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Abstract 

One of the important challenges facing government organizations in the field of 
leadership and human resources is the phenomenon of managers sitting on the bench, 
which in the long term confronts the organization with the problem of a lack of needed 
talent and the absence of systematic plans to ensure the continuity of managers for key 
positions. Therefore, the purpose of the present study is to identify and analyze the causes 
and consequences of the phenomenon of bench managers. The present study is an 
exploratory research in terms of its applied purpose in terms of data collection. This study 
is also a mixed qualitative and quantitative research based on the inductive-deductive 
philosophy. The participants in both the qualitative and quantitative parts of the study are 
experts, including managers of government organizations in Lorestan province and 
university professors in Lorestan province, 26 of whom were selected by purposive 
sampling based on the principle of theoretical adequacy. The data collection tool in the 
qualitative part is an interview, the validity and reliability of which were confirmed using 
content validity and theoretical validity, and the intra-coder and inter-coder reliability 
methods. The data collection tool in the quantitative part is a questionnaire, the validity 
and reliability of which were confirmed using content validity and test-retest reliability. 
Qualitative data were analyzed using the content analysis method, and quantitative data 
were analyzed using the fuzzy cognitive map method. The results of this study indicate 
that the lack of priority for managerial competence in the criteria for holding a position, 
the dominance of a culture of dwarfism, and the lack of a track for the effective presence 
of elites in the organization are the most important reasons for the emergence of the 
phenomenon of bench managers in government organizations. In addition, the migration 
of efficient and qualified managers to other organizations, the destruction and decline of 
the organization's talents, the creation of organizational inertia, and the reduction of 
knowledge and skill capital for the future of the organization were identified as the most 
important consequences of the phenomenon of bench managers in government 
organizations. Since discovering and training a competent leader in organizations takes 
time, and these individuals are, in fact, the winning card and driving force of 
organizations, it is necessary to pay more attention to them and prepare the field for their 
presence and action. For this, unused managerial potentials in government organizations 
should be recognized with the help of the components presented in this study, and 
appropriate action should be taken according to each of the reasons for the emergence of 
bench managers. It is necessary to research effective strategies and measures to activate 
this valuable potential of organizations, namely, bench managers. 
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شناسایی و تحلیل دلایل پیدایش و پیامدهای پدیده مدیران  

   FCMنشین با روش  نیمکت
 ، یاسمن دادفرعلی شریعت نژاد  ،میلاد امرایی 

 1404/ 16/01 تاریخ دریافت:

 15/10/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
است که در    نی نشمکت ین  رانیمد  دهیمنابع انسانی، پدرهبری و  های دولتی در حوزة  های مهم سازمانچالش   از جمله

برنامه استعدادهای موردنیاز و عدم وجود  با مشکل فقدان  را  نظامبلندمدت سازمان  تأمین تداوم  های  برای    مدیرمند جهت 
پیامدهای پدیده مدیران می های کلیدی مواجه  منصب  کند. لذا هدف پژوهش حاضر، شناسایی و تحلیل دلایل پیدایش و 
های اکتشافی است.  هدف، کاربردی و ازحیث گردآوری اطلاعات درزمره پژوهش   ازنظرپژوهش حاضر   نشین است.نیمکت 

کنندگان پژوهش در هر دو  همچنین این پژوهش از نوع تحقیقات آمیخته و برمبنای فلسفه قیاسی ـ استقرایی است. مشارکت 
های دولتی استان لرستان و نیز اساتید دانشگاه در استان لرستان هستند  مدیران سازمان مشتمل بر  بخش کیفی و کمی، خبرگان  

شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در  مند و براساس اصل کفایت نظری انتخاب  گیری هدفنفر از آنها با روش نمونه  26که  
بخش کیفی مصاحبه است که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی سنجی درون  

شد. همچنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی آن   تأییدکدگذار و میان کدگذار 
های کمی با روش نقشه های کیفی با روش تحلیل محتوا و دادهشد. داده   تأیید   باز آزمونبا استفاده از روایی محتوایی و پایایی  

از آن است که   این پژوهش حاکی  نتایج  های داشتن شایستگی مدیریتی در ملاک عدم اولویت شناختی فازی تحلیل شد. 
پست یک  کوتولهتصدی  فرهنگ  چیرگی  و  ،  ریلپروری  سازمانعدم  در عرصه  نخبگان  اثربخش  برای حضور  ،  گذاری 

مهاجرت مدیران کارآمد و لایق    های دولتی هستند. همچنیندر سازمان   نینشمکت ین  رانیمد  دهیپد  شی دایپ  لیدلاترین  مهم
کاهش سرمایه دانش و مهارت برای و    نابودی و زوال استعدادهای سازمان و ایجاد کندذهنی سازمانی ،  های دیگربه سازمان

شناسایی و تربیت  های دولتی شناسایی شدند.  نشین در سازمانترین پیامدهای پدیده مدیران نیمکت عنوان مهم به   آینده سازمان
باید   ،شوند. بنابراینها محسوب می بر اما ضروری است؛ چراکه این افراد موتور محرک سازمانیندی زمانارهبران لایق، فر

های مدیریتی بلااستفاده ظرفیت کند که  بسترسازی مناسبی برای جذب و فعالیت آنان انجام پذیرد. این پژوهش پیشنهاد می 
نیمکت  سازمان )مدیران  در  مؤلفهنشین(  از  استفاده  با  دولتی،  ارائههای  دلایل های  از  هرکدام  برای  و  شده  شناسایی  شده 
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های بیشتر در زمینه راهبردهای مؤثر  گیری این پدیده، راهکارهای عملی و مناسبی اتخاذ گردد. همچنین انجام پژوهش شکل
 انداختن این سرمایه ارزشمند سازمانی، امری ضروری است. جریان برای به

 . های دولتی؛ نقشه شناختی فازی نشین؛ سازمان سالاری؛ مدیران نیمکت عدم شایسته   کلیدواژه:
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 مقدمه 

نمی  سازمانی  هیچ  کنونی،  پرچالش  و  پرشتاب  شرایط  دهد.  در  هدر  را  خود  طلایی  زمان  تواند 

ناپذیر برای یک سازمان بینجامد. در گذشته،  تواند به سرنوشتی جبران ترین اشتباه راهبردی میکوچک

ماشین زمین،  مانند سرمایه،  سنتی  بقای سازمانعوامل  برای  غیرمتخصص  نیروی کار  و  ها کافی آلات 

ها، ادامه حیات ثباتی محیطی و انبوه دادهبودند؛ اما امروزه با رقابت شدید، تغییرات پرشتاب فناوری، بی

نیازمند   ،در چنین فضایی، موفقیت در مدیریت(.  2022  ،1)بارون   ها بسیار دشوار شده استبرای سازمان

درستی انجام شود، های خاص است. اگر انتخاب مدیران بهها و ویژگیها، مهارتای از آمادگیمجموعه

گسترده  اجتماعی  و  سازمانی  بهمنافع  داشتای  خواهد  همکاران،  2روملی)   همراه  بنابراین 2025  و   .) ، 

های مدیریتی ترین، متعهدترین و توانمندترین افراد را برای تصدی پستها باید بکوشند شایستهسازمان

حال، نیباا   (.  2024  و همکاران،  3)سوله ختاک   ویژه در بخش دولتی و خدمات عمومی انتخاب کنندبه

بس بهره  تیریتوسعه، مددرحال  یکشورها  یدولت  یهااز سازمان  یاریدر  منابع   یهاتیاز ظرف  یریگو 

 یهایبه استفاده از توانمند  یچندان  لی ها تماسازمان  ،یدر موارد  ی. حتشودیمحقق نم  ی خوببه  یانسان

از موارد، جذب و انتصاب   یاریسکه در ب  شودی . درعمل مشاهده مدهندی خود نشان نم  یانسان  یروین

 ی(. باوجوداینکه بخش اعظم1402  ،ی)بناف  افراد ندارد  یواقع  ییو توانا  یستگیبا شا  یارتباط چندان  رانیمد

اولویت از استعدادها چهاز استفاده هر  شیخو  یهااز مدیران در   ی ول  گویند،یسخن م  یسازمان  یبهتر 

  یاصل  یهاتیمسئول  یو تصد  شیافزا   رو،یکه جذب ن  دشوی از موارد مشاهده م  یدرعمل در بخش اعظم

و (  2021  و همکاران،  4)لوهوا  دارد  خص بودن شقیو لا  یبا سطح توانای  یرابطه کمتر  ،در یک سازمان

پد  نیا  بروز  باعث  به  گرددی م  نینشمکت ین  ران یمد  دهیامر  از   یریکارگکه تحت عنوان عدم  سازمان 

با. سازمانشودیم  فیتعر  ستهی اشخاص شا  یتیریمد  یهات یظرف به  یدها  تا  از    یریکارگکوشش کنند 

مد  یهات یظرف  یتمام توان  ازجمله  سازمان  در  کنند  شیخوکارکنان    یتیریموجود  حداکثر  البته   .را 

 ید با  یم  ست،یمعدود هم ن  یدولت  یهابالقوه که تعداد آنها در سازمان  رانیمد  ظرفیتبه استفاده از  راجع

  طیشرا   نیا   در  هیشب  یو در سازوکار  کسانی  لیاشخاص بنا به دلا  نی شد ا  انیطورکه بهمان  .دقت نمود

نگرفته  و   نیا   ا ابتد  است،  ی. پس ضرور(1403  پور و همکاران،)حسن   اندقرار  اشخاص شناخته شوند 
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  .ردیصورت بگ یسازمان رندگانیگ میو تصم رانیمد نیاز آنان ب یدرک درست

  ، ن یهستند. بنابرا   دارا   یوردر بهره  یلیبدیو ب  کننده ن ییو نقش تع  دیتول  یاساس  لی دل  ،یانسان  یروین

چون ؛ نجامدیب یانسان یروین یوربه بهبود بهره یدبایدر ارتباط با هر سازمان م  یکردیپرداختن به هر رو 

  و همکاران،   1)کارسیکاس  دهندیم   جام را ان  ها پردازند و آنیسازمان م  ی ها هستند که به سامان کارهاانسان

