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Abstract  
Effective management in public organizations plays a pivotal role in employee 
motivation, and achieving organizational goals. However, mushroom 
management, as an inefficient approach, can have widespread consequences on 
various organizational aspects, making their investigation essential for improving 
the managerial system. Accordingly, the objective of this study was to explore the 
consequences of mushroom management in public organizations of Lorestan 
Province. The present study, from the perspective of research philosophy, is 
situated within the interpretive paradigm and adopts an inductive approach. This 
research is classified as qualitative in nature. The participants of the study 
included university professors and senior and mid-level managers of 
governmental organizations in Lorestan Province, selected through theoretical 
sampling. Accordingly, based on the principle of theoretical saturation, this study 
achieved its objectives through 14 interviews. The required data were collected 
using semi-structured interviews, and data analysis was conducted employing 
Clarke and Braun’s thematic analysis method. Findings from data analysis 
resulted in the formation of 165 initial codes, 23 sub-themes, and 5 main themes. 
The identified main themes include: psychological consequences, relational 
consequences, performance-related consequences, structural consequences, and 
managerial consequences. The identified sub-themes include: emotional isolation, 
reduced motivation, increased stress, job confusion, psychological burnout, 
decreased trust in management, organizational distrust, poor communication, 
rumor proliferation, reduced organizational productivity, decline in decision-
making quality, reduced creativity and innovation, increased organizational 
errors, diminished organizational competitiveness, reinforcement of rigid 
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hierarchies, weakened team cohesion, organizational inflexibility, negative 
organizational climate, managerial isolation, reduced managerial credibility, 
managerial inefficiency, heightened tension with employees, and loss of 
leadership opportunities. 

Keywords: Management, Mushroom Management, Government Organizations, 
Thematic Analysis 

1.  Introduction 

Management, as one of the main pillars of any organization, plays a 
decisive role in the success, efficiency, and achievement of its goals. 
Organizations, whether in the private or public sector, depend on different 
management models, each of which has different effects depending on 
environmental conditions, organizational culture, and type of activities (Robbins 
and Judge, 2021). In recent decades, management researchers have studied 
different leadership and management styles in order to identify the best practices 
for improving organizational performance. These studies range from classic styles 
such as authoritarian management to modern approaches such as transformational 
management (Bass and Riggio, 2006). However, some management styles that 
may not be formally defined but are prevalent in practice have received less 
attention. One of these styles is the mushroom management style, in which 
managers restrict information, keep employees in the dark, and minimize their 
participation in decision-making processes (Kılıç, 2015). 

2. Literature Review 

Mushroom management is a new theory in management science, whose 
name is inspired by a metaphor in mushroom cultivation. In this process, 
mushrooms are fed with fertilizer and kept in the dark to grow, and then the crop 
is harvested (Mar, 2011). According to this theory, fungal managers provide their 
employees with the necessary tasks and tools, but do not inform them of the main 
purpose of the work they are doing. Also, fungal managers try to keep all decision-
making processes under their control (Kılıç, 2015). Just as mushrooms are 
cultivated, fertilized, and kept in the dark in a short period of time, mushroom 
managers do not share revenues, policies, organizational processes, and business 
risks with employees, and only provide them with the resources necessary to get 
the job done (Kılıç & Olgun, 2017). More precisely, in this type of management, 
managers often cannot accept questions and criticism from employees and 
continue to adhere to this approach in order to maintain their dominance and 
information (Külekci, 2020). 

3. Methodology 
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The present study was designed using the research onion model of 
Saunders et al. (2016). From the perspective of research philosophy, this study is 
within the framework of the interpretive paradigm and in terms of approach, it is 
inductive. This research is categorized as qualitative research. The strategy used 
in this research is a case study and was conducted cross-sectionally. To collect 
data, a semi-structured interview method was used and the data analysis was 
carried out using thematic analysis. In the next section, the process of collecting 
data through semi-structured interviews and analyzing them using thematic 
analysis will be explained. Thematic analysis is one of the fundamental methods 
in qualitative data analysis (Brown and Clark, 2006). Accordingly, in the present 
study, with the aim of identifying the consequences of mushroom management in 
government organizations, 14 semi-structured interviews were conducted with 
professors of human resource management and organizational behavior with 
research experience or cooperation with government organizations (5 people), 
senior managers such as general managers and deputy managers (5 people), and 
middle managers such as supervisors (4 people), which included a total of 14 
people. The data obtained were examined using thematic analysis. In this study, 
theoretical and snowball sampling methods were used to select samples. 

 4. Results 

The data analysis resulted in the formation of 165 initial codes, 23 sub-
themes, and 5 main themes. The identified main themes include: psychological 
consequences, relational consequences, performance-related consequences, 
structural consequences, and managerial consequences. The identified sub-
themes include: emotional isolation, reduced motivation, increased stress, job 
confusion, psychological burnout, decreased trust in management, organizational 
distrust, poor communication, rumor proliferation, reduced organizational 
productivity, decline in decision-making quality, reduced creativity and 
innovation, increased organizational errors, diminished organizational 
competitiveness, reinforcement of rigid hierarchies, weakened team cohesion, 
organizational inflexibility, negative organizational climate, managerial isolation, 
reduced managerial credibility, managerial inefficiency, heightened tension with 
employees, and loss of leadership opportunities. 

5. Discussion  

Mushroom management is not only incompatible with the principles of 
modern management, which emphasize transparency, participation, and 
knowledge sharing, but also contradicts the nature of government organizations, 
which require accountability and efficiency. To address these consequences, 
government organizations must move towards transparent and participatory 
management models. Because, mushroom management, as an inefficient model, 
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prevents government organizations from fulfilling their missions and entails 
heavy human, organizational, and social costs. 

6. Conclusion 

The research indicates that mushroom management in public organizations 
leads to a chain of negative psychological, relational, performance-related, 
structural, and managerial consequences, resulting in reduced organizational 
efficiency, weakened employee morale, and an ineffective managerial system. 
These findings underscore the necessity of replacing this approach with 
transparent, participatory, and motivational management to enhance the 
performance and sustainability of public organizations.  

Acknowledgments  

We would like to express our deepest gratitude to the participants in this 
research. 

 



 مطالعات مدیریت بهبود وتحول

 دوره ؟، شماره ؟، نام فصل، سال، ص ص
.atu.ac.ir 

DOI: 
 

شی
وه

 پژ
اله

مق
 

   
   

ت:
ریاف

خ د
اری

ت
   

ش: 
ذیر

خ پ
اری

ت
00/

00/
00 

IS
SN

:2
25

1-
80

37
 

eI
SS

N
: 2

47
6-

59
88

 

 دولتی هاي سازمان در قارچی مدیریت پیامدهاي واکاوي

 
  

 فریبرز فتحی چگنی 
استادیار، گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه لرستان، 

 ، ایران آبادخرم
  

  چکیده
 با. اردد سازمانی اهداف تحقق و کارکنان انگیزه در کلیدي نقشی دولتی هايسازمان در اثربخش مدیریت

 ختلفم هايجنبه بر ايگسترده پیامدهاي تواندمی ناکارآمد، رویکردي عنوانبه قارچی مدیریت حال، این
 حاضر پژوهش هدف همینرو از. است ضروري مدیریتی نظام بهبود براي هاآن بررسی که کند ایجاد سازمانی
 سفهفل منظر از حاضر پژوهش .بود لرستان استان دولتی هايسازمان در قارچی مدیریت پیامدهاي واکاوي
 ژوهشپ این. است استقرایی نوع از رویکرد، نظر از و گیردمی قرار تفسیري پارادایم چارچوب در پژوهش

 و ارشد یرانمد و دانشگاه اساتید پژوهش، کنندگان مشارکت. شودمی بنديدسته کیفی تحقیقات زمره در
 از. انددهش انتخاب نظري گیرينمونه روش از استفاده با که بودند لرستان استان دولتی هاي سازمان میانی

 هايداده و شد حاصل مهم این مصاحبه 14 از استفاده با حاضر پژوهش در نظري، اشباع قاعده اساس بر رو،این
 از گیريهرهب با نیز هاداده تحلیل و گردید آوريجمع ساختاریافته نیمه هايمصاحبه از استفاده با نیاز مورد
 به هاهداد وتحلیل تجزیه هاي حاصل ازیافته. است گرفته صورت براون و کلارك مضمون تحلیل روش
 شده شناسایی اصلی هاي مضمون. انجامید اصلی مضمون 5 و فرعی مضمون 23 اولیه، کد 165 گیريشکل

 یامدهايپ و ساختاري پیامدهاي عملکردي، پیامدهاي اي،رابطه پیامدهاي شناختی،روان پیامدهاي: از عبارتند
 سترس،ا افزایش انگیزه، کاهش عاطفی، انزواي: از عبارتند نیز شده شناسایی فرعی هاي مضمون. مدیریتی

