میگه همیشه چون بینمنمي مقصر را

 است یکي ما کاري روال و پوشش که کنممي کار اياداره

 جورياین جامعه در اما. ندارد خبر بیرونمان از کسي و

 وت مورد در که میشه باعث تو بیروني پوشش نیست

 داخ نداره رو این اداره ولي خونت ماشینت، کنند قضاوت

 ."شکر رو
 

  
 
   

  
   

 

سیاست زدگي وزارت فرهنگ و ارشاد

مهم بودن وضعیت و موقعیت سازماني از نظرسیاسي

تغییرشرایط سیاسي کشور

تأثیرپذیري فرد از جو سیاسي و اجتماعي

حمایت افراد وابسته به گروه خاص و افراد هم حزبي

همراستا وهم عقیده بودن باگروه داراي نفوذ سیاسي یا حزبي

استفاده از رابطه هاي قومي، قبیله اي ، فامیلي و گروهي

انتصاب افراد وابسته به قدرت سیاسي

 وابسته نبودن مدیر به حزب یا جناح خاصي
 ی با برداشت در سازمانتجارب کارکنان از عوامل سياس - 4 نمودار

 

همگي مصاحبه شوندگان به نوعي در میان اظهاراتشان به 

کار به آن سیاست نیم نگاهي داشتند ولي خیلي محافظه

پرداختند اما چند مشارکت کننده واضح عامل سیاسي را در 

د. هاي مدیریت برداشت مؤثر دانستنانجام و استفاده از تاکتیک

مدیریت عوامل  ات خود دردر اظهار 6مشارکت کننده 

. داره نقش خیلي سیاسي تفکر "گوید:گونه ميبرداشت این

 سري هاست، یهدستگاه ترینسیاسي از یکي ارشاد چون

 اما هست شدن نزدیک ببینید. کنن نزدیک خودشونو میخواد

 نینچ نه کنند همسو سیاسي لحاظ از خودشونو بخوان این که

 ."اشتمند برخورد من. ندارد وجود چیزي
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استفاده از روابط به جاي ضوابط

تغییر کردن قواعد و قوانین سازمان

وجود داشتن مدیران اتوبوسي در سازمان

تهدیدشدن کارکنان از طریق افرادپارتي دار و ذي نفوذ سازمان

تغییر مکرر و جابجایي مدیران از سوي سازمان

اهمیت ندادن به افراد با کارکنان توانمند و شایسته

تعدیل نیرو و مواجهه با اعتراضات

ناتواني درآموزش دادن کارکنان

استفاده ابزاري از کارشناسان

ورود افراد غیرمتخصص و بي کفایت در سازمان بدون شایستگي

درجایگاه شغلي خود نبودن

عدم ارتقاء براساس شایستگي و تخصص 

وجود بي عدالتي و نابرابري در سازمان

عدم وجود نظام پرداخت مناسب و عادلانه

وجود عوامل سازماني نامناسب در انتخاب افراد براساس معیارهاي نامناسب

جامعه پذیري توسط سازمان و یادگیري سازماني

حق اعتراض نداشتن در سازمان

آلوده بودن فضاي سازمان به رفتارهاي برداشت گونه

فراهم بودن فضاي سازمان جهت برداشت

فرهنگ شدن برداشت در سازمان

ارتباطات غیررسمي در سازمان

داشتن ارتباطات دوستانه در سازمان

نداشتن شناخت نسبت به وظایف خود

مغایرت اهداف فرد با اهداف سازماني

عدم وجود برنامه در سازمان

سلسله مراتب سازماني زیاد

ترویج فکرسیاسي در سازمان و توسعه مدیریت برداشت

انتخاب مدیران از بیرون و عدم توجه به ارتقاء از داخل و انتصابي بودن آنها

          
      

 
 تجارب کارکنان از عوامل سازمانی با برداشت در سازمان - 5نمودار

 