بد(2022 تجرب  توجهیبی  ،بیترتنی.  تخصص،  توانگر  ،ییکارآ  ات،یبه  و  صلاح  یعلاقه   ی هاتیو 

مد  رانیمد  یا حرفه  انتصاب  مسئول  ستیناشا  رانیو  تصم  ،یسازمان  یهاتیبه  نامناسب،   ماتیموجب 

مرور بهبسا  جبران و چهرقابلیغ  یهاانیسازمان، بروز ز  یهاهیاتلاف منابع، اتلاف سرما  هوده، یاقدامات ب

  دهد یسازمان رخ م  یافتگینگسترش   ایتوسعه و گسترش    ندیمرگ و کندشدن فرا   یا ندهیو گاه باشتاب فزا 

در انتصاب    رانی به تخصص، تجارب، عملکرد، علاقه و توان مد  یتوجهی(. ب1403  پور و همکاران،)حسن 

مسئول  رانیمد ط  یسازمان  یهاتی به  در  پد  یکه  م   نینشمکتین  رانیمد  دهیبروز  موجب    دهد،یرخ 

 یبه نقش راهبردتی . باعناگرددی مرور زوال سازمان مو به  فیتضع  هوده،ینامناسب، اقدامات ب  ماتیتصم

انسان   یو ادغام منابع ماد  یریکارگدر به  رانیمد بر ی آنان مبتن   عیکه ترفنیا   ایو    نیینسبت به تع  یدبا  یو 

علم تع  یاصول  چون  کرد،  ب  ستیاناش  رانیمد  نییمبادرت   یت یریمد  یهایهاظرفیت به    یتوجهیو 

 ، 2)استانستیک  خواهدگذاشتها برجا  سازمان  ندهیو آ  ییبر کارا   یجبرانرقابلیاثرات غ  ستهیاشخاص شا

ترین سرمایه هر سازمان و موتور های مدیریتی، اصلیویژه در جایگاهنیروی انسانی شایسته، به(.  2020

هایی که ترین آسیب حال، یکی از مخربشود. بااینوری آن محسوب می محرک تحقق اهداف و بهره

نشین است؛ یعنی انتصاب کند، پدیده مدیران نیمکتهای دولتی را تهدید میپایداری و سلامت سازمان

 ة های حساس مدیریتی که فاقد تخصص، تجربه، شایستگی و علاقه لازم هستند. این پدیدافرادی در پست

نتیجه بی به اصول علمی و معیارهای شایستهشوم که  با توجهی  انتصابات است، سازمان را  سالاری در 

باری همچون اتلاف منابع مالی و انسانی، اتخاذ تصمیمات نامناسب، انجام اقدامات بیهوده پیامدهای فاجعه 

یند توسعه را کند  ا تنها فرسازد. چنین روندی نهرو میهو درنهایت، تضعیف تدریجی و زوال سازمان روب

با   .جبران و مرگ تدریجی سازمان بینجامدتواند به بروز خساراتی غیرقابلکند، بلکه مییا متوقف می 

وجود حساسیت نقش مدیران و شدت تأثیرات مخرب این پدیده، بررسی پیشینه پژوهش حاکی از آن 

های ایران وجود ندارد و مطالعات داخلی معدودی، است که درک جامعی از ابعاد آن در بستر سازمان
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صورت پراکنده به آن  (، به1404پور )( و عبدلی و صارمی1403پور و همکاران )همچون تحقیقات حسن 

قابلپرداخته  پژوهشی  و  نظری  شکاف  یک  امر  این  و  اند.  تشکیل  دلایل  دقیق  شناسایی  در  را  توجه 

، به دنبال پاسخ سازد. بنابراین، این پژوهش با هدف پاسخ به این شکافپیامدهای این پدیده نمایان می

 نشین کدامند؟دلایل پیدایش و پیامدهای پدیده مدیران نیمکتبه این پرسش است که 

 

 مبانی نظری 
 نشینفلسفه پیدایش مدیران نیمکت

  سته یافراد شا  های ت یقابل  رییکارگاز لزوم به  ی،بخش عموم  گذاراناست یس  یبرخ  کنونی،در عصر  

گفته    "سالاریمعرفت "  یدگاهید   چنین به  .  ندینمای م  ادی  یکنون  ۀجامع  یاجتماع  تیواقع  کیعنوان  به

برای   فردمزیت رقابتی منحصربه اساس، داشتن استعدادهای درخشان، یک. براین(2015،  1)مین  شود ی م

می محسوب  سازمان  نکته  .شودهر  مهماما  استعدادها  این  جذب  از  حتی  که  است،ای  چگونگی  تر 

ریزی برای متأسفانه برخی، مدیریت استعدادها را صرفاً به برنامه  .در سازمان است مدیریت و هدایت آنان

میجانشین  محدود  درحالیپروری  جانشینکنند؛  فرکه  این  از  بخشی  تنها  است ا پروری  و   یند  )ترمل 

های آنان  ها، درعمل اغلب از تواناییگیری از نخبگان در سازمانبا وجود اهمیت بهره(.  2015  ،2ویلهم

دقتی و غفلت است، اما در مواردی نیز کاملاً آگاهانه توجهی گاهی ناشی از بیشود. این بیاستفاده نمی 

ستیزی تنها محدود استعداد  ،یول  .ستیزی نامیدتوان آن را نخبهگیرد که میو به شکل عمدی صورت می

مثال، دهد. برایبه یک سازمان خاص نیست. گاهی این پدیده در سطح ملی و در بستر تاریخی رخ می 

صاحب  که برخی  هستند  طوری  اجتماعی  و  سیاسی  اقتصادی،  ساختارهای  ایران،  در  معتقدند  نظران 

کشی یا طرد کنند. درنتیجه، جامعه به نوعی از نخبهنخبگان برای بهبود وضعیت موجود راهی پیدا نمی

که در سازمان به آنان   ی ازجمله افراد  بیترتنیبد(.  1403)اسمعیلی و محمودیان،    آوردنخبگان روی می 

  ای  یجسم  بیسبب گردد تا به آنها آس  تواندیمورد م  نی. ا باشندیشود، اشخاص مستعد م  یحسادت م

با جوی    ی. آنها سازمانندینمای ورزی محسادت  زین  ن یزهرآگ  رانی(. گاه مد2015  ن،یوارد گردد )م  ی روان

س  مملو رفتارهای  خموش  ،یاس یاز  تعارض،  ب   ،یحسادت،  و   یعدالتی ب  زی،یست خلق  ،یتفاوتیرقابت، 

از رهبر   شیعمدی خو  یبا جانبدار  کنندهیتبان  روانینظرند که پ  نیبر ا   ی. برخنندیآفریم  زییگرضابطه
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 باشند ی رهبری م  گونهنیظهور ا   سازنه یزم  ش،یمناسب خو  یاسیو س  یمال   جیبا هدف جلب نتا  نیزهرآگ

  ۀ کار رابط یرویاز ن یخاص فیرهبر و ط نی مابیعضو، ف ـرهبر ۀدر مبادل(. 2015 ،1شکانیاوزکوچ و چال)

م   انهیحام ا ردیگیصورت  س  نی.  گاه  م طلبانهیدی)عا  یاسیرفتارها  تشک  باشندی(  به   هایجموعهم  لیو 

انجام  کارکنان یاجتماع  رییادگینقش مهم در   ،رانیکه مدآنجاگردد. ازی م  یمنته بازییو پارت نفعی ذ

  رهبر   ۀ. مبادلستیدور از ذهن ن  شهیپاستیس  رانیآنها از مد  لهیوسرفتارها به  نیا   رییادگی انتظار    دهند،ی م

(. 2007  و همکاران،  2)پادیلا   باشندی م  رییادگی  نی هم  امدهاییعضو و نشر رفتارهای منافقانه ازجمله پـ  

نخبگان فاقد   اًرهبران، گاه بعض یاس ینوع رفتارهای س  نیا  لیو ذ «یرهبران دولت ییجاجابه ی»تئور برپایه

 شوند یکنار نهاده م  یاساس  هایتیو از مسئول  دهشفرض    بیرق  رانیبه صاحبان قدرت توسط مد  یوابستگ

محصور   یبه اشخاص خاص  تیری لذا مد  شود؛یها داده نمسمت   یکه به آنان اجازة تصاحب برخنیا   ایو  

  ی تیریمد  یهای اساسشغل  ۀاز نخبگان در عرص  یگروه  ژهیوو به  گرافرادیگردد که بازدارنده حضور دی م

(، اخراج از خط رهبری و یاسی)س  ی لیتحم  یفترت شغل  یمبتلا  گونهنینخبگان ا   ،بیترت نی. بد شوندی م

 (. 2012 و همکاران، 3)دولبون گردندیکه طرد م نیا  ای

 نشین مفهوم مدیران نیمکت

تنها تمهیدات مناسبی برای  ها نهدهند که در سازمانهای علمی و شواهد عملی نشان می برخی نظریه

نمی  اندیشیده  استعدادها  اثربخش  آگاهانهحضور  و  منفی  برخورد  گاه  بلکه  صورت شود،  آنها  با  ای 

حاشیهمی  و  منفعل  مدیران  رشد  به  رویکرد  این  می گیرد.  منجر  در   .( 2022،  4)تسولاکی  شودنشین 

ها گروهی از افراد وجود دارند که دارای استعداد و توانمندی بالقوه مدیریتی هستند، اما سازمان سازمان

این   بهظرفیتاز  موجود،  بههای  کارکنان،  مدیریتی  اقتدار  گیرندویژه  بهره  .کار  از درخصوص  گیری 

باید دقت ویژه داشت. این افراد ـ    های دولتی کم هم نیستند که در سازمانـ    استعدادهای مدیریتی بالقوه

پناهی، )  اندبه دلایل مختلف، ازجمله ساختارهای سازمانی ناکارآمد، فرصت شکوفایی خود را پیدا نکرده

ا   است،  ی(. پس ضرور1400 درست  نیابتدا  ادراک  و  شناخته شوند  ب  یاشخاص  آنان  و   رانیمد  نیاز 

نشین گروهی از رهبران فکری و تأثیرگذار . مدیران نیمکت ردیصورت بگ  یسازمان  رندگانیگ   میتصم