 ات،ارتباط ضعف سازمانی، اعتماديبی مدیریت، به اعتماد کاهش روانی، فرسودگی شغلی، سردرگمی
 افزایش ،نوآوري و خلاقیت کاهش گیري،تصمیم کیفیت افت سازمان، وريبهره کاهش شایعات، گسترش
 تیمی، انسجام ضعف خشک، مراتبسلسله تقویت سازمان، پذیريرقابت کاهش سازمانی، خطاهاي

 تی،مدیری ناکارآمدي مدیر، اعتبار کاهش مدیریتی، انزواي سازمانی، منفی جو سازمان، شدن غیرمنعطف
  . رهبري هايفرصت دادن دست از و کارمندان با تنش افزایش

  مضمون تحلیل دولتی، هاي سازمان قارچی، مدیریت مدیریت، :هاواژهکلید
  :نویسنده مسئولfathi.f@lu.ac.ir 
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  مقدمه

 کارایی ت،موفقی در کنندهتعیین نقشی سازمان، هر اصلی ارکان از یکی عنوان به مدیریت
 هب دولتی، بخش در چه و خصوصی بخش در چه ها،کند. سازمانمی ایفا آن اهداف تحقق و

 سازمانی رهنگف محیطی، شرایط به توجه با یک هر که اندوابسته متفاوتی مدیریتی الگوهاي
 در. )Robbins & Judge, 2021( گذارندمی جاي بر متفاوتی اثرات ها،فعالیت نوع و

 تمدیری و رهبري مختلف هايسبک بررسی به مدیریت حوزه پژوهشگران اخیر، هايدهه
 این. نندک شناسایی سازمانی عملکرد بهبود براي را هاشیوه بهترین بتوانند تا اندپرداخته

 یتمدیر مانند نوین رویکردهاي تا آمرانه مدیریت مانند کلاسیک هايسبک از مطالعات
 هايسبک برخی حال، این . با)Bass & Riggio, 2006( است گرفته بر در را گراتحول

 مورد ترکم دارند، رواج عمل در اما باشند، نشده تعریف رسمی صورت به شاید که مدیریتی
 مدیران آن در که است  1قارچی مدیریت سبک ها،سبک این از یکی. اندگرفته قرار توجه

 رد را هاآن مشارکت و دارندمی نگه خبريبی در را کارمندان کنند،می محدود را اطلاعات
 پرورش از که اصطلاح این. )Kılıç, 2015( رسانندمی حداقل به گیريتصمیم فرآیندهاي

 تنها ارمندانک که دارد اشاره وضعیتی به شده، گرفته الهام کافی نور بدون و تاریکی در قارچ
اند مشغول تصمیمات دلایل یا کلان اهداف از آگاهی بدون محوله وظایف انجام به
)Yorgancioglu Tarcan, 2021(. 

 مدتکوتاه و خاص هايموقعیت برخی در است ممکن هرچند مدیریتی، سبک این
 بودن. باشد داشته همراه به جدي هايچالش تواندمی بلندمدت در اما برسد، نظر به کارآمد

 هايیویژگ از مدیران، دست در قدرت حد از بیش تمرکز و طرفهیک ارتباطات شفافیت،
 عیفتض و وريبهره افت کارمندان، انگیزه کاهش به تواندمی که است سبک این بارز

 .)Ergun, 2021( شود منجر سازمانی فرهنگ
 روروبه یمراتبسلسله و پیچیده ساختارهاي با که هاییآن ویژهبه ها،سازمان از بسیاري در
 وجود با یرد،گمی شکل مدیریتی هايعادت دلیل به یا ناخواسته صورت به سبک این هستند،
 آن ايپیامده و سبک این بررسی داخل کشور به تا کنون پژوهشی در موضوع، این اهمیت

 نسبت یمتفاوت نقش که دولتی، هايسازمان زمینه در ویژهبه دانشی خلأ این و نپرداخته است

1 Mushroom Management 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 ارائه یتمسئول دلیل به دولتی هايسازمان. شودمی احساس بیشتر دارند، خصوصی بخش به
 و ارکتمش شفافیت، که هستند مدیریتی نیازمند جامعه، به پاسخگویی و عمومی خدمات
 تاس قارچی مدیریت سبک وجود از حاکی اولیه شواهد اما دهد، قرار اولویت در را کارایی

 سترده،گ بوروکراسی. گیردمی نشأت هاسازمان این فرهنگی و ساختاري هايویژگی از که
 هايازمانس دیگر مشابه که ها،سازمان این در سنتی سازمانی فرهنگ و طولانی مراتبسلسله
 و اطلاعات جریان شدن محدود ساززمینه ،)1399 همکاران، و موسوي( است ایران دولتی
 نشان گرانپژوهش میدانی مشاهدات. است شده مدیریتی بالاي سطوح در گیريتصمیم تمرکز

 ورطبه هاسیاست و اهداف درباره کلیدي اطلاعات ها،سازمان این از بسیاري در که دهدمی
 سطوح مشارکت بدون اغلب گیريتصمیم فرآیندهاي و شودمی منتقل کارکنان به محدود

 خوانیهم )Kılıç, 2015( قارچی مدیریت تعریف با که الگو، این. گرددمی انجام ترپایین
 آن ايپیامده بررسی ضرورت و شده منجر طرفهیک ارتباطات و شفافیت کاهش به دارد،

 کنند،می ایفا عمومی خدمات ارائه در مهمی نقش که را، لرستان دولتی هايسازمان در
 .سازدمی برجسته

 پیشینه پژوهش
 مدیریت قارچی

 ارهاستع یک از آن نام که است مدیریت علوم در نوین هاينظریه از یکی قارچی مدیریت
 در و دشونمی تغذیه کود با هاقارچ فرآیند، این در. است شده گرفته الهام قارچ پرورش در

 این اساس بر. شودمی برداشت محصول سپس و کنند رشد تا گردندمی نگهداري تاریکی
 ماا دهند،می قرار خود کارکنان اختیار در را لازم ابزارهاي و وظایف قارچی مدیران نظریه،

 قارچی مدیران همچنین،. کنندنمی مطلع دهندمی انجام که کاري اصلی هدف از را هاآن
 ,Kılıç( ددارن نگه خود کنترل تحت را گیريتصمیم فرآیندهاي تمامی تا کنندمی تلاش
2015(. 
 در و شوندمی داده کود شوند،می کشت کوتاهی زمان مدت در هاقارچ که طورهمان

 و مانساز فرآیندهاي ها،سیاست درآمدها، نیز قارچی مدیران شوند؛می داشته نگه تاریکی
 انجام رايب ضروري منابع تنها و گذارندنمی اشتراك به کارکنان با را وکارکسب هايریسک

 این در تر،دقیق طور به .)Kılıç & Olgun, 2017( دهندمی قرار هاآن اختیار در را کار
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 و باشند کارکنان سوي از انتقاد و پرسشگري پذیراي توانندنمی اغلب مدیران مدیریت، نوع
 Külekci et( مانندمی پایبند رویکرد این بر همچنان خود، اطلاعات و سلطه حفظ براي

al., 2020(. 
 هايایده کارکنانشان که از این دارند ترس ناخودآگاه، صورتبه مدیران قارچی غالباً

 ودشمی این مسئله باعث باشد، بهتر هاآن هايایده از که دهند ارائه ايالعادهفوق و جدید
 نارک مشخص، کارهاي انجام جزبه چیز، همه از را کارکنان و بگیرند ضعیفی تصمیمات

 به که نددهمی انجام زیادي کارهاي تنها کارکنان که است این رویکرد این نتیجه. بگذارند
 اشندب داشته مشارکت هاجنبه سایر در آنکه بدون باشند، مشغول تا است شده محول هاآن

(Kılıç, 2015). 