به طور کلي این مضمون اشاره به عواملي هستند که 

سازمان در آن دخیل هست و مارا با عوامل سازماني که موجب 

سازد. زیر مضامین این شود آشنا ميرخ دادن این پدیده مي

قوانین و قواعد سازماني، عوامل مرتبط با " مون شاملمض

 هاي منابع انساني، محیط و جوقدرت در سازمان، سیاست

 هاي ریزي و سازماندهي، سیاستسازمان، ارتباطات، برنامه

 

شرکت کنندگان  باشد.مي "سازمانيسازماني و درونبرون

 در این زمینه اظهار نمودند: 

اکتیک کاري آنها همینجوره بعد فهمیدم شیوه کاري و ت"

و به نظر من علت آن هم این بود که آقاي... از بیرون به سازمان 

ما آمده بود اگر مدیر از بدنه خود سازمان باشه قطعاً روحیه 

 ."شناخت و نمیذاشت چنین اتفاقي بیفتدکارمندان را مي
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داشتن تحصیلات هم پایین و هم بالا

هر دو جنس تأثیرگذار هستند

افراد با سن پائین بیشترانجام میدهند

تجربه بالا توسعه دهنده مدیریت برداشت

سابقه کار

مجرد بودن عامل انجام مدیریت برداشت

.افراد با سواد کمتر دست به برداشت مي زنند

کاهش مدیریت برداشت با داشتن کارشناسان باسواد و متخصص

حق قضاوت نداشتن در مورد دیگران

ارتقاء مدیران براساس صلاحیت و شایستگي

انتخاب مدیران از بدنه سازمان

اندازه سازمان تأثیر دارد

...)پیماني یا رسمي بودن و(نوع قرارداد

اعتقاد به قیامت داشتن

مؤثربودن انسان در نظام هستي

پشتکار و پایداري در کار

رک و شفاف صحبت کردن

حق تخریب کسي را نداشتن

                
                

         

         
          

 
 گر ترویج کننده برداشت در سازمانتعدیل تجارب کارکنان از عوامل - 6نمودار

 

م سابقه کاري، در انجا سن، وضعیت تحصیلات، تجربه و

دادن مدیریت برداشت براي کارکنان و مدیران تأثیرگذار بود. 

د آید که عواملي هستنهاي تحقیق حاضر چنین بر مياز یافته

یا  کنند ویا زیاد مي مدیریت برداشت را که شدت استفاده از

فتد ادو جنس این اتفا  مي که در هر این عقیده بودند بر کم.

 دهد.همه سطوح سني این پدیده رخ مي سن نیز در و

 هاي مدیریت برداشت در سازمانها و تاکتیکب( روش

هاي مورد استفاده از مدیریت برداشت ها و تاکتیکروش

هاي مثبت که ها و تاکتیکروش -2در سازمان عبارتند از: 

ارتباطي  - عملکردي و فردي - وله سطح دو آن فرديمق

سطح هاي منفي که مقوله ها و تاکتیکروش -2. باشدمي

 –عملکردي و فردي  –رفتاري، فردي  –دوم آن فردي 

 باشد.ارتباطي مي

هاي متفاوتي را ها و تاکتیکهمگي مصاحبه شوندگان روش

ته دو دس بازگو کردند، به همین خاطر محقق این مضمون را به

راي بندي کرد تا بهاي مثبت و منفي طبقهها و تاکتیکروش

مخاطبان بهتر ملموس باشد و آنها را از ابهام دور کند. مشارکت 

ها ها و تاکتیکدر اظهارات خود در انتخاب روش 22کننده 

 بیشتر کنممي سعي نبود یکي اتاقمون اگه" گوید:این گونه مي

 یک قطعاً و کنممي تریمانهصم رو روابطم بزنم سر بهش

 یا اومده خوشم ازش من که باشه داشته خوبي خصلت

 ادامه ور مشترکات میکنم سعي و باشه داشته باهام مشترکات

 ."بدم
 



 مهرداد صادقی و همکاران

 

 
 01 8431 بهار/ 34شماره / مدوازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

  
             
 

     
  

    