با بودند که در عرصه اجتماعی و فرهنگی نقش محوری داشتند. آنها  اقتصادی،  های مختلف سیاسی، 
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برخورداری از اعتبار و نفوذ اجتماعی، توانایی برانگیختن افکار عمومی و هدایت احساسات جامعه را  

های ها و تصمیمات خود، تحولات مهمی را در زمینهتوانستند ازطریق طرح ایدهداشتند. این رهبران می 

بگذارند  اجتماعی  رویدادهای  روند  بر  ژرف  تأثیری  و  کنند  ایجاد  شرعی  و  اخلاقی  علمی،    مختلف 

 (. 1403پور و همکاران، )حسن 

 نشینپیامدهای مدیران نیمکت

مجموعه خاص و عدم   کیکم تجربه و فاقد مهارت از طرف    ست،یناشا  ریمد  کی  لیتحم  یگاه

 ی رویکه ن  یسازمان  ییآنها، در بدنه اجرا   توانمندینکردن از  و استفاده  تیتوجه به اشخاص دارنده صلاح

ضمن کندشدن   ،دهدیم  لیباسواد، حاذق، کارشناس، باسابقه و صاحب نظر تشک  یکار آن را اشخاص

آن سازمان در   کارکنانو دلسردشدن    یو توسعه و گسترش سازمان، موجب تزلزل روح  شرفتیپ  احلمر

  ، محمدظاهری و الوندی)  شودی م  زیشدن عموم به نظام ننیمناسب به عموم و جامعه و بدب  یرسانخدمت

 هایولیت نداشتن به تخصص، تجارب، کارایی، علاقه و توانایی مدیران در انتصاب به مسئ(. اهتمام 1398

گردد. در تدریج مرگ سازمان باعث میسازمانی به تصمیمات نامناسب، اقدامات بیهوده، تضعیف و به

ازطرف  همسایگان  و  آشنایان  دوستان،  بستگان،  غیرقانونی  انتصاب  هرگونه  دولتی،  مدیریت  ادبیات 

گزینش  ه،یپا. براینگرددیمگرایی تلقی و اقوام یبوروکراسی، امر منف نظام سالار یا بروکرات در دیوان

 یا دهیپد  نینشمکتین  رانی. مدباشدی های کنونی مهای سازماننامناسب و فارغ از ضابطۀ مدیران از آفت 

جذب و   یهاکه عدم برنامهنیا   ایدان  جامعه به دنبال داراست و فق  یبرا  یآشکار  یامدهایکه پ  باشد ی م

و سازمان  یرا ب  ژهیحفظ  خطاهااستعداها،  با  را  سرما  ،یاقتصاد  یها  خطاها  یانسان  یهاهیکاهش   یو 

ن  یاریبس حفاظت  موضوع  خواهد    یروهایدر  مواجه  )علیمتخصص  همکاران،  1نمود  .  (2019  و 

وکار، کسب   یایپرسرعت دن  یهایدگرگون  ،یدر شرف بازنشستگ  رانیتعداد مد  شیزااف  گر،یدازطرف

در   هایعدالتیو ب  های کاست  یوجود بعض  زیبرتر و ن  یاستعدادهاکسب    یبرا   یسازمان  یهاارتقا رقابت

و کوشش   نینشمکتین  رانیمد  دهیها به پد سازمان  یا، ضرورت دقت جدهنیترستهیجذب و استخدام شا

 ده یعوامل بروز پد  ییامر با شناسا  نیو ا   سازدیذب استعدادها را آشکار مج  یآن برا   بردننیازب  یبرا 

 ی ریکارگهظ و ب حف  یگذشته برا   یهامثمرثمر خواهد بود. در سـال  یدر بخش عموم  نینشمکتین  رانیمد

البته   افتهی انجام    یثرؤم  یهاتیو فعال  داکردهیظهور پ  یدیجد  یهالیاستعدادها در کشور، تما اسـت، 
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 ه نیزم  نیدر ا   اهیزیربرنامه  باشد،یم  یو بخش  یدستگاه  دگاهی وارد دم  ن یغالب در ا   دگاه ی ه داکازآنج

 یریکارگهجذب و ب  ،یسازمان  ریپاگومقررات دست  ،یسازمان  یبه استعداها  یتیعنای. ب ستندیر ننگکل

و   یاری)محمد  دی نما  یکشور وارد م  یبه بخش عموم  یجبرانرقابلیغ  یاهبیآس...  اشتباه استعدادها و

امـروزه گر  زی(. معضل گر1402  سپهوند، ازجمله توسدرحال  یاغلب کشورها  ریگبانیمغزها که  و  عه 

ان  نخبگ  یهاظرفیتها در استعمال از  جامعه   یثر از عدم توانمندأمت  ی ادیا حدود زت  ،ت اس  رانیکشور ا 

استفاده و بهره را به    نیشتریب  روهای ن  نیتلاش نمود از ا   یدبایلذا، م(.  2022  ،1)واوقان و هفت  تود اسخ

و حذف کرد. آنجا که   ییو عوامل اثرگذار برآن را شناسا  نینشمکتین  رانیمد  دهینفع سازمان برد و پد

 نییو گاه پا  ،یسازمان  دیو مف  یاصل  یهاتیاز عرصه فعال  یسازمان  یاستعدادها   یآگاهانه با کنارگذار

صورت آنان به  ظرفیتسازمان، از    یو معنو  یماد  یهاو منزلت  هاگاهیجا  نیترنییآنان تا پا  گاهیآوردن جا

 (. 2019)علی و همکاران،  شود دهیشیاند یشود، لازم است راهکاری نم یریکارگبه ستهیو شا ستهیبا

 

 پیشینه پژوهش
در حوزه مطالعات   نشینپدیده مدیران نیمکت نشانگر آن است که درباب    ،بررسی پیشینه پژوهش

که تا زمان انجام پژوهش تنها یک مطالعه به طوریوجود دارد؛ به  یاملاحظه خـلأ پژوهشی قابلداخلی  

این مورد   نیز در  انجام   محدودی درهای  پژوهشبررسی پدیده مذکور پرداخته است و  خارج کشور 

مبادر،  است  پذیرفته که  پژوهشی  مدیران  به    تولی  پدیده  پیامدهای  و  پیدایش  دلایل  شناسایی 

نشد.    نشیننیمکت یافت  پژوهش  انجام  زمان  در  باشد  برخینموده  مرتبط  خلاصه  مطالعات   تریناز 

 است. ادامه آورده شده در نشینپدیده مدیران نیمکتشده داخلـی و خارجی، در حوزه انجام

صارمی و  )عبدلی  عنوان  1404پور  با  پژوهشی  در  تحل  ییشناسا"(    ران یمد  دهیپد  یامدهایپ  لیو 

سازمان  نینشمکتین روش    یدولت  یهادر  که    "FCMبا  یافتند  دست  نتیجه  این  ترین  مهمبه 

نیمکت  پیامدهای بی  نشینمدیران  احساس ایجاد جو  و خلاقیت،  نوآوری  ناامیدی، کاهش  و  اعتمادی 

اسبی بلاتکلیفی و سردرگمی  و  قدردانی  )ارزشی و عدم  با 1404ت. سوهانیان و همکاران  پژوهشی   )

شناسا  یپرورکوتوله"عنوان   سازمان:  رو  ندهایشای پ  ییدر  دلف  بیفراترک  کردیبا  انجام  "یفازی و  به   ،

یافته رساندند.   کوتولهبراساس  پیشایندهای  پژوهش  در  های  نادرست    5پروری  اقدامات  اصلی  مقولۀ 
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( انسانی  منابع  )  4مدیریت  آسیب  2مضمون(، عوامل ساختاری  )مضمون(،  اجتماعی  مضمون(،   3های 

 ( رفتاری  فرهنگی )مضمون( و آسیب  6عوامل  پور و همکاران حسن  .مضمون( شناسایی شدند  2های 

نتایج به  های دولتی انجام دادند.  نشین در سازمانپردازی مدیران نیمکت( پژوهشی باعنوان مفهوم1403)

و    بیستشناسایی   بی  هشتزیرمؤلفه  شامل  اصلی  پارکینگیپشتوانهمؤلفه  بدرفتاری ها،  قربانیان  ها، 

محدود شخصی،  تارهای  در  گیرافتادگان  فرصت،  شکارچیان  و بالادستان،  قوانین  حصار  در  شدگان 

آسیبنامهآیین  و  ساختار  زندانیان  کلیشهها،  از  شد  دیدگان  مشاهده  پژوهش  این  در  انجامید.  ها 

گذاران، مدیران و تواند سیاستها بسیار شایع است. معرفی این پدیده می نشینی در برخی سازمان نیمکت

( پژوهشی 1402. بنافی )پژوهشگران را در شناخت بهتر موقعیت و چگونگی مواجهه با آن، یاری نماید

برتر در بخش دولتی  مشی شناسی خطآسیبباعنوان   استعدادهای  نخبگانی: واکاوی موانع جذب  های 

شناسی  آسیب  م، عدهدهد چالش تعریف و شناسایی نخبهای این پژوهش نشان می یافته انجام شد.    ایران

کارگیری نی بهلافقدان سازوکارهای مناسب جذب، فرایندهای طو گزینی»،«و نیازسنجی پیش از نخبه

نخبگان جذب  نامناسب  معیارهای  نادیده  نخبگان،  مادی/و  نیازهای  ازجمله   گرفتن  نخبگان  غیرمادی 

( طی  2024و همکاران )  1. سریانیهای حاکمیتی استترین موانع جذب استعدادهای برتر در دستگاهمهم 

  یریگم یتصم  اراتیاخت  ،یصورت تضاد در تعادل کار و زندگبه  یا شه یکه سقف ش   دادنشان    پژوهشی

وجود، نی. باا شودیآشکار م   شود،یزنان م   یشغل  شرفتیکه مانع پ  دارشه یر  یتی محدود و تعصبات جنس

کند. غلبه یعمل م  یشغلمشارکت قاطعانه در توسعه    یکارمندان زن برا   یبرا   یا زهیعنوان انگبه  نی همچن

 ی ا شهیهاست. سقف شدر مواجهه با چالش  نی مت  یپشتکار و رفتار  ،یر یمستلزم انعطاف پذ  ،موانع  نیبر ا 

پی م اقدامات  برا   رانهیشگیتواند  تحر  انیم  یشغل  تیموفق  یرا  درمقابل،    کیزنان    نظام   کیکند. 