 پیشینه تجربی
Aydin (2022)  کسب: دارد می نگه تاریکی در مرا من عنوان سرپرستدر پژوهشی تحت 

 عهدت با قارچی سازمانی نشان داد که مدیریت بدبینی و سازمانی تعهد قارچی، مدیریت
 Ergun. اردد رابطه این در کاملی میانجی تأثیر سازمانی بدبینی و دارد منفی رابطه سازمانی
بر شارلاتانی سازمانی و تنهایی  در پژوهشی تحت عنوان اثر رفتار مدیر قارچی (2021)

 فتارهاير و سازمانی تنهایی سازمانی نشان داد که مدیریت قارچی بر هر دو متغیر رفتارهاي
در  Mumcu & Aras (2021)معلمان اثر مثبت و معناداري دارد.  سازمانی شارلاتانیسم

سازمانی  ینیبدب بر قارچی مدیریت تأثیر پژوهشی تحت عنوان نقش میانجی عدالت تعاملی در
 و اطفیع شناختی،( سازمانی بدبینی مختلف ابعاد قارچی مدیریت نشان دادند که سبک

 با. دارد نفیم تأثیري تعاملی عدالت بر و دهدمی قرار تأثیر تحت مثبت صورتبه را) رفتاري
 ابعاد و قارچی مدیریت بین رابطه در میانجی نقش تعاملی عدالت که شد مشخص حال، این

 در پژوهشی تحت عنوان نقش Külekci et al. (2020) .کندنمی ایفا سازمانی بدبینی
 ترسشغل نشان دادند که اس ترك قصد بر شغلی استرس تأثیر در قارچی مدیریت میانجی

 بر ريمعنادا آماري تأثیر قارچی مدیریت دارد؛ شغل ترك قصد بر معناداري تأثیر شغلی
 شغلی رساست تأثیر در میانجی نقش قارچی مدیریت و دارد؛ قصد ترك شغل شغلی استرس

  .کندمی ایفا قصد ترك شغل بر
  المللیینب مطالعات برخی در ، قارچی مدیریت مفهوم دهد کهپیشینه پژوهش نشان میبررسی 
ن ای به خاص طوربه تاکنون داخلی هايپژوهش ایران، در حال، این با ،است شده بررسی



 

 با وصخصبه پژوهشی، خلأ این. اندنپرداخته دولتی، هايسازمان در ویژهبه مدیریت، سبک
 و تردهگس بوروکراسی مانند ایران، دولتی هايسازمان فردمنحصربه هايویژگی به توجه

 قارچی ریتمدی پیامدهاي شناسایی بر متمرکز ايمطالعه انجام پیچیده، ضرورت مراتبسلسله
 سبک ینا پیامدهاي بررسی به خلأ، این کردن پر هدف با حاضر پژوهش. کندمی برجسته را

 بومی شدان توسعه جهت در نوآورانه گامی و پرداخته لرستان دولتی هايسازمان در مدیریتی
 دارد.برمی حوزه این در

 روش
طراحی شده  Saunders et al. (2016)گیري از مدل پیاز پژوهش پژوهش حاضر با بهره

رد و از گیاین مطالعه در چارچوب پارادایم تفسیري قرار می است. از منظر فلسفه پژوهش،

شود. ندي میبنظر رویکرد، از نوع استقرایی است. این پژوهش در زمره تحقیقات کیفی دسته

ه صورت مقطعی انجام شداستراتژي مورد استفاده در این تحقیق، مطالعه موردي بوده و به

ها ساختاریافته استفاده شده و تحلیل دادهحبه نیمهها، از روش مصاآوري دادهاست. براي جمع

 .گیري از روش تحلیل مضمونی صورت گرفته استبا بهره

 ها و جامعه آماريآوري دادهجمع

هاي مدیریت منابع انسانی و رفتار جامعه آماري این پژوهش شامل اساتید دانشگاهی رشته

دولتی و مدیران ارشد و میانی شاغل در هاي سازمانی با تجربه پژوهش یا همکاري با سازمان

است. این جامعه به دلیل دانش نظري و تجربه عملی در حوزه  لرستانهاي دولتی سازمان

هاي متنوعی درباره پیامدهاي مدیریت قارچی ارائه اند تا دیدگاهمدیریت دولتی انتخاب شده

برفی استفاده شد. روش گیري نظري و گلولهها، از روش نمونهدهند. براي انتخاب نمونه

ویژه در تحقیقات کیفی و اکتشافی کارآمد است، زیرا امکان شناسایی افراد برفی بهگلوله

در  .)Baltar & Brunet, 2012( کنداي را فراهم میهاي زنجیرهمرتبط از طریق معرفی

ساتید ) پنج نفر از ا1ساختاریافته با سه گروه انجام شد: مصاحبه نیمه 14این پژوهش، 

 هاي دولتی، که بر اساسدانشگاهی با حداقل پنج سال تجربه پژوهش یا مشاوره در سازمان
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) پنج نفر از مدیران ارشد (مانند مدیران 2شهرت علمی و انتشار مقالات مرتبط انتخاب شدند؛ 

) چهار نفر از 3هاي دولتی؛ و کل و معاونان) با حداقل پنج سال سابقه کاري در سازمان

ن میانی (مانند سرپرستان) با حداقل پنج سال سابقه کاري. انتخاب این تعداد و ترکیب مدیرا

هاي نظري (اساتید) و عملی (مدیران) انجام شد. منظور اطمینان از نمایندگی دیدگاهبه

معیارهاي انتخاب شامل دانش نظري و عملی در حوزه مدیریت دولتی، سابقه کاري حداقل 

 .ائه دیدگاه درباره موضوع پژوهش بودو توانایی ار پنج سال

 هاآوري دادهابزار جمع

سؤال باز طراحی شدند که محورهاي  6ساختاریافته بر اساس پروتکلی با هاي نیمهمصاحبه

هاي مستقیم از مدیریت قارچی، پیامدهاي آن بر عملکرد سازمانی و ها شامل تجربهاصلی آن

ز اجرا توسط دو نفر از متخصصان مدیریت دولتی راهکارهاي پیشنهادي بود. سؤالات پیش ا

صورت هها ببررسی و اعتبارسنجی شدند تا از روایی محتوایی اطمینان حاصل شود. مصاحبه

ورت صهاي امن) انجام و ضبط شدند و سپس بهحضوري یا مجازي (با استفاده از پلتفرم

، به نقطه اشباع نظري ادامه یافتها تا رسیدن آوري دادهسازي شدند. جمعکلمه پیادهبهکلمه

هاي قبلی نداشتند. پس از انجام توجهی با دادههاي جدید تفاوت قابلیعنی زمانی که داده

مصاحبه دوازدهم، مضامین اصلی تکراري شدند، اما براي اطمینان از جامعیت، دو مصاحبه 

مین جدید پس از ها نشان داد که مضادیگر (سیزدهم و چهاردهم) انجام شد. بررسی داده

 1در جدول .دهنده دستیابی به اشباع نظري بودمصاحبه دوازدهم به حداقل رسید، که نشان

 مراحل رسیدن به اشباع نظري نشان داده شده است.

 . فرایند اشباع نظري1جدول
شماره 
 مصاحبه

کدهاي جدید 
 شناسایی شده

 وضعیت اشباع مضمون/مضامین فرعی جدید

 هنوز اشباع نشده مضمون فرعی 8 کد اولیه 41 1
 نشده اشباع هنوز مضمون فرعی جدید 5 کد اولیه 28 2
 نشده اشباع هنوز مضمون فرعی جدید 4 کد اولیه 21 3



 

 نشده اشباع هنوز مضمون فرعی جدید 3 کد اولیه 17 4
 نزدیک به اشباع مضمون فرعی جدید 2 کد اولیه 15 5
 نزدیک به اشباع ا مضمون فرعی جدید کد اولیه 13 6
 بدون مضمون جدید -مضمون تکراري - کد اولیه 9 7
 بدون مضمون جدید -مضمون تکراري - کد اولیه 7 8
 بدون مضمون جدید -مضمون تکراري - کد اولیه 6 9
 بدون مضمون جدید -مضمون تکراري - کد اولیه 4 10
 بدون مضمون جدید -مضمون تکراري - کد اولیه 3 11
 اشباع حاصل شد -مضمون تکراري - اولیهکد  1 12
 بدون مضمون -داده جدید - 0 13
 بدون مضمون جدید -داده تاییدي - 0 14

 
 هاتحلیل داده

 Braunاي مرحلهها با استفاده از روش تحلیل مضمونی، بر اساس رویکرد ششتحلیل داده

& Clarke (2006)  تفسیر الگوهاي موجودانجام شد. این روش امکان شناسایی، تحلیل، و 

نماید. هاي پراکنده را به اطلاعاتی منسجم تبدیل میکند و دادههاي کیفی را فراهم میدر داده

ها، تولید کدها، شناسایی مضامین، بازبینی مضامین، فرآیند تحلیل شامل آشنایی با داده

 .گذاري مضامین و نگارش گزارش بودتعریف و نام
 شامل کلیدي معیار چهار از حاضر، پژوهش طرح فیتکی سنجش برايو درنهایت 

 به ادامه رد که است شده استفاده اعتمادپذیري و پذیريانتقال باورپذیري، تأییدپذیري،
 :شوندمی داده شرح تفصیل

 ( دارد اشاره وهشپژ فرآیند بازتولید قابلیت و ثبات از اطمینان به معیار این: تأییدپذیري
Lincoln & Guba, 1985(. نظیر ابزارهایی نتایج، تأییدپذیري از اطمینان حصول منظور به 

 دریافت و مصاحبه فرآیند آغاز از پیش شوندگانمصاحبه به پژوهش مفاهیم آموزش
 راوده،م قالب در فرآیند این. شد گرفته کار به پژوهش نتایج ارائه از پس هاآن از بازخورد
 .شد انجام کنندگانشرکت دیدگاه از مفاهیم انتقال و آموزش
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 هاافتهی پذیرش و صحت میزان به باورپذیري: پژوهش درونی روایی ارتقاي و باورپذیري
 تقویت براي. )Creswell, 2007( دارد اشاره خوانندگان و کنندگانشرکت منظر از