ارائه پیشنهادات به سازمان

استفاده از مکاتبات اداري جهت جابجایي نیرو

انسجام در کارها جهت دستیابي به اهداف

دادن به موقع حقو  کارمندها

تقویت ارتباطات درون سازماني

)برون سازماني(ارتباطات برقرارکردن با سطوح کشوري

به خاطر رفاقت کاري را انجام دادن

جلب کردن نظر مثبت دیگران

سخنراني و داشتن کلام خوب

دلیل موجه آوردن براي رها شدن از رفتارهاي برداشت گونه

       

       

 
 های مثبت برداشت در سازمانها و تاکتيکتجارب کارکنان از روش - 7نمودار

 

  
             
        

    

عملکردي

ارتباطي

مظلوم نمایي

خریدن کادو و پیام تبریک دادن به مدیر و همسرش در مناسبتهاي مختلف

خودشیریني و دلبري

استفاده از اعمال و مراسمات دیني جهت فریب دادن

نقش بازي کردن

گارد گرفتن در مقابل صحبت کردن افراد با موج منفي

همرنگ جماعت شدن

خبرچیني

تهمت و افترازدن

پاچه خواري

حضور مداوم در دفتر مدیرکل

چاپلوسي

تعریف و تمجید بیش از اندازه

)ظاهرسازي(تغییر پوشش و ظاهر کارمندان با توجه به شرایط

استفاده از رفتارهاي سیاسي در سازمان

)کارگروه را به نام خود مطرح کردن(خود را مهم جلوه دادن

منعطف بودن افراد در برابر جناح ها

زیرآب زني

)نمایشي کردن کارها(به نمایش گذاشتن کارها 

)سوءاستفاده از نفوذ سیاسي(مانور دادن و به رخ کشیدن پارتي هاي خود

بداخلاقي کردن و عصباني بودن

ارعاب و تهدید از طرف افراد ذي نفوذ در سازمان

چشم گفتن

ترجیح دادن مافو  یا مدیر برهمکار

محبوب شدن به طر  مختلف

تغییر موضع کارمندان باورود مدیرجدید

همیشه در صحنه حاضرشدن

شلو  کردن و جوسازي

)انجام دادن کارها براي جذب مدیر(به دست آوردن دل رئیس

فخرفروشي

پنهان کاري و مخفي کاري

بله قربان گو بودن

تأیید طلبي مدیر

گدایي کردن

بیگاري کشیدن از افراد

تطمیع مالي مدیران کم تجربه

ارائه گزارشات مذهبي

تمایل به نزدیک شدن به مدیر با روشهاي متفاوت

چانه زني کردن

عواطف و احساسات و حرکات زنانگي

تشکیل ائتلاف گروه یا باند

برقراري ارتباط دوستانه با اعضاي خانواده مدیرکل

رفتاري

 
 های منفی برداشت در سازمانها و تاکتيکتجارب کارکنان از روش - 8نمودار

 

 ج( پیامدهاي حاصل از مدیریت برداشت در سازمان 

پیامدهاي حاصل از مدیریت برداشت در سازمان 

پیامدهاي منفي براي سازمان و کارکنان که  -2عبارتند از: 

ي و عملکرد شامل بعد فردي که ابعاد رفتاري، انگیزشي

گیرد و بعد سازماني که ابعاد فرآیندي و را در بر مي

پیامدهاي مثبت براي فرد  -2گیرد عملکردي را در بر مي

ي فرعي بنام که شامل مقوله اصلي فردي و دو مقوله

.باشدرفتاري و عملکردي مي
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تمایل به کم کاري در سازمان