ظاهر   یا شهیکاهش اثرات سقف ش  یبرا   سبحل مناراه  کیعنوان  منصفانه و شفاف به  یسالارستهیشا

  یهااست که به چالش  یآموزش و آموزش  ،یگریمرب   ،یابتکارات آموزش  یمستلزم اجرا   نیشود. ای م

مد  مانند  زنان  خاص  کار  ب  تیریمحل  تعادل  و  دستمزد  و  حقوق  مذاکرات  زندگ  نیزمان،  و   ی کار 

اعتقاد    ایسالارانه: آستهیشا  یباورها  کیجنبه تار( پژوهشی باعنوان  2023)  2گارسیا سیرا   .کندی م  یدگیرس

  ج ی نتاانجام داد.    مضر است؟  نییپا  یاقتصاد  -یاجتماع  یهانه ی شیپ  یافراد دارا  یبرا   یسالارستهیبه شا
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 یقو  سالارانهستهیشا  یباورها  یکه دارا   نییپا  یاقتصادـ   یاجتماع  یهانه یش یبا پ  یکه افراد  دهدی نشان م

نامطمئن داشته   یکار  تیدارد که موقع  یشتر یاحتمال ب  یخود هستند، در بزرگسال  یدر دوران نوجوان 

 تیوضع  یکه دارا   یافراد  یبرا اثر    نیطور کامل کار کنند. ا دارد که به  یاحتمال کمتر   نیباشند و همچن

ای باعنوان  ( مطالعه2022)  1. میج و هویوجود ندارد  ایبالا هستند معکوس است    یاقتصادـ    یاجتماع

گذارد: شواهدی از یک آزمایش ری تأثیر میسالاعات درمورد نابرابری بر اعتقاد به شایستهلاچگونه اط

عات،  ثیر و اهمیت اطلاأنتایج پژوهش تانجام دادند.    نظرسنجی تصادفی در استرالیا، اندونزی و مکزیک

ادراک اجتماعی  از شایستهموقعیت  را درخصوص درک  منافع شخصی  و  نمود. سالاشده  برجسته  ری 

ری ضعیف  سالاوجود دارد، درک از شایسته  (کم)و تحرک اجتماعی  لا(  با)جایی که نابرابری درآمدی  

تمی  شخصی  منافع  و  اجتماعی  موقعیت  همچنین  شایستهأباشد.  از  درک  بر  زیادی  دارند سالاثیر  .  ری 

مناسبی در آنها برقرار    فرهنگهایی که  سازمان( طی پژوهشی نشان دادند  2020و همکاران )  2پارلامیس 

بازی و خویشاوندگرایی در  بر کشتن استعدادها پدیدة پارتیوهلاگیرد و عاستعدادها را نادیده می  ،نباشد

 .گیرندشایسته در گوشه قرار می افرادیابد و آنها رواج می

 
 شده جامهای ان. خلاصه پژوهش1جدول 

 خلاصه پژوهش پژوهشگر 

پور  عبدلی و صارمی

(1404) 

مضمون(، عوامل   4مقولۀ اصلی اقدامات نادرست مدیریت منابع انسانی )  5پروری در  های پژوهش پیشایندهای کوتوله یافته 

مضمون(  2های فرهنگی )مضمون( و آسیب 6مضمون(، عوامل رفتاری ) 3های اجتماعی )مضمون(، آسیب 2ساختاری )

 شناسایی شدند.

سوهانیان و همکاران  

(1404) 

مضمون(، عوامل   4مقولۀ اصلی اقدامات نادرست مدیریت منابع انسانی )  5پروری در  های پژوهش پیشایندهای کوتوله یافته 

مضمون(  2های فرهنگی )مضمون( و آسیب 6مضمون(، عوامل رفتاری ) 3های اجتماعی )مضمون(، آسیب 2ساختاری )

 شناسایی شدند.

پور و همکاران  حسن

(1403) 

بی شامل  اصلی  مؤلفه  هشت  و  زیرمؤلفه  بیست  شناسایی  به  پارکینگیپشتوانهنتایج  بالادستان،  ها،  بدرفتاری  قربانیان  ها، 

ها، زندانیان ساختار و  نامهشدگان در حصار قوانین و آیینشکارچیان فرصت، گیرافتادگان در تارهای شخصی، محدود

ها بسیار شایع است. معرفی نشینی در برخی سازمانها انجامید. در این پژوهش مشاهده شد نیمکت دیدگان از کلیشهآسیب

گذاران، مدیران و پژوهشگران را در شناخت بهتر موقعیت و چگونگی مواجهه با آن، یاری  تواند سیاستاین پدیده می

 نماید.

 (1402بنافی )

گزینی،  شناسی و نیازسنجی پیش از نخبهدهد چالش تعریف و شناسایی نخبه، عدم آسیبهای این پژوهش نشان می یافته 

کارگیری نخبگان، معیارهای نامناسب جذب نخبگان و نادیده  فقدان سازوکارهای مناسب جذب، فرایندهای طولانی به

 های حاکمیتی است. ترین موانع جذب استعدادهای برتر در دستگاهگرفتن نیازهای مادی/ غیرمادی نخبگان ازجمله مهم

 _______________________________________________________________________ 
1. Mijs & Hoy 

2. Parlamis 
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 خلاصه پژوهش پژوهشگر 

سریانی و همکاران  

(2024) 

گیری محدود و تعصبات  صورت تضاد در تعادل کار و زندگی، اختیارات تصمیمای بهنتایج نشان داد که سقف شیشه 

ریشه میجنسیتی  زنان  شغلی  پیشرفت  مانع  که  میدار  آشکار  بااینشود،  بهشود.  همچنین  انگیزهوجود،  برای  عنوان  ای 

 کند. کارمندان زن برای مشارکت قاطعانه در توسعه شغلی عمل می

 ( 2023گارسیا سیرا )

سالارانه قوی در دوران  اقتصادی پایین که دارای باورهای شایستهـ    های اجتماعیدهد که افرادی با پیشینهنتایج نشان می

نوجوانی خود هستند، در بزرگسالی احتمال بیشتری دارد که موقعیت کاری نامطمئن داشته باشند و همچنین احتمال کمتری  

اقتصادی بالا هستند معکوس است یا    -طور کامل کار کنند. این اثر برای افرادی که دارای وضعیت اجتماعیدارد که به 

 وجود ندارد.

 (2021میج و هوی )

از   درک  درخصوص  را  شخصی  منافع  و  شده  ادراک  اجتماعی  موقعیت  اطلاعات،  اهمیت  و  تأثیر  پژوهش  نتایج 

از  شایسته درک  دارد،  وجود  )کم(  اجتماعی  تحرک  و  )بالا(  درآمدی  نابرابری  که  جایی  نمود.  برجسته  سالاری 

 سالاری دارند. باشد. همچنین موقعیت اجتماعی و منافع شخصی تاثیر زیادی بر درک از شایستهسالاری ضعیف میشایسته

پارلامیس و همکاران  

(2020) 

نادیده میسازمان را  استعدادها  نباشد،  برقرار  آنها  مناسبی در  فرهنگ  پدیدة  گیرد و علاوههایی که  استعدادها  بر کشتن 

 گیرند.یابد و افراد شایسته در گوشه قرار میبازی و خویشاوندگرایی در آنها رواج میپارتی

 

پیشینه باتوجه مطرح به  درهای  حاضر  پژوهش  اصلی  نوآوری  )تحلیل  شده،  کیفی  رویکرد  تلفیق 

مدل  برای  فازی(  شناختی  )نقشه  کمی  و  نظاممحتوا(  و  پویا  نیمکتسازی  پدیده  این  نشینیمند  است. 

مؤلفه ساده  توصیف  از  عبور  با  شناساییپژوهش  موارد  )مانند  پراکنده  حسنهای  توسط  و  شده  پور 

یکپارچه1403همکاران،   و  چالش (  با  آن  کلانسازی  )بنافی،  های  استعدادها  جذب  موانع  مانند  تری 

ه ب   FCM بار با استفاده از روش(، برای نخستین2023سالاری )گارسیا سیرا،  ( و شکاف شایسته1402

علّیترسیم و شبیه  فرهنگ کوتولهـ    سازی روابط  )مانند  پیدایش  بین دلایل  پیچیده  و معلولی  پروری( 

سازی، راهکارهای عملی پردازد و با ارائه یک مدل شبیه پیامدهای سازمانی )مانند زوال استعدادها( می

معیوب  مبتنی  چرخه  از  خروج  برای  را  کلیدی  اثرگذار  نقاط  استعدادهای "بر  مدیریت  نظام 

 . دهدهای دولتی ارائه میدر سازمان  "خوردهشکست

 

 روش پژوهش
شده انجام شده است، ازنظر هدف، کاربردی مطرح  به اینکه با هدف حل مسئلهپژوهش حاضر باتوجه

قرار میپژوهش  است و ازحیث شیوة گردآوری اطلاعات، درزمره  این پژوهش، های اکتشافی  گیرد. 