 عنوانبه اولیه نظري چارچوب تدوین مانند ابزارهایی از درونی، روایی بهبود و باورپذیري
 طالعهم مورد حوزه از خارج خبرگان با مصاحبه چندین انجام خبرگان، با بحث براي ايپایه

 .شد استفاده نتایج استخراج از پس خبرگان از تعدادي نظرات دریافت همچنین و
 Lincoln ( دارد اشاره مشابه هايزمینه در هایافته اعمال امکان به معیار این: پذیريانتقال

& Guba, 1985(. اهیممف بر تأکید نظیر هاییروش از پذیري،انتقال تضمین منظور به 
 ارچوبچ یک از گیريبهره خبرگان، با مصاحبه و اولیه چارچوب تدوین مرحله در مشترك

 تجربه و فعالیت هايزمینه تنوع به ویژه توجه و پژوهش مراحل تمامی در مشترك استاندارد
 .شد گرفته بهره شوندگانمصاحبه

 پژوهشگر هايسوگیري تأثیر عدم و طرفیبی از اطمینان به اعتمادپذیري: اعتمادپذیري
 هجمل از اقداماتی اعتمادپذیري، به دستیابی براي .)Shenton, 2004( دارد اشاره نتایج بر

 آمده،دستبه نتایج درباره شوندگانمصاحبه تیم از خارج نظرصاحب چند از نظرسنجی
 استفاده همچنین و نتایج نهایی تأیید براي شوندگانمصاحبه از متعدد بازخوردهاي دریافت

 .شد گرفته کار به نتایج استخراج و مصاحبه فرآیند در استاندارد ايرویه از

 ها یافته
ــایی  ــناس ــازمانپیامدهاي با توجه به اینکه هدف این پژوهش، ش  هايمدیریت قارچی در س

ــمونی بههاي کیفی دولتی و بر مبناي یافته ــت، روش تحلیل مض ــاس ــت. کار گرفته ش ده اس
ضمونی  در قالب Braun & Clarke (2006) همچنین، در این مطالعه از رویکرد تحلیل م

شش ستمر مرحلهیک فرآیند  شامل یک فرآیند پویا و م ست. این تحلیل  شده ا ستفاده  اي ا
ستخراجشده، کدها و تحلیل دادههاي گردآوريبین داده است. نوشتن تحلیل از شده هاي ا

ست آغاز می شروع همان مرحله نخ صی براي  شخ شود. به طور کلی، هیچ روش یکتا و م
 .)Braun & Clarke, 2006( تحلیل مضمونی وجود ندارد

 هاداده شناخت: اول مرحله
 خود است لازم شود، آشنا هاداده محتواي گستردگی و عمق با بتواند پژوهشگر اینکه براي

ــدن غرق این. کند غرق هاآن در کاملاً را  هاداده مکرر بازخوانی و مرور طریق از معمولاً ش



 

ــورت هاآن فعال مطالعه و ــگر که معنا این به گیرد،می ص ــت در پژوهش  و معانی وجويجس
 .باشد هاداده در نهفته الگوهاي

 اولیه کدهاي تولید: دوم مرحله
ــودمی آغاز زمانی مرحله این ــگر که ش ــنا هاآن با و کرده مطالعه را هاداده پژوهش ــده آش  ش

 از هاییویژگی کدها این. شــوندمی اســتخراج هاداده از اولیه کدهاي مرحله، این در. اســت
 هايداده. رســندمی نظر به معنادار و توجه قابل تحلیلگر نظر از که دهندمی نشــان را هاداده

ـــدهکدگذاري ـــمون تحلیل واحدهاي از ش ـــتند متفاوت هامض  تواندمی کدگذاري. هس
ــورتبه ــتی ص ــتفاده با یا دس ــود انجام مربوطه افزارهاينرم از اس  کد 165 مرحله، این در. ش

 کدها زنیبرچسب فراگرد مراحل 2 . جدولگردید استخراج و شناسایی هامصاحبه از اولیه
شان و کندمی خلاصه را ستخراج چگونگی دهندهن  هب هاآن تبدیل و خام هايداده از کدها ا

 براي ايپایه و کندمی کمک تحلیل فرآیند ســازيشــفاف به جدول این. اســت اولیه مفاهیم
 .آوردمی فراهم بعدي مراحل در مضامین شناسایی

 اولیه کدهاي ایجاد براي زنی برچسب فراگرد. 2 جدول
ــاره  شـــــم

 مصاحبه 
 کدهاي احصا شده متن مصاحبه

2M7 »کارمندا و کننمی محدود رو اطلاعات مدیران این چون من نظر به 
سی دیگه خبره، چه سازمان تو دونننمی  یهبق با زدن حرف انگیزه ک
ـــون لاك تو همه. نداره رو  رو روتین کاراي فقط و رفتن فرو خودش

 .»میشه کمرنگ خیلی اجتماعی و تعاملات دنمی انجام

 تــعــامــلات کــاهــش
 کار در اجتماعی

4M6 » ــفاف وقت هیچ مدیران چون من نظر به  دارن هدفی چه گننمی ش
صمیم یه چرا یا  عثبا این. شدن طرد کننمی حس کارمندا گرفتن، ت

 اونا بین نامرئی دیوار جور یه. نمیان حساب به اصلاً کنن فکر شهمی
 .»گرفته شکل مدیریت و

ــاس ــدن طرد احس  ش
 مدیران توسط

7M8  »قارچی مدیران  که  جایی  قت هیچ از اون ندا و یان تو رو کارم  جر
ــازمان بزرگ هدفاي ــازمان به کننمی حس اونا ذارن،نمی س  تعلق س
ـــر میان فقط. ندارن  و دنمی انجام مکانیکی رو وظایفشـــون کار، س

 .»ندارن ماندن براي ايانگیزه یا عاطفی اتصال هیچ. رنمی

بود  بــه تعلق حس ن
 سازمان

5M9  »که قارچی چون  عات مدیران  هان رو اطلا ندا و کننمی پن  کارم
. شـــنمی اعتمادبی مدیریت به گذره،می چی پرده پشـــت دونننمی
 یقاط بقیه با و بمونن جدا که کننمی انتخاب خودشــون همین براي
 ».اعتمادیهبی شریشه که شهمی درست خودخواسته انزواي یه. نشن

 به خودخواسته انزواي
 اعتماديبی دلیل
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3M11  »فقط هرکی و شــهنمی پخش کارمندا بین اطلاعات چون من نظر به 
ـــهمی کم همدیگه با همکاري داره، رو پازل از تیکه یه  کســـی. ش

 مکک یا هماهنگی براي ايانگیزه پس کنن،می کار چه بقیه دونهنمی
 .»خودشونن کار دنبال فقط همه. ندارن هم به

 بـا همکـاري کـاهش
 همکاران

6M12 » هیچ و دارنمی نگه تاریکی تو رو کارمندا مدیران چون من نظر به 
ـــون تو کننمی تنهایی حس اونا دن،نمی بهشـــون بازخوردي . کارش

گار ـــونن فقط ان فه یه دارن که خودش  بدون برن،می جلو رو وظی
 .»راهنمایی یا حمایت

هایی حس  انجام در تن
 وظایف

8M9 » رو چی همه و کنننمی شفاف رو چیزي وقت هیچ مدیران قارچی 
ـــتیاقی دیگه کارمندا دارن،می نگه مبهم . دارنن بقیه با رابطه براي اش
مان خود وقتی کننمی فکر ها ما به ســـاز ید چرا ده،نمی ب  با با

 .»شهمی سرد کاري روابط اینجوري بگیریم؟ ارتباط همکارامون

یاق کاهش ـــت  به اش
 کاري روابط

 
 گزینشی کدهاي وجويجست: سوم مرحله

 هايهداد تمامی و شده بنديدسته گزینشی کدهاي قالب در مختلف کدهاي مرحله، این در
 لهمرح این در پژوهشگر حقیقت، در. شوندمی دهیسازمان منظم صورتبه شدهکدگذاري

 لفمخت کدهاي توانمی چگونه که نمایدمی بررســی و کندمی آغاز را خود کدهاي تحلیل
د پس از حذف فرآین این در. بگیرند شــکل تريکلی مضــامین تا کرد ترکیب یکدیگر با را

 شد. استخراج گزینشی کد 165 تکراري، یا نامرتبط ناقص، کدهاي
 فرعی مضامین گیريشکل: چهارم مرحله

ــروع زمانی مرحله این ــودمی ش ــگر که ش ــامین از ايمجموعه پژوهش  و کرده تدوین را مض
 ینهمچن و پالایش و بازبینی بخش دو شامل مرحله این. دهدمی قرار بازنگري مورد را هاآن

 شــدهخلاصــه يشــدهکدگذاري هايداده نخســت، بخش در. اســت فرعی مضــامین تدوین
ـــوندمی بازبینی ـــامین اعتبار دوم، بخش در و ش  هاهداد مجموعه کل به توجه با فرعی مض
ـــامین اولیه، کدگذاري فرآیند 3 جدول .گرددمی ارزیابی ـــامین و فرعی مض ـــلی مض  اص