نابودي نخبگان سازماني

امکان رشد افراد نالایق و ناشایست

فرمانبري

حاکم شدن رابطه به جاي ضابطه درسازمان

کارهاي معمولي را بزرگ جلوه دادن

توجیه گري در کارها

کار شخصي انجام دادن به جاي فعالیت سازماني

نگرش بدبینانه کارکنان به سازمان

کاهش انگیزه کارکنان

افسردگي و سرخوردگي کارمند

انزوا از گروه

مخدوش شدن چهره فرد در سازمان

انگیزه تخریب همکاران

تشکیل باند و گروه علیه مدیرکل

مقصریابي

یا اعتراض) تخریب دیگران(فرد به عمدکارش را بد انجام دادن

هم شکلي اجباري

ترس از طرد شدن

تزویر

در پي داشتن افت عملکرد سازمان

بوجود آمدن نارضایتي در سازمان

رشد تبعیض در سازمان

توسعه فرهنگ خبرچیني

سعایت و بدگویي

از بین رفتن خلاقیت در کار

رعایت نکردن سلسله مراتب اداري

ناکارآمدي ابزارهاي تشویقي

تضییع حقو  دیگران

جابجایي افراد در پست ها

ورود افراد غیرمتخصص به عرصه فرهنگ

عدم جانشین پروري

رسیدن به قدرت و ارتباط با مدیران

مطرح کردن خود با استفاده از کارگروه

 
 پيامدهای مدیریت برداشت در سازمان - 9نمودار

 

 علل بوجود آمدن مدیریت برداشت در سازمان

علل بوجود آمدن مدیریت برداشت در سازمان در شش 

 بندي شد که به شرح زیر است:مقوله اصلي خلاصه و جمع

 مرتبط با نيازهای کارکنانعوامل فردی  -الف

در تفسیر این مسئله باید گفت مصاحبه شوندگان شاغل 

در اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان اعتقاد 

داشتند که عوامل فردي در این ادرات منجر به مدیریت 

شوند بیشتر اعضاي سازمان تمایل برداشت در سازمان مي

حفظ موقعیت کنوني به حفظ موقعیت کنوني خود دارند. 

ي هاهایي که در موقعیتمستلزم این است که فرد در دوره

هاي گیرد سعي دارد با استفاده از تاکتیکپیچیده قرار مي

توان برد قرار بگیرد و مي -مدیریت برداشت در حالت برد 

گفت در اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان 

از یاز به حفظ موقعیت خود، نیافراد به علت نیاز به احترام، ن

به کسب قدرت و پیشرفت سازماني و از آنجایي که همه 

افراد در سازمان دوست دارند تعریف و تمجید بشوند روي 

هاي آورند. ویژگيبه مدیریت برداشت در سازمان مي

ها و باورها نیز تأثیرگذار است. از طرفي خانواده و نگرش

دند که شخصیت یک دیگر مصاحبه شوندگان معتقد بو

تواند در برداشت بسیار تأثیرگذار عامل فردي است که در مي

باشد چون که شخصیت افراد در سازمان متفاوت هست، 

هاي مختلفي از قبیل )چاپلوس افراد با روحیات و شخصیت

و متملق بودن، اعتماد به نفس پایین، غرور و خودشیفتگي و 

ر وري پایین( دآتاب چنیننداشتن ثبات شخصیتي و هم
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سازمان وجود دارد که این افراد در سازمان بیشتر دست به 

ها هاي حاصل از مصاحبهزنند. یافتهمدیریت برداشت مي

( که نتایج 2624)دهد که با تحقیق هال و همکاران نشان مي

تحقیق آنها نشان داد که شخصیت افراد با سبک مدیریت 

 د.خواني داربرداشت آنها رابطه دارد هم

 ب( عوامل فردی مرتبط با مدیر

در تفسیر این مسئله باید گفت مصاحبه شوندگان شاغل 

در اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان اعتقاد 

داشتند که مدیریت و سبک نگرش مدیر در برداشت 

دهد يها نشان م. نتایح این مصاحبهسازماني تأثیرگذار است

( که به این نتیجه رسیده 2624)که با تحقیق هال و همکاران 

بودند که شخصیت افراد بر سبک مدیریت برداشت آنها 

متفاوت هست همراستاست، چرا که سبک شخصیتي 

باط گذارد نحوه ارتمدیري بر سبک مدیریتي وي تأثیر مي

گیرد. مدیر با کارمند براساس این سبک مدیریتي شکل مي

د که بتوانشود که براي این در نتیجه شخص متوجه مي

جایگاه بهتري در سازمان داشته باشد باید مطابق میل مدیر 

 رفتار کند.