پژوهشی آمیخته است و به دلیل اینکه در بخش کیفی دارای رویکرد استقرایی و در بخش کمی دارای 

پژوهش درزمرة  لذا  است،  قیاسی  قیاسی  رویکرد  می   ـهای  قرار  مشارکتاستقرایی  کنندگان گیرد. 
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های دولتی استان لرستان و نیز اساتید دانشگاه در استان لرستان مدیران سازمانخبرگان مشتمل بر  پژوهش  

نفر از آنان، انتخاب   26مند و براساس اصل اشباع نظری  گیری هدف که با استفاده از روش نمونه  هستند

شد که ازحیث نظری و به ماهیت موضوع و مفهوم پژوهش، باید از افرادی استفاده میشده است. باتوجه

عملی با این مفهوم آشنایی داشته باشند و اشراف اطلاعاتی لازم درجهت پاسخگویی به سؤالات مصاحبه 

های دولتی استان لرستان و نیز اساتید دانشگاه در و پرسشنامه را دارا باشند. لذا ترکیبی از مدیران سازمان

معیارهای   لرستان که  پژوهش  لاتیتحص،  بالا  یسابقه کاراستان  با موضوع  اشراف    تسلطو    مرتبط  و 

پاسخگو  یاطلاعات پرسشنامه  ییجهت  و  به  به سؤالات مصاحبه  داشتند،  درنظر  را  نمونه  اعضای  عنوان 

مصاحبه انجام  درجریان  شدند.  مصاحبهگرفته  از  پس  اینکه  دلیل  به  نمونه،  اعضای  با    25و    24ی  ها 

دلیل نفر به  26اطلاعات جدیدی یافت نشد که بتوان به اطلاعات قبلی افزود، لذا انجام مصاحبه پس از  

داده نظری  اشباع  به  مصاحبه دستیابی  کیفی  بخش  در  اطلاعات  گردآوری  ابزار  شد.  متوقف  ها، 

مینیمه  فازی  نقشه شناخت  بستۀ  پرسشنامۀ  این صورت که در ساختاریافته و در بخش کمی،  به  باشد. 

افزار  آوری شد، توسط نرمنفر از خبرگان جمع   26های کیفی که بااستفاده از نظرات  بخش کیفی، داده

باتوجه  1ای دیکیومکس انتخاب شدند. سپس در بخش کمی،  اینکه روش و روش تحلیل مضمون  به 

ها درقالب پرسشنامه  باشد، لذا دادهپژوهش، نقشه شناخت فازی و ابزار گردآوری اطلاعات، پرسشنامه می 

آمده، با استفاده از مراحل روش دستهای بهمقایسه زوجی، دراختیار همان نمونه قبلی قرار گرفت و داده

نقشه شناخت فازی تحلیل شدند. برای بررسی روایی و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی 

از روش محتوایی و روایی نظری و پایایی درون کدگذار میان کدگذار استفاده شد. همچنین روایی و 

بار محتوا و پایایی بازآزمون بود. دلیل استفاده ها در بخش کمی، روایی اعتپایایی ابزار گردآوری داده

می این  فازی  شناخت  نقشه  روش  تحلیل از  با  که  است  روشی  فازی،  شناختی  نقشه  روش  که  باشد 

دهنده یک مفهوم را شناسایی و سپس ازطریق روابط علی، ترین ابعاد تشکیلهای مرکزیت، مهم شاخص

های اجرایی پژوهش به شرح زیر دهد. گاممجموعه روابط متغیرها با یکدیگر را مورد بررسی قرار می

 است: 

: در مرحله اول، پس نینشمکتین  رانیمد  دهیپد  یامدهایو پ  شی دا یپ  لیدلا.  شناسایی و استخراج  1

با استفاده از روش    نینشمکتین  ران یمد  دهیپد  یامدهایو پ  شیدا یپ  لیدلااز انجام مصاحبه با خبرگان،  

 _______________________________________________________________________ 
1. Maxqda 
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 تحلیل مضمون، استخراج شدند.   

بر ماتریس مقایسات ای مبنی پرسشنامه: در مرحله دوم پس از طراحی پرسشنامه  توزیع  و  . تدوین2

تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم( به این   5دهندگان براساس طیف  زوجی، پاسخ

 ها، مقیاس دادند. مؤلفه

منظور تبدیل  فازی: به  تصمیم  ماتریس  تشکیل  و  فازی  اعداد  به  شدهاستخراج  کلامی  عبارات  . تبدیل3

 تایی لیکرت، استفاده شد.  5عبارات کلامی به اعداد فازی، از اعداد فازی مثلثی متناظر با طیف 

 
 تایی لیکرت  5اعداد فازی مثلثی طیف   .2جدول 

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0، 25/0) ( 0، 25/0، 5/0) ( 25/0، 5/0، 75/0) ( 5/0، 75/0،  1) ( 75/0، 1،  1) عدد فازی مثلثی 

 

دیفازی: در مرحله    تصمیم   ماتریس  تشکیل  و  فازی  میانگین   روش  از  استفاده  با  زداییفازی  . انجام4

تحلیل بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی تبدیل شدند و پس از آن با استفاده ومنظور تجزیهچهارم به

(، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی 2( و )1از روش میانگین فازی و روابط )

 تشکیل شد. 

𝐴    (1رابطه ) =
∑ (𝑎𝑙

(𝑖)، 𝑎𝑚
(𝑖)، 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖=1

𝑛
 

𝑊      (2رابطه ) =
𝑚𝑙+2𝑚𝑚+𝑚𝑢

4
 

مشخص 5 ها:  مؤلفه  از  هرکدام  محوری  شاخص  و  تأثیرپذیری  ظرفیت  تأثیرگذاری،  توان  کردن. 

  استفاده   با  عوامل  از  کدام  برای هر  3محوری  شاخص  و،  2پذیری تأثیر  ظرفیت  ،1گذاری تأثیر   توان  درنهایت،

 .شد ( محاسبه5) و( 4) ،(3) روابط از

𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖)    (3رابطه ) = ∑ 𝑊𝑖𝑘
𝑛
𝑘=1 

𝐼𝑛(𝐶𝑖)     (4رابطه ) = ∑ 𝑊𝑘𝑖
𝑛
𝑘=1 

𝐶𝑒𝑛(𝐶𝑖)     (5رابطه ) = 𝐼𝑛(𝐶𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝐶𝑖) 

 _______________________________________________________________________ 
1. Outdegree 

2. Indegree 

3. Centrality 
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تحلیل6 پس   روابط  مدل  ترسیم  و  ها داده  .   ظرفیت   تأثیرگذاری،  توان  شدنمشخص  از   علی: 

 ترین شاخص مهم   درنهایت   و  شدند  تحلیل  عوامل  از  هرکدام  محوری،  شاخص  همچنین   و  تأثیرپذیری

  روابط   مدل  منتقل شدند و   1افزار گفیها به نرم منظور  نمایش روابط علی، دادهبه  درنهایت.  شد  مشخص

 شد.   ترسیم علی

 

 های پژوهشیافته
 صورت جدول زیر است.  شناختی پژوهش بههای جمعیتویژگی

 نمونه ی اعضا یشناختت ی جمع هایی ژگیو  .2جدول 
 فراوانی  شغل  فراوانی  سابقه کار فراوانی  تحصیلات فراوانی  سن  فراوانی  جنسیت

 16 اساتید 5 سال   10کمتر از  4 کارشناسی ارشد 7 سال  40تا  30 15 مرد 

 10 مدیران  15 سال  20تا  11 22 دکترا  13 سال  50تا  41 11 زن 

   6 سال  21بیشتر از    6 سال  51بیشتر از   

 

ای  نشین، مصاحبهمنظور شناسایی دلایل پیدایش و پیامدهای پدیده مدیران نیمکتگام، بهدر اولین

با مشارکتنیمه  با    ساختاریافته  اینکه  از  متن   26کنندگان صورت گرفت. پس  انجام شد،  نفر مصاحبه 

  های کیفی انجام شد. ای منتقل شد و فرایند تحلیل و کدگذاری دادهدی کیوافزار مکسها به نرممصاحبه

دهنده فرایند کدگذاری  ( که نشان 3ها و استخراج کدها، درنهایت جدول )مصاحبه   پس از بررسی همه

 باشد، تشکیل شد. می  نینشمکتین رانیمد دهیپد یامدهایو پ  شیدا یپ لیدلا
 

 _______________________________________________________________________ 
1. Gephi 
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 ن ینشمکت ین ران یمد دهی پد  یامدهایو پ شی دایپ ل یدلایند کدگذاری  افر . 3جدول 
شناسه کدهای  

 کننده توصیف 
 کدهای فراگیر کدهای توصیف کننده 

 دلایل پیدایش

KM1  اشتن شایستگی مدیریتی در  نداولویت عدم اهتمام به شایستگی در انتخاب مدیران

 توجه به عواملی جز شایستگی در انتصاب مدیریتی  KM2 های تصدی یک پستملاک

KM3  گذاری برای حضور اثربخش نخبگان عدم ریل فراهم نکردن تمهیدات برای مشارکت استعدادها

 گیری از ظرفیت استعدادهای سازمانی انداز مناسب جهت بهرهنبود چشم KM4 در عرصه سازمان 

KM5  مند افراد ناتوان در  انتصاب عمدی و هدف انتصاب بدون توجه به شایستگی افراد

 کارگماری افراد ناتوانعدم شایسته سالاری در انتصابات سازمانی و به KM6 سازمان 

KM7 ه به اشتراکات غیرکارکردی و نامربوط در  جتو تمایل به انتصاب افراد مشابه ازلحاظ شخصیتی

 نقش پررنگ اثر منسانی در انتصابات  KM8 انتصابات 

KM9 پروری چیرگی فرهنگ کوتوله ارتقای کارکنان فاقد صالحیت توسط مدیران ناکارآمد 

KM10 تر از خود اقدام مدیران ناشایست به انتصاب زیردستان ناشایست 

KM11 برخوردار بودن افراد خاص از شانس تصدی  های عالی برخورداری افراد خاص از امتیاز پست

 بودن فرایند انتصاب در سازمان ناعادلانه KM12 پست مدیریت 

KM13 مدیریت   های اتوبوسی در ها و رویشریزش های گسترده در مدیران جاییجابه

 های مدیریتیهای اداری و پستتغییرات متداوم بدنه سازمان KM14 سازمان 

KM15 مداری در سازمان جای ضابطهمداری بهرابطه نامه ها و ضوابط  نیبر آئ یو حزب یخانوادگ  یهاقرابت یبرتر 

KM16 ی اهیروابط حاش  حیها و ترجیستگیگرفتن شادهیناد 

KM17 وجود فرهنگ نپوتیسم و کرونیسم در انتصابات   سالاری در سازمان ارجحیت رفاقت

 حمایت از اعضای نزدیک خانواده در یک سازمان  KM18 مدیریتی

KM19 فقدان سازوکار مناسب و عادلانه جهت پیشرفت   بودن فرایند پیشرفت در سازمانناعادلانه