 هب جدول این. دهدمی نشان را هاداده تحلیل منسجم ساختار و دهدمی ارائه را شدهاستخراج
نده باط تا کندمی کمک خوان ـــامین و کدها بین ارت هایی مض  جامعیت و کرده درك را ن

 .نماید مشاهده را تحلیل
 پیامدها دهنده شکل فرعی هاي مضمون و اصلی هاي مضمون. 3 جدول

 کدها مضامین فرعی مضامین اصلی



 

 
 
 
 
 
 
 
 

ـــاي ـــده ـــام ـــی  پ
 شناختیروان

ساس در اجتماعی تعاملات کاهش عاطفی انزواي  شدن طرد کار، اح
 ســازمان، انزواي به تعلق حس مدیران، نبود توســط

 با همکاري اعتمادي، کاهشبی دلیل به خودخواســته
کاران، حس هایی هم جام در تن کاهش ان ظایف،   و

 کاري روابط به اشتیاق

یل به اهمیتیبی حس انگیزه کاهش کت، نبود عدم دل  مشـــار
ــفاف گذاريهدف ــتیاق وظایف، کاهش براي ش  به اش
ساس انجام ، سازمان موفقیت با ارتباطیبی کارها، اح
شرفت به علاقگیسازمان، بی به تعهد افت غلی، ش پی

 دادن دســت کار، از به نســبت مالکیت حس کاهش
 رقابتی انگیزه

هام استرس افزایش ظارات در اب باه از مدیران، ترس انت یل به اشــت  دل
ها، اولویت زدن حدس براي اطلاعات، فشـــار کمبود
 در ناتوانی غیرمنصفانه، احساس هايارزیابی از نگرانی
 بازخورد نبود از ناشی موقعیت، تنش کنترل

ستن شغلی سردرگمی  هاياولویت در سازمان، ابهام در دقیق نقش ندان
عدم هداف درك کاري،  ناتوانی ا مان،  ـــاز  در س

 دســتورات، تکرار در وظایف، ســوءتفاهم ریزيبرنامه
 سنف به اعتماد شــفافیت، کاهش نبود دلیل به کارها

 شغلی مسیر در گشتگیگم شغلی، حس

کار،  در درماندگی مداوم، احســاس ابهام از خســتگی روانی فرسودگی
 محیط در حوصــلگیوظایف، بی براي انرژي کاهش

فت یل به تمرکز کار، ا ـــار، حس دل  در پوچی فش
 کار از غیبت ها، افزایشتلاش

 
 
 
 

هش ماد کا ت ع  به ا
 مدیریت

هان مدي کاريپن عات، حس ع قت عدم اطلا  صـــدا
به توجهیمدیران، بی هاي مدیران  یاز نان،  ن کارک

صمیم ساس بدون گیريت شورت، اح ، خوردگیفریب م
 مدیران، حس نیت در تردیدمدیران،  به احترام کاهش
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  ايرابطه پیامدهاي

 هايقول به اطمینان مدیران، کاهش رفتار در عدالتیبی
 مدیران

کار،  محیط در عدالتیبی سازمان، حس اهداف به شک سازمانی اعتماديبی
سازمان،  به وفاداري سازمان، کاهش پایداري در تردید

کاهش بین بدبینی گســترش نان،   ینب همکاري کارک
 شغلی آینده از ناسالم، ترس رقابت تیمی، حس

نال نبود ارتباطات ضعف باطی هايکا یک ارت فاف،  فهشــ  بودن طر
عدم فت دســتورات،  یا مدیران،  از بازخورد در

 اطلاعات، کاهش انتقال در مکرر، تأخیر هايسوءتفاهم
 کارکنان اطلاعاتی رسمی، انزواي تعاملات

صمیمات،  درباره گمان و حدس شایعات گسترش  اطلاعات پراکندگیت
شایعه ست،  اطلاعاتی،  خلأ کردن پر براي سازينادر

ریت، مدی اعتبار کارکنان، تضــعیف بین تنش افزایش
 لیلد به بیشــتر تیمی، ســردرگمی هماهنگی در اختلال

 سازمانی شفافیت شایعات، کاهش

 
 
 
 
 
 

  عملکردي پیامدهاي

وري بــهــره کــاهــش
 سازمان

غیرضــروري،  وظایف انجامابهام،  دلیل به وقت اتلاف
هات تکرار با بل اشــت کاهش قا یت پیشــگیري،   کیف

فت بهبود در انگیزگیکار، بی خروجی  عملکرد، ا
 پاسخگویی سرعت تیمی، کاهش کارایی

ــت ــت اف ــی ــف ــی  ک
 گیريتصمیم

صمیمات  دگاهدی گرفتن کافی، نادیده اطلاعات بدون ت
 بینیپیش ناکارآمد، عدم هايحلراه کارکنان، انتخاب

صمیم شکلات، ت  غیرواقعی، افزایش و متمرکز گیريم
 واقعی نیازهاي با انطباق خطا، کاهش ریسک

هش یت و  کا ق خلا
 نوآوري

 خلاقیت شــدن پردازي، محدودایده براي انگیزه نبود
 از حمایت پیشــنهادات، عدم ارائه از کارکنان، ترس

کارات، تکرار  دادن دســـت قدیمی، از هايروش ابت
 هاحلراه در تنوع جدید، کاهش هايفرصت

یش فزا هاي  ا طا خ
 سازمانی

ستورات، نادیده در سوءتفاهم م، مه جزئیات گرفتن د
 وظایف، تأخیر ناقص ها، اجرايتیم بین هماهنگی عدم



 

سایی در شکلات، تکرار شنا شابه، کاهش خطاهاي م  م
 کاري استانداردهاي کارها، افت در دقت

بت کاهش قا پذیري ر
 سازمان

 کیفیت ســـایر ســـازمان ها، کاهش از افتادگیعقب
ــتعدادها، افت جذب در خدمات، ناتوانی ــهرت اس  ش
 به پاسخ در سودآوري سازمان، ضعف سازمان، کاهش

 تغییرات

 
 
 
 
 
 

  ساختاري پیامدهاي

سله تقویت  مراتبسل
 خشک

 در قدرت کارمندان، تمرکز و مدیران فاصــله افزایش
 مان، بوروکراســیســـاز پذیريانعطاف بالا، کاهش

ضروري، محدود  کارمندان، حس اختیارات شدن غیر
ســـاختار،  در شــفافیت ها، کاهشنقش در نابرابري
 مدیران به وابستگی افزایش

ندان، حس بین همکاري کاهش تیمی انسجام ضعف  جاي به رقابت کارم
هداف افزایی، نبودهم  در اعضـــا مشــترك، انزواي ا

کاهش ظایف،  یت و ما  حل در تیمی، ضــعف ح
فت عارضـــات، ا کاهش روحیه ت  تعلق حس جمعی، 

 تیمی

نعطف  شـــدن غیرم
 سازمان

قاومت ندي برابر در م ایط، شــر با تطبیق در تغییر، ک
قدیمی،  هايروش بر ســازمانی، تکیه چابکی کاهش
 پذیريرقابت بحران، افت به پاسخ در ناتوانی

ضایتی افزایش سازمانی منفی جو سترش نار حیط م در بدبینی عمومی، گ
کاهش مان،  ـــاز مانی، تنش تعلق حس س ـــاز  بین س

ندان فت و کارم نگ مدیران، ا کاهش فره کاري،   هم
 داخلی شکایات کاري، افزایش روحیه

 
 
 
 
 

 مدیریتی پیامدهاي

 تیمی، حس حمایت کارمندان، کاهش از گرفتن فاصله مدیریتی انزواي
 انزوايزیرمجموعه،  از بازخورد نقش، نبود در تنهایی

سته، کاهش ضعف تعاملات خودخوا سمی،   در غیرر
 تیم نیازهاي درك

ندان، زیر احترام دادن دســـت از اعتبار مدیر کاهش  رفتن ســوال کارم
صمیمات مدیر، کاهش  شدن سازمان، دیده در نفوذ ت
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رهبري،  جایگاه فرد غیرشــفاف، تضــعیف عنوان به 
 ايحرفه شهرت داخلی، افت انتقادات افزایش

ــمیمات مدیریتی ناکارآمدي ــت، ناتوانی اتخاذ تص دادن،  انگیزه در نادرس
مشکلات،  حل در تعارضات، کندي مدیریت در ضعف

کامی کنترل دادن دســـت از نا یابی در تیم،   به دســت
 هدایت افراد در توانایی اهداف، کاهش

 بــا تــنــش افــزایــش
 کارمندان

 طرف از دشــمنی تیم، حس با مکرر هايدرگیري
ستورات، کاهش برابر در مقاومت ان، افزایشکارمند  د