 اجتماعی –ج( عوامل فرهنگی 

در تفسیر این مسئله باید گفت مصاحبه شوندگان شاغل 

در اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان اعتقاد 

داشتند که عوامل فرهنگي در این ادارات منجر به مدیریت 

توان گفت در اداره کل شود و ميداشت در سازمان ميبر

عوامل فرهنگي و ، فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان

ق که هاي این تحقیاجتماعي مؤثر بوده است. بخشي از یافته

حاصل تجارب مصاحبه شوندگان است با نتایج تحقیق نصر 

 مدیریت برداشت"( که در تحقیقي با عنوان 2332اصفهاني )

انجام داده بود و به این نتیجه رسید که افراد  "دیگران از خود

براي برقراري ارتباط مؤثر لازم است در انتخاب کلمات، لحن 

تغییراتي بوجود آورند  صدا، حرکات بدن و ظاهر خود

د کنهمراستاست. چون فرد در شرایط محیطي سعي مي

ي از سو رفتار خود را با افراد یا با محیط سازگار کند.

دهد ها نشان ميهاي حاصل از مصاحبهدیگر نتایج یافته

( نیز 2667) که با تحقیق بلین و باندا و همکاران

همراستاست آنها به این نتیجه رسیدند که ظاهر فیزیکي 

 تواند بر مدیریت برداشت تأثیرگذار باشد.افراد مي

 د( عوامل سياسی

تفسیر این مسئله باید گفت مصاحبه شوندگان  در

شاغل در اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان 

اعتقاد داشتند که عوامل سیاسي در این ادارات منجر به 

توان گفت در شود و ميمدیریت برداشت در سازمان مي

اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان اصفهان ازعوامل 

زدگي کارمندها و مدیران اداره سیاسي از جمله سیاست

صاب انت و ارشاد، تغییر شرایط سیاسي کشور،فرهنگ 

افراد وابسته به قدرت سیاسي کشور، تأثیرپذیري فرد از 

جو سیاسي و اجتماعي و حمایت افراد وابسته به گروه 

زدگي در خاص و افراد هم حزبي اشاره کرد. سیاست

سازمان باعث شده که افراد با توجه به تغییر شرایط 

هر حزبي که روي کار آمد سیاسي کشور رفتار کنند و 

رفتار خودشان را با آن حزب مطابق بدهند و از طرفي 

 گیرد و هردیگر تغییر مدیران خیلي راحت صورت مي

شود مدیري که وابسته به حزب پیروز هست انتخاب مي

تواند از عوامل سیاسي مؤثر در انجام مدیریت و این مي

ها حبههاي حاصل از این مصابرداشت باشد، که یافته

(، در 2663) دهد که با تحقیق چن و فنگنشان مي

ر زدگي سازمان و تأثیمیزان سیاست"تحقیقي با عنوان 

که  که به این نتیجه رسید "هاي مدیریت برداشتتاکتیک

زده بودن سازمان را چقدر کارمندان احساس سیاست هر

رست هاي تمرکز بر سرپداشته باشند استفاده از تاکتیک

تري بتها نتیجه مثشیریني بیشتر و این تاکتیکو خود 

 هاي این تحقیق همراستاست.دهند، با بخشي از یافتهمي

 هـ( عوامل سازمانی

سازمان تأثیر بسیار زیادي بر مدیریت برداشت دارد 

اگر سازمان افراد غیرمتخصص و از روابط به جاي 

 ضوابط استفاده کند مطمئناً افراد بیشتر به سمت برداشت

آورند. سازمان نبایستي به کارکنانش به مثابه روي مي
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ابزار نگاه کند بلکه بایستي یک دید انساني به کارمندان 