 های مدیریتیعدم پیروی از ضوابط عادلانه در پیشرفت KM20 شغلی مدیران 

 پیامدها

KM21  های  مهاجرت مدیران کارآمد و لایق به سازمان فرار استعدادهای مدیریتی از سازمان

 عدم تمایل به ماندگاری مدیران شایسته در سازمان KM22 دیگر 

KM23 های کلان  موریتأافتادن اهداف و متعویقبه شدن زمان رسیدن به اهدافطولانی

 عدم دستیابی سریع به اهداف سازمانی  KM24 سازمان 

KM25 کاهش سرمایه دانش و مهارت برای آینده   کاهش ذخیره دانشی سازمان

 شدن دانشی کارکنان و عدم وجود ذخیره دانشی برای آیندهتهی  KM26 سازمان 

KM27   دادن افراد شایسته به سمت انزوای عمدی  سوق های گروهیرنگ در فعالیتحضور کمتمایل کارکنان به

 گیری در کارکنان بروز انزواطلبی و گوشه KM28 کاری 

KM29 کاهش خلاقیت سازمانی و عدم پیشرفت   های نوآورانه در سازمانیعدم بروز فعالیت

 عدم توسعه و تعالی سازمان KM30 سازمان 

KM31 نابودی و زوال استعدادهای سازمان و ایجاد   انجام نمادین کارها توسط کارکنان

 رفتن روح استعداد بین کارکنان ازبین KM32 کندذهنی سازمانی 
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شناسه کدهای  

 کننده توصیف 
 کدهای فراگیر کدهای توصیف کننده 

KM33 مندنظاماتلاف سرمایه انسانی ماهر و فساد  های منابع انسانی ورشدن تلاشغیر بهره 

KM34  هدررفتن منابع انسانی و دانشی سازمان 

KM35 های مدیریتی از افراد توانمند شدن پستخالی های سازمانیانتصاب افراد ناشایست در پست 

KM36  شدن سازمان از استعدادهاتهی 

KM37 فراگیری رفتارهای دگماتیک در سازمان  نگری عدم واقع 

KM38 اندیشی در سازمانجزم 

KM39  ممانعت از نواندیشی و بازنگری در فرایندها عدم بروز خلاقیت در فرایندهای سازمان 

KM40 عدم بازاندیشی در فرایندها 

 

باتوجه فرایند کدگذاری،  درنهایت،  بر    20به  انتخابی که مشتمل  پ  شیدا یپ  لیدلاکد    یامدهایو 

 . بودند، شناسایی شدند نینشمکتین رانیمد دهیپد

 
 ن ینشمکت ین ران یمد دهی پد یامدها یو پ  شیدایپ   لیدلا. 4جدول 

 پیامدها کد  دلایل پیدایش کد 

w1 
داشتن شایستگی مدیریتی در ملاک های تصدی یک عدم اولویت

 پست 
w11 

 های دیگر مدیران کارآمد و لایق به سازمان مهاجرت

w2 گذاری برای حضور اثربخش نخبگان در عرصه سازمان عدم ریل W12 های کلان سازمان موریتأافتادن اهداف و متعویقبه 

w3 مند افراد ناتوان در سازمانانتصاب عمدی و هدف W13  کاهش سرمایه دانش و مهارت برای آینده سازمان 

w4 ه به اشتراکات غیرکارکردی و نامربوط در انتصابات جتو W14 دادن افراد شایسته به سمت انزوای عمدی کاریسوق 

w5 پروری چیرگی فرهنگ کوتوله W15  کاهش خلاقیت سازمانی و عدم پیشرفت سازمان 

w6 بودن افراد خاص از شانس تصدی پست مدیریت برخوردار W16  نابودی و زوال استعدادهای سازمان و ایجاد کندذهنی سازمانی 

w7 مدیریت سازمان ر های اتوبوسی د ریزش ها و رویش W17  مندنظاماتلاف سرمایه انسانی ماهر و فساد 

w8 مداری در سازمان جای ضابطهمداری بهرابطه W18 های مدیریتی از افراد توانمند شدن پستخالی 

w9 وجود فرهنگ نپوتیسم و کرونیسم در انتصابات مدیریتی W19  فراگیری رفتارهای دگماتیک در سازمان 

w10 فقدان سازوکار مناسب و عادلانه جهت پیشرفت شغلی مدیران W20 ممانعت از نواندیشی و بازنگری در فرایندها 

 

شد   های کیفی تنظیم و به اعضای نمونه دادهدر بخش کمی پژوهش، پرسشنامه تحقیق براساس یافته 

براساس طیف از خبرگان درخواست شد که  بر    تایی  5  و  را  از عوامل  اهمیت هریک  میزان  لیکرت، 

 تر، بااستفاده از اعداد فازی مثلثی متناظر با طیف منظور تحلیل راحتبه  کلامی  عبارات  دیگری بسنجند.

 اینکه  بهباتوجه  سپس.  شد   تشکیل  فازی   تصمیم  ماتریس  و  شدند  تبدیل  فازی  اعداد  لیکرت، به  تایی  5
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  استفاده  با  و(  2  و  1  روابط)  فازی  میانگین  روش  از  استفاده  با  هستند،  تحلیل  غیرقابل  و  مبهم  فازی  اعداد

،  [10×10]  ماتریس  دو  زدایی،فازی  نتیجه  در  .شد  انجام  زداییفازی  ، تحلیل شدند و Excel  افزارنرم  از

  تشکیل   است،   روابط  ماتریس  همان  که  نینشمکت ین   ران یمد  دهیپد  یامدها یو پ  شیدا یپ   لیدلامربوط به  

  ران یمد  دهیپد  یامدها یو پ  شیدا یپ لیدلا  دربرگیرنده  ماتریس  این  هایستون  و   سطر  (.5و    6جدول  )  شد

 باشد. می نینشمکتین

 
 دلایل پیدایش فازی   ماتریس روابط  .5جدول 

 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 

w1 0 0/38 0/3 0/35 0/27 0/33 0/29 0/45 0/3 0/4 
w2 0/31 0 0/38 0/41 0/38 0/24 0/29 0/31 0/29 0/33 

w3 0/36 0/32 0 0/41 0/34 0/2 0/34 0/34 0/34 0/25 

w4 0/31 0/29 0/28 0 0/24 0/34 0/18 0/25 0/32 0/35 

w5 0/31 0/27 0/33 0/29 0 0/22 0/35 0/32 0/37 0/3 

w6 0/3 0/28 0/25 0/32 0/3 0 0/19 0/3 0/21 0/22 

w7 0/35 0/17 0/32 0/41 0/35 0/37 0 0/34 0/21 0/27 

w8 0/24 0/37 0/34 0/32 0/2 0/41 0/37 0 0/39 0/38 

w9 0/32 0/25 0/21 0/38 0/36 0/34 0/39 0/34 0 0/32 

w10 0/14 0/27 0/31 0/37 0/42 0/4 0/35 0/35 0/36 0 

 

 ماتریس روابط فازی پیامدها .  6جدول 

 W11 W12 W13 W14 W15 W16 W17 W18 W19 W20 

W11 0 0/24 0/41 0/31 0/36 0/25 0/21 0/33 0/32 0/34 

W12 0/29 0 0/34 0/32 0/33 0/23 0/3 0/22 0/36 0/37 

W13 0/31 0/34 0 0/38 0/33 0/41 0/34 0/36 0/33 0/34 

W14 0/32 0/22 0/25 0 0/4 0/37 0/31 0/36 0/38 0/3 

W15 0/36 0/33 0/39 0/32 0 0/35 0/38 0/21 0/38 0/34 

W16 0/19 0/33 0/27 0/37 0/23 0 0/31 0/21 0/28 0/31 
W17 0/35 0/3 0/45 0/26 0/29 0/19 0 0/37 0/4 0/38 

W18 0/44 0/27 0/29 0/21 0/34 0/31 0/33 0 0/32 0/36 

W19 0/35 0/14 0/2 0/14 0/28 0/13 0/16 0/3 0 0/16 

W20 0/27 0/24 0/18 0/2 0/19 0/17 0/14 0/4 0/37 0 
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 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی  ریرپذیتأث تی ظرف محاسبه
نشان روابط،  ماتریس  در  هرمؤلفه  برای  ستونی  عناصر  می  دهندهمجموع  تأثیرپذیری  باشد.  ظرفیت 

میان  یافته از  اولویت،  نینشمکتین  رانیمد  دهیپد  شیدا یپ  لیدلاهای پژوهش نشان داد که  داشتن عدم 

ملاک  در  مدیریتی  پستشایستگی  یک  تصدی  آن،    های  پیامدهای  میان  از  رفتارهای  و  فراگیری 

 باشد. ی میریرپذیتأث تیظرفدارای بیشترین  دگماتیک در سازمان

نشان روابط،  ماتریس  در  هرمؤلفه  برای  افقی  عناصر  می  دهندهمجموع  تأثیرگذاری  باشد.  توان 

میان  یافته از  که  داد  نشان  پژوهش  فرهنگ نینشمکتین  رانیمد  دهیپد  شی دا یپ  لیدلاهای  چیرگی   ،

آن،  کوتوله پیامدهای  میان  از  و  سازمانپروری  به  لایق  و  کارآمد  مدیران  دیگرمهاجرت  دارای   های 

 باشند. بیشترین توان تأثیرگذاری می

دهد. درنهایت، مجموع دو عامل ظرفیت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری، شاخص مرکزی را نشان می

میان   از  پژوهش،  این  اولویت،  نینشمکتین  رانیمد  دهیپد  شیدا یپ  لیدلادر  شایستگی عدم  داشتن 

و   نینشمکتین  رانی مد  ده یپد  شیدا یپ   لیدلترین  عنوان مهم، بههای تصدی یک پستمدیریتی در ملاک

که دارای بیشترین   های دیگرمهاجرت مدیران کارآمد و لایق به سازمانهمچنین از میان پیامدهای آن،  

های دولتی  در سازمان  نینشمکت ین   رانیمد  دهیپدترین پیامد بروز  عنوان مهم باشد، بهتوان تأثیرگذاری می

ی، توان تأثیرگذاری و ریرپذیتأثهای مرکزیت، شناسایی شدند. پس از انجام ظرفیت  و درنهایت شاخص