سات در کارمندان، تنش همکاري شکایات جل  کاري، 
 ايحرفه روابط مدیر، افت از مستقیم

 دادن دســــت از
 رهبري هايفرصت

 رد تأثیرگذاري تیمی، کاهش انگیزه ایجاد در ناتوانی
 در ها، ضـعفگیريتصـمیم در جایگاه سـازمان، افت

 سازمانی حمایت دادن دست از داخلی، سازيشبکه

 
 اصلی مضامین گذارينام و تعریف: پنجم مرحله

 مضامین زا بخشرضایت و کلی تصویر یک به پژوهشگر که شودمی آغاز زمانی مرحله این
 تعریف را لتحلی براي پیشنهادي اصلی مضامین پژوهشگر مرحله، این در. باشد یافته دست
ـــپس کند،می بازنگري مجدداً و کرده  از. پردازدمی هاآن در موجود هايداده تحلیل به س
ـــمون هر محتواي و ماهیت بازنگري، و تعریف این طریق ـــخص مض ـــودمی مش  تعیین و ش

ضمون هر که گرددمی صلی م شش را هاداده از جنبه کدام ا  پس مرحله، این در. دهدمی پو
 شناسایی فرعی مضمون 23 و اصلی مضمون 5 نهایت در بازبینی، و وآمدرفت بار چندین از

 شدند.
 گزارش تدوین: ششم مرحله

شگر که شودمی شروع زمانی مرحله این ضامین از ايمجموعه پژوه صلی م  صورتبه را ا
 رحلهم این. باشــد داشــته اختیار در پژوهش ايزمینه ســاختارهاي با ســازگار و انتزاعی کاملاً
ست گزارش نگارش و نهایی تحلیل شامل ست شده ارائه ادامه در که ا  شماره شکل در. ا
 است. شده داده نمایش آمدهدستبه مضامین یک،



 

 
 . الگوي پیامدهاي مدیریت قارچی1شکل شماره

 
 روانشناختی پیامدهاي

 انگیزه کاهش
 به غلی،ش عملکرد کلیدي عوامل از یکی عنوانبه بیرونی، چه و درونی چه کارکنان، انگیزه 

ودتعیین خ نظریه نیازهايبر اساس . دارد قرار کار محیط در معنا و شفافیت تأثیر تحت شدت

افراد به برآورده شدن سه نیاز اساسی خودمختاري،  انگیزه ،Ryan & Deci (2000) 1گري

 مرتبط لاعاتاط به دسترسی از کارکنان قارچی، مدیریت در شایستگی و تعلق وابسته است.

 امر این که شوند،می محروم اهداف این تحقق در خود نقش و سازمانی اهداف با

 تایجن به چگونه تلاشش که بیندنمی فرد کند چرا کهمی تضعیف را هاآن خودمختاري

 اثربخشی نیز ترفیع یا پاداش مانند بیرونی هايانگیزه دیگر، سوي از. شودمی منجر ملموس

1 Self-Determination Theory 
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 این و خود عملکرد بین شفافی ارتباط توانندنمی کارکنان زیرا دهند،می دست از را خود

 . کنند برقرار هاپاداش

 و چیه پروژه هدف دونهنمی کارمند وقتی«حول این تم بیان کرد:  12M2مصاحبه شونده 

 ،کنهمی ارک تکلیف رفع براي فقط و شهمی کم اشانگیزه بده، انجام رو کار این باید چرا

 .»کنه بودن فایدهبی احساس شهمی باعث کار، نتایج از آگاهی عدم

 استرس افزایش
 نای قارچی مدیریت و است کاري هايمحیط در اصلی هايچالش از یکی شغلی استرس 

 Bakker 1نیازهاي شغلی منابع مدل اساس بر. کندمی تشدید توجهیقابل طوربه را مشکل

& Demerouti (2007) ، بالا یشغل تقاضاهاي با کارکنان که یابدمی شدت زمانی استرس 

 ماا شوند، مواجه) سنگین هايمسئولیت یا فشرده هايالاجلضرب زیاد، کار حجم مانند(

 فقدان قارچی، مدیریت در. باشند داشته خود وظایف انجام نحوه بر محدودي کنترل

 از کامل درك بدون باید که دهدمی قرار هاییموقعیت در را کارکنان کافی، اطلاعات

 بهاما درواقع. رساندمی حداقل به را هاآن کنترل امر این که کنند، عمل هااولویت یا شرایط

 . هددمی افزایش را روانی فشار و کندمی نگرانی و گمان و حدس درگیر را فرد ذهن مداوم،

 تصمیم یه چرا دونننمی وقتی کارمندا«حول این تم بیان کرد:  11M10مصاحبه شونده 

 بدون دستورات شار، فبمونه نتیجهبی کارشون یا کنن اشتباه نکنه که نگرانن مدام شده، گرفته

 .»اشنب فهمیده اشتباه رو چیزي یه نکنه که باشن داشته استرس شهمی باعث توضیح،

 عاطفی انزواي
 نیاز ینا و دارند، نیاز تعلق حس و معنادار ارتباطات به اجتماعی، موجوداتی عنوانبه هاانسان 

 Baumeister & Leary (1995) 2تعلق به نیازنظریه . کندمی صدق نیز کار محیط در

 لامتس کاهش و عاطفی انزواي به تواندمی مثبت اجتماعی تعاملات فقدان که دارد تأکید

 تنگذاش کنار و اطلاعات جریان کردن محدود با قارچی مدیریت. شود منجر روانشناختی

1 Job demands-resources model 
2 The need to belong  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 که ارکنانیک. کندمی تضعیف را سازمانی تعلق حس گیري،تصمیم فرآیندهاي از کارکنان

 خود هب رسانیاطلاع یا مشارکت بدون کلان هايگیريتصمیم شاهد دولتی سازمان یک در

 نزوا،ا این. نیستند هدفمند و منسجم مجموعه یک از بخشی که کنندمی احساس هستند،

. دهدیم کاهش کند،می عمل شغلی فشارهاي برابر در سپري عنوانبه که را اجتماعی حمایت

 هفاصل خود مدیران و همکاران از عاطفی نظر از است ممکن کارکنان شرایطی، چنین در

 وحیهر افت حتی و فرديبین هايتنش افزایش همکاري، کاهش به جدایی این و بگیرند

 . شود منجر جمعی

 تهگذاش کنار تصمیمات از که کارمندایی«حول این تم بیان کرد:  6M10مصاحبه شونده 

که  بینن، وقتی میگیرنمی فاصله مدیراشون و همکارا از عاطفی نظر از کمکم شن،می

 .»شنبطبیعیه که حس تعلق نداشته باشن و گوشه گیر لحاظ نمیشه، هاتصمیم تو نظراتشون

 شغلی سردرگمی
 ايهمسئولیت و انتظارات در وضوح عدم عنوانبه سازمانی روانشناسی در که ،1نقش ابهام

. تاس قارچی مدیریت مستقیم نتایج از یکی ،)Mañas et al., 2018( شودمی تعریف شغلی

 ی،سازمان اهداف درباره شفاف اطلاعات فقدان دلیل به کارکنان مدیریت، سبک این در

 یا دهند تشخیص را خود خوبی وظایفبه ممکن است نتوانند انتظارات، و هااولویت

 ارآمديناک حس و دهدمی کاهش را شغلی نفس به اعتماد سردرگمی، این. کنند ریزيبرنامه

 ابتکار شکاه به تواندمی نقش ابهام بلندمدت، در. کندمی تقویت فرد در را کفایتیبی و

 . شود منجر خطا احتمال افزایش و کار کیفیت افت عمل،

وقتی اطلاعات کامل به فرد داده نمیشه اونم «حول این تم بیان کرد:  14M2مصاحبه شونده 

ار دچ چیه، تو کارش اولویت دونهطرف نمی وقتینمیدونه دقیقا ازش چه انتظاري دارن، 

 .»ابهام و سردرگمی میشه

  روانی فرسودگی

1 Role Ambiguity 
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 2نابعم نظریه حفاظت از. است کارکنان روانی منابع مداوم تخلیه نتیجه ،1روانی فرسودگی

)1989( Hobfoll حمایت اطلاعات، مانند کلیدي منابع دادن دست از که کندمی بیان 

 سترسا ایجاد با قارچی مدیریت. شودمی منجر فرسودگی به نفس، به اعتماد یا اجتماعی

 که نیکارکنا. بردمی تحلیل تدریجبه را منابع این ها،نقش در ابهام و عاطفی انزواي مداوم،

 بر يتأثیر چه تلاششان دانندنمی و شوندمی مواجه زمینه بدون و مبهم دستورات با روز هر

 دبینب وظایفشان و سازمان به نسبت شوند،می خسته عاطفی نظر از مروربه دارد، سازمان

 . دهند انجام خوبیبه را خود کار توانندنمی دیگر کنندمی احساس و گردندمی

 یریدبگ مبهم دستورات روز هروقتی که شما «حول این تم بیان کرد:  13M6مصاحبه شونده 

 اطلاعات دونب ،بیاد تونبد کار از و دبشی خسته کمکم شهمی باعث این ،دلیلش هم ندونید و

 .»کنهمی بیشتر رو فرسودگی این و کنهمی تلاش بیهوده داره کنهمی حس فرد کافی،

 

 ايرابطه پیامدهاي
 مدیریت به اعتماد کاهش

 et دنظریه اعتما اساس بر و است سازمانی روابط اساسی ارکان از یکی مدیریت به اعتماد

al. (1995)   Mayer، یردگمی شکل شایستگی و خیرخواهی صداقت، عامل سه مبناي بر .