داشته باشد و بداند که رضایت کارکنان منجر به اثربخشي 

( 2117) شود.روزنفلد در تحقیقي که در سالسازمان مي

انصاف و کاربردهاي آن در "با موضوع مدیریت برداشت

انجام داده بود به این نتیجه  "هاهاي استخداميبهمصاح

بایست مدیریت برداشت را ها ميرسید که سازمان

مهارت در نظر بگیرند نه نقطه ضعف که این نتیجه با 

 هاي حاصل از این مصاحبه همراستاست.بخشي از یافته

 گرو( عوامل تعدیل

ر براي گمصاحبه شوندگان معتقد بودند که عوامل تعدیل

توان به ترویج این پدیده تأثیرگذار هستند که از جمله آنها مي

ها و تحصیلات، جنسیت، سن، درجه تخصص، نگرش

گرهاي روانشناختي و باورها، باورها و اعتقادات، و تعدیل

رفتاري اشاره کرد. مصاحبه شوندگان به این نکته اشاره کردند 

کمتر  دکه افراد با سواد و متخصص نسبت به افراد کم سوا

 زنند. دست به مدیریت برداشت مي

 

 پيشنهادات

با توجه به عوامل فردي مرتبط با نیازهاي کارکنان 

که در مورد دلایل مدیریت برداشت در سازمان بیان شده 

گردد، اقداماتي که بایستي پیشنهاد مي است در این بخش

هاي بهبود صورت گیرد عبارتند از: برقراري برنامه

هاي انساني براي آموزش مهارت مدیریت منابع

، مشخص کردن مسیر پیشرفت براي جویي سالمرقابت

قاد پذیري و انتایجاد روحیه مشارکتارتقاء شغلي افراد، 

ایجاد امنیت شغلي براي  ،سازنده در بین کارکنان سازمان

کارکنان و کاهش جو ترس هراس از انتقاد، اهمیت ندادن به 

و متملق، آموزش دادن به  هاي چاپلوسافراد با شخصیت

 .آوري بالاافراد جهت بالا بردن عزت نفس با تاب

با توجه به عوامل فردي مرتبط با مدیر که در مورد  ●

دلایل مدیریت برداشت در سازمان بیان شده است در این 

 گردد، اقداماتي که بایست انجام داد شامل:پیشنهاد مي بخش

و حتي اجازه نقد از مدیر،  اظهارنظر کارکنان در سازمان اجازه

توسط کارکنان در سازمان و آموزش مدیران  عقاید بیان و نقد

جهت تغییر سبک رهبري به سبک مشارکتي و مشورتي 

 باشد.مي

اجتماعي که در مورد  -با توجه به عوامل فرهنگي ● 

دلایل مدیریت برداشت درسازمان بیان شده است در این 

اتي از قبیل: جلوگیري از سوء گردد، اقدامبخش پیشنهاد مي

از بین بردن فرهنگ ، استفاده ابزاري از دین در سازمان

 .چاپلوسي در سازمان

از بین بردن فرهنگ مورد اتهام قرار گرفتن افراد براي  -3

 .ها در بین کارکنان سازماندادن نظرات و ایده

با توجه به عوامل سیاسي که در مورد دلایل مدیریت ● 

سازمان بیان شده است در این بخش پیشنهاد برداشت در 

گردد، اقداماتي از قبیل: جلوگیري از هرگونه استخدام مي

حمایت نکردن از  ،براساس روابط فامیلي، قومي و فامیلي

محیط سازمان را از جو  ،افراد وابسته به حزب یا گروه خاص

د ارتقاء شغلي براساس شایستگي افرا ،سیاسي دور نگه داریم

بگیرد نه براساس وابسته بودن به حزب یا جناح صورت 

 صورت گیرد. خاصي

با توجه به عوامل سازماني که در مورد دلایل مدیریت ● 

برداشت در سازمان بیان شده است در این بخش پیشنهاد 

  .گرددمي

هاي کاري در جهت اهداف سو کردن فعالیت گروههم

کاري در  هايسازمان و ایجاد همدلي و همکاري بین گروه

 .سازمان صورت گیرد
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