 شاخص مرکزی برای همه متغیرها، جدول زیر تشکیل شد. 
 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأثظرفیت .  10جدول 
 نشین دلایل پیدایش پدیده مدیران نیمکت

 شاخص مرکزی  تأثیرگذاری  تاثیر پذیری  کد 

w1 32/12 41/6 91/5 مند افراد ناتوان در سازمانانتصاب عمدی و هدف 

w2 6/12 26/6 34/6 گذاری برای حضور اثربخش نخبگان در عرصه سازمان عدم ریل 

w3  35/12 02/6 33/6 برخورداربودن افراد خاص از شانس تصدی پست مدیریت 

w4 75/11 43/5 32/6 های اتوبوسی در مدیریت سازمان ها و رویشریزش 

w5  89/11 6/5 29/6 توجه به اشتراکات غیرکارکردی و نامربوط در انتصابات 

w6 77/10 19/5 58/5 مداری در سازمان جای ضابطهمداری بهرابطه 

w7 36/12 26/6 1/6 فقدان سازوکار مناسب و عادلانه جهت پیشرفت شغلی مدیران 

w8 69/12 16/6 53/6 های تصدی یک پست داشتن شایستگی مدیریتی در ملاکعدم اولویت 

w9 36/11 85/5 51/5 وجود فرهنگ نپوتیسم و کرونیسم در انتصابات مدیریتی 

w10 61/12 64/6 97/5 پروری چیرگی فرهنگ کوتوله 
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 نشینپیامدهای پدیده مدیران نیمکت

 شاخص مرکزی  تأثیرگذاری  تاثیرپذیری  کد 

w11  44/12 25/6 19/6 نابودی و زوال استعدادهای سازمان و ایجاد کندذهنی سازمانی 

w12 58/11 26/6 32/5 های کلان سازمان افتادن اهداف و مأموریتتعویقبه 

w13 53/12 75/6 78/5 های دیگر مهاجرت مدیران کارآمد و لایق به سازمان 

w14 14/12 13/6 01/6 های مدیریتی از افراد توانمند شدن پستخالی 

w15 15/12 31/6 84/5 دادن افراد شایسته به سمت انزوای عمدی کاریسوق 

w16  37/11 77/5 6/5 کاهش خلاقیت سازمانی و عدم پیشرفت سازمان 

w17  18/12 35/6 83/5 کاهش سرمایه دانش و مهارت برای آینده سازمان 

w18 97/11 23/6 74/5 ممانعت از نواندیشی و بازنگری در فرایندها 

w19  71/10 3/4 41/6 فراگیری رفتارهای دگماتیک در سازمان 

w20 25/11 35/5 9/5 منداتلاف سرمایه انسانی ماهر و فساد نظام 

 

افزار گفی منتقل شدند و مدل روابط علی برای هرکدام از دلایل پیدایش و  ها به نرمدرنهایت، داده

 پیامدها، ترسیم شد. 

 
 

 دلایل پیدایش  ینمودار روابط عل. 1شکل
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 نمودار روابط علی پیامدها . 2شکل 

 

 نینشمکت ین   رانیمد  دهیپدترین دلایل پیدایش و پیامدهای  دهندة مهمرأس نمودار روابط علی نشان

دایرهمی بزرگی  فوق،  شکل  براساس  نشانباشد.  میها  عوامل  اهمیت  دایرهدهندة  هرچقدر  و  ها باشد 

تر و های بزرگتر با دایرهمعناکه عوامل مهماینشود. بهشوند، از اهمیت عوامل کاسته می تر میکوچک

طورکه در نمودار فوق نشان داده شده  اند. همانتر نشان داده شدههای کوچکتر با دایرهاهمیتعوامل بی

پیدایش   دلایل  میان  از  اولویت،  نینشمکتین  رانیمد  دهی پداست،  در عدم  مدیریتی  شایستگی  داشتن 

  یهابه سازمان  قی کارآمد و لا  رانیمهاجرت مد  و از میان پیامدهای آن،  های تصدی یک پستملاک

دایره  گرید با  نمودار  در رأس  بزرگکه  داده شدههای  نشان  بهتر  انتخاب اند،  عنوان شاخص محوری 

 اند. تر ترسیم شدههای کوچکترتیب اهمیت با استفاده از دایرهها بهاند و بقیه مؤلفهشده
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 گیری بحث و نتیجه
 قتی اشخاص درحق  نیبر است و ا ها زمانو توانا در سازمان  قیرهبر لا  کی  تیازآنجاکه کشف و ترب

 یبرا  دانیو م رندی قرار گ تیمورد عنا شتریب باشدی ها هستند، لازم مبرگ برنده و موتور محرک سازمان

  یدولت  یهادر سازمان  ادهبدون استف  یتیریمد  یهاظرفیتکار،    نیا   یحضور و عمل آنان آماده گردد. برا 

و متناسب  ردیمطالعه، مورد اهتمام قرار گ نیا   در دهیگردارائه یهابعداز شناخت به کمک مؤلفه  یدبای م

هر دلا  کیبا  بگ  سته،یشا  یاقدام  نینشمکت ین  رانیمد  شیدا یپ  لیاز  ضرور  ردیصورت   باشد ی م  یو 

 یعن یها  ارزشمند سازمان  ظرفیت  نی انداختن ا انیجرراهبردها و اقدامات مؤثر در به  یرو   ییهاپژوهش

پذ  نینشمکتین  رانیمد هدف  ردیصورت  با  حاضر  پژوهش  لذا  تحل  ییشناسا.  و    شیدا یپ  لیدلا  لیو 

 صورت پذیرفت.  نینشمکتین رانیمد دهیپد یامدهایپ

  لیدلا دهندهنشاناست. نتایج بخش کیفی  طرح قابلی فیو کدر این پژوهش، نتایج در بخش کمی 

پ  شیدا یپ براین  نینشمکتین  رانیمد  دهیپد  یامدهایو   ران یمد  دهیپد  شیدا یپ  لیدلااساس،  است. 

حضور   یبرا   یگذارلیر  عدم،  مند افراد ناتوان در سازمانو هدف  یانتصاب عمد شامل،    نینشمکتین

 هازشیر،  تیریپست مد  یبودن افراد خاص از شانس تصدبرخوردار،  اثربخش نخبگان در عرصه سازمان 

،  و نامربوط در انتصابات  یرکارکردیبه اشتراکات غ  توجه،  سازمان  تیریمد  در  یاتوبوس  یهاشیو رو

پ  فقدان،  در سازمان  یمدارضابطه  یجا به  یمداررابطه  ی شغل   شرفتیسازوکار مناسب و عادلانه جهت 

 سم یفرهنگ نپوت  وجود،  پست  کی  یتصد  یهادر ملاک  یتیریمد  یستگ یداشتن شاتیاولو   عدم ،  رانیمد

باشد. همچنین پیامدها یا عوامل ی می پرور فرهنگ کوتوله  یرگ یچی و  تیریدر انتصابات مد  سم یو کرون

ا   یو زوال استعدادها  ینابود،  نینشمکتین  رانیمد  دهیپدپسایندی   ی، سازمان  یکندذهن  جادیسازمان و 

 ی هابه سازمان  قیکارآمد و لا   رانیمد  مهاجرت،  کلان سازمان  یهاتیمور أافتادن اهداف و مقیتعوبه

افراد توانمند  یت یریمد  یهاشدن پستیخال،  گرید افراد شاسوق،  از  انزوا   ستهیدادن   یعمد   یبه سمت 

پ  یسازمان  تیخلاق  کاهشی،  کار برا   هیسرما  کاهش،  سازمان  شرفتیو عدم   ندهیآ  ی دانش و مهارت 

  اتلاف و    در سازمان  کیدگمات  یرفتارها  ی ریفراگ،  ندها یدر فرا   یو بازنگر  یشیاز نواند  ممانعت،  سازمان

 مند هستند.نظامماهر و فساد  یانسان هیسرما

و    شیدا یپ  لیدلای  بندتیاولو، نتایج بخش کمی پژوهش مشتمل بر سنجش میزان اهمیت و  علاوهبه

براینمی   نینشمکتین  رانیمد  دهیپد  یامدهایپ مهمباشد.   ران یمد  دهیپد  شیدا یپ  لیدلاترین  اساس، 
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، چیرگی فرهنگ های تصدی یک پستداشتن شایستگی مدیریتی در ملاکعدم اولویت، نینشمکتین

و  کوتوله ریلپروری  سازمانعدم  عرصه  در  نخبگان  اثربخش  حضور  برای  همچنین   گذاری    هستند. 

سازمان به  لایق  و  کارآمد  مدیران  دیگرمهاجرت  ایجاد  ،  های  و  سازمان  استعدادهای  زوال  و  نابودی 

 ده یپدعنوان پیامدهای بروز  نیز به   کاهش سرمایه دانش و مهارت برای آینده سازمانو    کندذهنی سازمانی

با    نینشمکتین  رانیمد حاضر  پژوهش  اشتراک  وجه  درخصوص  شدند.  ی هاپژوهششناسایی 

( در پژوهش خود به این مورد 1403پور و همکاران )گرفته در این حوزه باید گفت که حسن صورت

تر از  لحاظ توانایی پایین  کنند که به  افرادی مدیریتدهند بر  برخی از مدیران ترجیح می اشاره کرد که  

باشند قرار می و چنین کسانی را در پست  خودش  مقابل دهندهای کلیدی  از  افراد توانمند  . دورکردن 

کوتوله همچون  رفتارهایی  سازمان  مدیریتی  فضای  از  آنها  فیزیکی  و حذف  تمایل دیدگان  و  پروری 

شرایط این  قربانی  افراد  که  بیفتد  اتفاق  خود،  شبیه  افرادی  انتصاب  به  نیمکت  ،مدیران  ، نشین مدیران 

نیز پیرگی فرهنگ کوتولهد. همانان گذاری شدهنام عنوان یکی از پروری بهطورکه در پژوهش حاضر 

نیمکت مدیران  پیدایش  معرفی شدهدلایل  مطابقت نشین  دارای  مذکور  پژوهش  با  نظر  این  از  و  است 