 سؤال رزی را مدیران صداقت اطلاعات، ارائه در شفافیت عدم و کاريپنهان با قارچی مدیریت

 یا ندکننمی عمل هاآن نفع به مدیران که کندمی ایجاد کارکنان در را تصور این و بردمی

 با اريهمک به کارکنان تمایل اعتماد، کاهش. ندارند را سازمان هدایت براي لازم شایستگی

 در. سازدمی همراه مقاومت و تردید با را دستورات اجراي و دهدمی کاهش را مدیران

 وريضر عمومی اهداف تحقق براي کارکنان و مدیران بین هماهنگی که دولتی، هايسازمان

 . شود منجر کارایی کاهش و فرآیندها در اختلال به تواندمی اعتماديبی این است،

1 Burnout 
2Conservation of resources  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

یعیه طب کنه،می پنهون رو چیزي مدیر وقتی«حول این تم بیان کرد:  8M13مصاحبه شونده 

 لاعاتاط وقتی ، کارمنداسازمان نه کنهمی عمل خودش نفع به داره می کنن فکر که بقیه

 .»ندارن اعتماد بهش دیگه و کننمی شک مدیر صداقت به رسه،نمی بهشون

 سازمانی اعتماديبی
 تعریف هاگروه و افراد میان همکاري و اعتماد از ايشبکه عنوانبه که 1اجتماعی سرمایه

 اب قارچی مدیریت. است حیاتی هاسازمان مؤثر عملکرد ؛ براي)Putnam, 2000( شودمی

 طحس از را اعتماديبی و کندمی تخریب را شبکه این ابهام، ایجاد و اطلاعات کردن محدود

کارکنانی که اطلاعات لازم را دریافت . دهدمی گسترش سازمانی ساختار کل به مدیران

 فرآیندهاي هک برسند نتیجه این به است ممکن گیرند،کنند و در تاریکی و ابهام قرار مینمی

 را سازمانی تعلق حس اعتمادي،بی این. است فاسد حتی یا ناکارآمد فاف،غیرش سازمان

 سوق غیرهمکارانه رفتارهاي یا ايحرفه انزواي سمت به را کارکنان و دهدمی کاهش

 . دهدمی

 یزيچکه به افراد به صورت شفاف  وقتی«حول این تم بیان کرد:  10M2مصاحبه شونده 

 سرایت یزچهمه به بد حس این وکنه کاري میمخفی داره سازمان کننمی فکر ،گفته نمیشه

 کنن حس و کنن شک سازمان فرآیندهاي به کارمندا شهمی باعث شفافیت، عدم ،کنهمی

 .»ناکارآمده سیستم

 ارتباطات ضعف
 Martin( شودمی تعریف بازخورد و اطلاعات دوطرفه جریان عنوانبه که مؤثر، ارتباطات

et al., 2014( ،این قارچی مدیریت. است ضروري سازمانی کارایی و هماهنگی براي 

 پرسشگري نظر، تبادل فرصت و کندمی تبدیل دستوري و طرفهیک مسیر یک به را جریان

 مدیران، زا توانندنمی سازمان در که کارکنانی. نمایدمی سلب کارکنان از را بازخورد ارائه یا

 گرفتار اهمسوءتف و ابهام از ايحلقه در بپرسند، سؤال پیامدهاي تصمیماتشان یا دلایل درباره

1 Social capital 
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 تواندمی هبلک کند،می مختل را هابخش بین هماهنگی تنها نه ارتباطات، ضعف این. شوندمی

 . شود نیز منجر همکاري حس کاهش و هاتنش افزایش به

چرایی  مدیر از زمانی که افراد نمی تونن«حول این تم بیان کرد:  3M11مصاحبه شونده 

بنابرابن  میاد، پایین به بالا از فقط اطلاعات داده نمیشه و جوابی اصلاً چون ،بپرسنکار رو 

 .»کنهمی خراب رو ارتباط این و بدن بازخورد تونننمی کارمندا هم

 شایعات گسترش
 لاعاتیاط خلأ کردن پر براي مکانیزمی عنوانبه شایعات شفاف، و رسمی اطلاعات غیاب در

 کردن محدود با قارچی مدیریت. )Piankevich, 2013( یابندمی گسترش ابهام کاهش و

 راهمف شایعات انتشار و گمان و حدس براي را زمینه معتبر، هايداده به کارکنان دسترسی

 براي یدلیل و یابد کاهش دولتی سازمان یک در پروژه یک بودجه اگر مثال، براي. کندمی

 هايگیريتصمیم یا فساد سوءمدیریت، درباره شایعاتی است ممکن کارکنان نشود، اعلام آن

 پیش زا بیش را اعتماد کند،می مسموم را سازمانی جو شایعات، این. کنند مطرح غیرمنطقی

 . کندمی ایجاد مدیران و کارکنان بین غیرضروري هايتنش و نمایدمی تضعیف

پس  ،از جانب مدیرا گفته نمیشه چیزي وقتی«حول این تم بیان کرد:  1M10مصاحبه شونده 

 شهیم باعث شفافیت ، عدمشهمی درست شایعه و زدن حدس به کننمی شروعخود کارمندا 

 .»کنهمی بدتر رو جو که کنن سازيشایعه اطلاعاتی، خلأ کردن پر براي کارمندا

 عملکردي پیامدهاي
 سازمان وريبهره کاهش

 به مؤثر، عملکرد و بقا براي هاسازمان  Katz & Kahn(1978) 1هاسیستم مطابق با نظریه

 اب قارچی مدیریت. دارند نیاز سازمانیدرون اطلاعات آزاد جریان و محیط با پویا تعامل

 محروم سازمان هاياولویت و اهداف با راستاییهم از را کارکنان جریان، این کردن مسدود

 وقتی که از اما هستند، عمومی خدمات ارائه مسئول دولتی سازمان در کارکنان. کندمی

1 Systems theory 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 رتصوبه را خود وظایف توانندنمی اطلاعند،بی جامعه واقعی نیازهاي یا کلان هايبرنامه

 هاروژهپ اجراي در تأخیر مالی، و انسانی منابع هدررفت به ناهماهنگی، این. دهند انجام بهینه

 .شودمی منجر سازمان کلی وريبهره کاهش و

به دلیل عدم داشتن اطلاعات  افرادوقتی که «حول این تم بیان کرد:  14M2مصاحبه شونده 

می تونه روي عملکرد سازمان داشته  تأثیري اهمیتی داره و چه چه کارشون دونننمیکافی 

عث به عفب افتادن نتونن خودشون رو با هدف سازمان هماهنگ کنن که باممکنه  باشه

 .»شهمیو در نتیجه عملکرد ضعیف سازمان وظایفشون 

 گیريتصمیم کیفیت افت
 دسترسی نیازمند Simon (1977)منطقی  گیريتصمیم مدل اساس بر که مؤثر، گیريتصمیم

 ارکنانک. شودمی مختل شدت به قارچی مدیریت در است، دقیق تحلیل و جامع اطلاعات به

 یا مانگ و حدس اساس بر مجبورند کافی، هايداده به دسترسی بدون میانی، مدیران حتی و

 ها،پروژه شکست به تواندمی نادرست یا ناقص تصمیمات. کنند عمل ناقص اطلاعات

 میماتتص که دولتی، هايسازمان در. شود منجر سازمان اعتبار کاهش حتی و منابع هدررفت

 نیز را میعمو اعتماد تواندمی کیفیت افت این دارند، جامعه براي ايگسترده پیامدهاي اغلب

 . کند تضعیف

و از  ندارن کافی اطلاعات کارمندا وقتی«حول این تم بیان کرد:  5M8مصاحبه شونده 

جزئیات خبر ندارن، ممکنه بعضا این عدم دسترسی به داده هاي مورد نیاز باعث ایجاد حدس 

 ».باشه داشته پایینی کیفیت تصمیمات شهمی باعث و گمان در افراد بشه و این

  نوآوري و خلاقیت کاهش
 شوند،یم شناخته سازمانی عملکرد بهبود در کلیدي عوامل عنوانبه که خلاقیت، و نوآوري

 قارچی مدیریت. )Afrifa et al., 2022( اندوابسته عمل آزادي و دانش گذارياشتراك به

 هايایده ارائه از را کارکنان و کندمی متوقف را اشتراك این اطلاعات، کردن محدود با

 ماتخد بهبود مسئول دولتی سازمان یک در که کارکنانی مثال، براي. داردبازمی جدید
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 هايحلراه توانندنمی اطلاعند،بی بلندمدت اهداف یا ايبودجه هايمحدودیت از اما هستند،