( 1401نژاد و همکاران )با نتایج پژوهش فرهادی پژوهش    نیا   جیکرد که نتا  انیب  توانی م  ن یهمچنباشد.  می 

عنوان یکی از دلایل ها بههای اتوبوسی در مدیریت سازمانها و رویشدرخصوص معرفی ایجاد ریزش

نیمکت مدیران  پدیده  دراینپیدایش  ادارد.  همخوانی  همچنین  نشین،  اینسایکلوپیدیا راستا    بریتانیکا 

افراد پیشرفت شغلی  برایو عادلانه   مطلوب تمهیدات ( در پژوهش خود بیان کرد که عدم وجود2024)

نیز  می  انزوای کارکنان شایسته شود، چنانچه در پژوهش حاضر  مناسب و  تواند سبب  فقدان سازوکار 

نشین شناسایی  عنوان یکی از دلایل پیدایش پدیده مدیران نیمکتبه  عادلانه جهت پیشرفت شغلی مدیران

های که کارکنانی با ویژگیهنگامی   ،مدیران اغلب داد که    ( در پژوهش خود نشان2011است. کاتر ) شده  

می استخدام  با خودشان  یکسان  یا  باشبیه  مطلوبیت  می لاکنند،  را  تری کسب  بهتری  کارکرد  و  نمایند 

میبه کنارگذاشته  آورند دست  سبب  امر  این  نیستند، که  مدیر  با  شباهت  دارای  که  شایسته  افراد  شدن 

عنوان یکی  به  ه به اشتراکات غیرکارکردی و نامربوط در انتصاباتجتو گردد. درپژوهش حاضر نیز   می 

نیمکت مدیران  پدیده  پیدایش  شناسایی شده  از دلایل  پژوهش نشین  نوآوری  است. درخصوص وجه 

تا زمان انجام پژوهش هیچ مطالعه داخلی درخصوص شناسایی دلایل پیدایش  که    حاضر باید عنوان کرد

نیمکت  مدیران  پدیده  پیامدهای  نگرفته  و  صورت  مینشین  لذا  مدیران است.  پدیده  کرد  عنوان  توان 
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پنهان آن    نشیننیمکت از زوایای  این زمینه قلمداد لأعنوان یک خبه  نیازا شیپ  کهو برخی   نظری در 

  ، گذشته دارد  هایهای این پژوهش با نتایج پژوهش، تاحدودی مرتفع شد و تمایز اساسی که یافتهشدی م

دلایل پیدایش و پیامدهای   ،رویکرد نقشه شناختی فازیدر این است که این پژوهش توانست با استفاده از  

. گذشته صورت نگرفته است   یهاکه این کار در پژوهشنشین را شناسایی کند  پدیده مدیران نیمکت

که ممکن   شوندیمواجه م   ییهاتی خود با محدود  ی هاانجام پژوهش  ریپژوهشگران در مس  ،شکبدون

پژوهش و    جیبهتر نتا  ریتفس  تیقابل  هاتی محدود  نیدهد. شناخت ا   قرار  ریتأثپژوهش را تحت  جیاست نتا

ک  ی ارتقا  نی همچن امکان  ی آت  یهاپژوهش  یفیسطح  نکندیم  ر یپذرا  حاضر  پژوهش  با   زی. 

که   ییهاتیودمحد بوده  می  مواجه  اشاره  آمارشود.  درادامه  خبرگان   قیتحق  یجامعه  به  محدود 

  یدجوامع با  ریبه سا  جینتا  میلذا در تعم  باشد،یم  لرستاندر استان    های دولتیسازمان  رانیو مد  یدانشگاه

احت داد  اط یجانب  قرار  مدنظر  صاحب  ی دسترس.  را  و  خبرگان  به  مسخت  را  ازجمله   توانینظران 

نمود  گر ید  تیمحدود تمایل  . همچنین مشغلهپژوهش عنوان  اساتید و عدم  و  های کاری زیاد مدیران 

 .   باشدهای پژوهش می برخی از آنها به همکاری نیز یکی دیگر محدودیت

 پیشنهادهای کاربردی 

گذاران مدیران و سیاست  ویتوانند چراغی فرارپیشنهادهایی که جنبه عملیاتی داشته و می   ادامه،در

 : دشوی م ارائه ،سازمان باشند

که مطابق با نتایج ازجمله دلایل   پروریهای دولتی جهت کاهش اثر کوتولهدیران ارشد سازمانمـ  

را    کانیبه بستگان و نزد  شیخو  لاتیو تما  ازهایتلاش کنند ن  نشین است،پیدایش پدیده مدیران نیمکت

و    قیاشخاص لا  یریکارگجذب و به  یاز آنها درپ  یمند و با جانبدارقانون  یو با نگرش  ندیمتعادل نما

ثبات   تیتقو  ،یو بررس  هیو تنب  قیتشو   نظاماصلاح    ،یپرورن یو جانش  یسالارسته یاعمال شا  قیتوانا ازطر

 . گرفتار نشوند ییگرا از مشاغل باشند تا در دام ارتباط  ییزدا یدگیچیو پ یتیریمد

یافته ـ   بهرابطه  هاطبق  پیدایش پدیده مدیران  مداری در سازمانجای ضابطهمداری  ازجمله دلایل   ،

اندرکاران  و دست   رانیمدشود  باشد. در راستای حذف این امر در سازمان پیشنهاد می نشین می نیمکت

 ی سازمان  یو نامحسوس، بهبود ساختارها  یررسمیو غ  یقانون  یهابا اعتماد به کنترل   یدولت  یهاسازمان

بر و زمان  یکه روندهانیا   ای و    اد یز  اراتیبه جهت داشتن اخت  رانیمد  ییاز عدم پاسخگو   یو دور  شیخو

بروز    یهایبوروکراس از  پ  ا یاضافه،  رابطه  ی بازیارتادامه  سازمان  یمدارو  گرددر  بازدارنده  و    دهیها 
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 .ندیمسئول نما  شیخو  فیآنها را در برابر وظا  ران،یاز کارمندان و مد  تیبر درخواست گزارش فعالعلاوه

ترین ها، مهممطابق با یافتههای تصدی یک پست  داشتن شایستگی مدیریتی در ملاکعدم اولویتـ  

نیمکت مدیران  پدیده  پیدایش  می دلیل  درایننشین  دستباشد.   یدولت  یهاسازمان  اندرکارانراستا 

ا به شا   جادیمنظور  روشن  و  مطلوب  جانش  یسالارستهیساختار  علم  ،یپرورن یو  عمل  یاقدامات  با   یو 

ا   یهای ر یگیپ برنامه مدون و درست همراه با   کی انتصاب استعدادها    تیریمد  یو برا   ندینما  فایمداوم 

 ییقسمت اجرا   یبرا  نکهیتر ا و مهم  ندیآن مصوب نما  شدنییاجرا   یبرا  ازیموردن  یهانامهن یمقررات و آئ

 . داشته باشند یکاف  یبررس زیآن ن

کاری  سوقـ   عمدی  انزوای  سمت  به  شایسته  افراد  مدیران  دادن  پدیده  بروز  پیامدهای  ازجمله 

  ید با  یدولت  یهاسازمان  گذاراناستیسباشد. درراستای کاهش انزوای کارکنان شایسته،  نشین می نیمکت

پو  و  مسطح  و  ساختار  اصلاح  با  تقل  اکردنیبکوشند  و  ساختارسلسله  لیآن  و    یمراتب  سازمان 

ا   یهایبوروکراس با  و  اخت  یبرا  ییهارساختیز   جاد یزائد  رسمکارکنانبه    ار یسپردن  را    تی،  سازمان 

  دایآنان کاهش پ  یارتقا و انزوا   کارکنان  رکتبه مشا  شیآن را ارتقا دهند تا گرا   ییای کاهش داده و پو

 .کند

است،  ـ   پ  یطیمح  یدولت  یهاسازمانلازم  پ  ندینما  یسازادهیرا  و  تعاملات  فرهنگ  با    وندهایکه 

شا ناامن  ران یکه مدیا گونهبه  ؛دشو  لیتسه  ستهیاشخاص  اشخاص لا  ی حس  تا شاهد   قیبا ورود  نکنند 

 .های دولتی نباشیمدر سازمان نشینمدیران نیمکتپدیده 

حفظ    یکه برا   دشوی منجر م  تیکفایب  یرانیکارآمدن مدیبه رو  یسالارستهینشدن اصل شاتیرعاـ  

از سازمان   یتر از خود را به هر نحوواصل گردند و اشخاص سزاوار  ی حاضرند به هر ترفند   شیمقام خو

اصل انتصاب   نیترماز مه  یکیعنوان  به  یدبادر سازمان    یسالارستهیاصل شا  تیرعا  ین،دهند؛ بنابرا   یفرار

 .ردیقرار گ اتمدنظر مقام ،رانیمد

 های پژوهش محدودیت

ها  ها به سایر استانپذیری یافتهمحدودبودن نمونه آماری به مدیران و اساتید استان لرستان که تعمیم ـ  

 .سازدسازمانی متفاوت را با چالش مواجه می ـ های فرهنگییا بافت

کنندگان گردآوری شده و ممکن  مشارکت  درک های کیفی که براساسبودن دادهمحورذهنیتـ  

 . است تحت تأثیر شرایط شخصی یا سازمانی آنان قرار گرفته باشد
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 پیشنهاد برای پژوهشگران آتی

های خصوصی  ها یا در سازمانانجام پژوهشی مشابه در سایر استان :هاتکرار پژوهش در سایر بافتـ 

 . هامنظور مقایسه و افزایش قابلیت تعمیم یافته خصوصی بهو نیمه

طولیـ   آمیخته  پژوهش :رویکرد  پدیده  انجام  تحول  و  تغییر  روند  بررسی  برای  طولی  های 

 .نشینی و سنجش تأثیر بلندمدت پیامدهای آن بر عملکرد سازماننیمکت

طراحی و اعتبارسنجی راهبردها و مداخلات عملی خاص )مانند طراحی  :واکاوی راهبردهای عملیـ  

برنامه نظام جانشین یا  بهپروری  برای  منتورینگ(  نیمکتجریانهای  براساس مدل  انداختن مدیران  نشین 

 .شده در این پژوهشارائه
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