 تغیرم نیازهاي با تطبیق از را سازمان نوآوري، فقدان این. دهند پیشنهاد نوآورانه یا خلاقانه

 . کندمی محروم کارکنان پتانسیل از گیريبهره یا جامعه

 یا هامحدودیت دوننافراد دقیقا نمی وقتی«حول این تم بیان کرد:  11M14مصاحبه شونده 

 انش،د اشتراك کنند، درواقع بدون پیشنهادجدید  حلراه یا جدید ایده تونننمی چیه، اهداف

 .»مونهمی محروم نوآوري از سازمان و باشن خلاق تونننمی کارمندا

 سازمانی خطاهاي افزایش
 اخط بروز احتمال است، قارچی مدیریت بارز هايویژگی از که اهداف، و وظایف در ابهام

 از کامل درك بدون کارکنان. )Ergun, 2021( دهدمی افزایش توجهیقابل طوربه را

 سازمان اهداف با که دهند انجام اقداماتی است ممکن تصمیمات، زمینه یا هامسئولیت

 اهشک به توانندمی بلکه دهند،می هدر را سازمان منابع تنها نه خطاها این. نباشد راستاهم

 . شوند منجر جامعه نزد سازمان پاسخگویی و اعتبار

 شهیم باعث شفافیت عدمابهام در دستورات و «حول این تم بیان کرد:  1M8مصاحبه شونده 

به نحو احسن انجام ندن، چون که نمیدونن دقیقا چه باید بکنند،  رو وظایفشون کارمندا

 .»بیشتر خطاها و احتمال اشتباه زیاد می شه

 سازمان پذیريرقابت کاهش
 خدمات ارائه و یمحیط تغییرات با تطبیق توانایی به دولتی، هايسازمان در حتی پذیري،رقابت

 کاهش فرآیندها، کردن کند با قارچی مدیریت .)Wynen et al., 2020( است وابسته مؤثر

 یدولت سازمان یک اگر. کندمی محروم توانایی این از را سازمان خطاها، افزایش و نوآوري

 پاسخ) صادياقت هايبحران یا جمعیتی تغییرات مانند( جامعه جدید نیازهاي به سرعتبه نتواند

 ي،پذیررقابت کاهش این. ماندمی عقب خصوصی بخش حتی یا دیگر هايسازمان از دهد،

 خطر به رسانیخدمت نظام در را سازمان جایگاه و کندمی تضعیف را عمومی اعتماد

 . اندازدمی



 

عملکرد افراد  ،دقیق و روشن اطلاعات بدون« حول این تم بیان کرد: 9M2مصاحبه شونده 

 بقیه از و کنه هماهنگ جدید نیازهاي با رو خودش تونهنمی سازمانافت می کنه و درنتیجه 

 .»بشه مک بودنش رقابتی و کنه عمل کند سازمان شهمی باعث شفافیت ، عدممونهمی عقب

 ساختاري پیامدهاي
 خشک مراتبسلسله تقویت

 اب باید سازمانی ساختار که کندمی بیان Lawrence & Lorsch (1967) 1اقتضایی نظریه

 با قارچی تمدیری. کند حفظ را خود کارایی تا باشد سازگار محیطی تغییرات و هاپیچیدگی

 را اتبمرسلسله تر،پایین سطوح دسترسی کردن محدود و سازمان رأس در اطلاعات تمرکز

 ازمانس یک در کارمندي اگر مثال، براي. کندمی تبدیل غیرمنعطف و خشک شکلی به

 کند عبور مدیریتی لایه چندین از باشد مجبور اما دهد، گزارش را مشکلی بخواهد دولتی

 این. شودمی ناکارآمد و برزمان فرآیند این است، ارشد مدیران اختیار در تنها اطلاعات زیرا

 را مسائل لح یا تغییرات به سریع پاسخگویی براي سازمان توانایی خشک، مراتبسلسله

 . دهدمی کاهش

 شه،ب تأیید بالا از باید چیزهمهاز آنجاییکه «حول این تم بیان کرد:  4M4مصاحبه شونده 

 دونن، ایننمی چیزي کارمنداي رده پایین و بالاست مدیراي دست فقط اطلاعات چون

 .»بیفته تأخیر به کارا و بشه کند فرآیندها شهمی باعث اطلاعات تمرکز

 تیمی انسجام ضعف
 ركمشت اهداف راستاي در همکاري براي تیم اعضاي توانایی عنوانبه که تیمی، انسجام

. است وابسته اطلاعات اشتراك و اعتماد به ،)Neubauer et al., 2016( شودمی تعریف

 دهايواح به را هاتیم و کندمی مختل را انسجام این اطلاعات، جریان قطع با قارچی مدیریت

 ضااع سایر نقش یا کلان اهداف از تیم اعضاي اگر. نمایدمی تبدیل ناهماهنگ و جداگانه

 آنهایا ستشک به ناهماهنگی این و کنند همکاري مؤثر صورتبه توانندنمی باشند، اطلاعبی

1 Contingency theory 
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 نیازمند اغلب وظایف که دولتی، هايسازمان در. شودمی منجر خروجی کیفیت کاهش

 و یجمع کارایی کاهش به تواندمی انسجام ضعف این هاست،تیم و هابخش بین همکاري

 . شود منجر سازمانیدرون تعارضات افزایش

 جدا هم از هاتیم اطلاعات، اشتراك بدون«حول این تم بیان کرد:  12M8مصاحبه شونده 

کنن، درواقع واحدهاي مختلف، از همدیگه به خوبی اطلاع  کار باهم تونننمی و شنمی

 .»کنهمی سخت رو همکاري این و کننمی چیکاردقیقا   بقیه دوننندارن و نمی

 سازمان شدن غیرمنعطف
 و بقا رايب دارد، اشاره محیطی تغییرات با تطبیق توانایی به که سازمانی، پذیريانعطاف

 و اطلاعات کردن محدود با قارچی مدیریت. است ضروري پویا هايمحیط در موفقیت

 غییراتت با سازمان اگر. کندمی سلب سازمان از را پذیريانعطاف این رأس، در قدرت تمرکز

 کارهايراه یا تغییرات این از کارکنان آن اما شود، مواجه جامعه نیازهاي یا قوانین در ناگهانی

 پذیري،انعطاف عدم این. دهد تطبیق را خود سرعتبه تواندنمی سازمان باشند، اطلاعبی لازم

 براي را آن توانایی و سازدمی شکننده محیطی تحولات یا هابحران برابر در را سازمان

 . دهدمی کاهش هاچالش به پاسخگویی

میشه ن خبرن،بی تغییرات از کارمندا وقتی«حول این تم بیان کرد:  13M2مصاحبه شونده 

ازشون انتظار داشت که به فرض مثال وقتی مشکلی پیش میاد، سریع واکنش مناسب رو نشون 

 .»کنه هماهنگ جدید شرایط با رو خودش سریع تونهنمی سازمانبدن، برا همین 

 سازمانی منفی جو
 تعریف مشترك رفتارهاي و باورها ها،ارزش از ايمجموعه عنوانبه که سازمانی، فرهنگ

. دارد ارقر سازمانیدرون تعاملات و شفافیت تأثیر تحت شدت ؛ به)Schein, 1997( شودمی

. ندکمی ایجاد سازمان در منفی جوي انزوا، و اعتماديبی ابهام، ترویج با قارچی مدیریت

 ادیدهن هاگیريتصمیم در یا اندشده محروم اطلاعات از کنندمی احساس که کارکنان زمانی

 این. کنند تلقی غیرحمایتی یا غیرشفاف غیرعادلانه، را سازمان است ممکن شوند،می گرفته



 

 واندتمی حتی و دهدمی کاهش را همکاري کند،می تضعیف را کارکنان روحیه منفی، جو

 . شود منجر خدمت ترك نرخ افزایش به

 حسین ا ،به افراد گفته نمیشه چیزي وقتی«حول این تم بیان کرد:  7M10مصاحبه شونده 

 و بینیبد از پر رو سازمان جو شفافیت، عدماین ، نیست عادل سازمان در اونها ایجاد میشه که

 .»کنهمی اعتماديبی

 مدیریتی پیامدهاي
  مدیریتی انزواي

 ودخ کارکنان با باید مؤثر مدیران که دارد تأکید Bass (1990)  1آفرینتحول رهبري نظریه

. هندد مشارکت سازمانی فرآیندهاي در و بخشند الهام را هاآن کنند، برقرار نزدیک ارتباط

 از ار مدیران کارکنان، با معنادار ارتباط قطع و اطلاعات کردن محدود با قارچی مدیریت

 یحیتوض و کندمی ابلاغ را دستورات تنها سازمان که در مدیري. کندمی جدا سازمان بدنه

 ارکنانک پیشنهادات یا هانگرانی نیازها، تواندنمی دهد،نمی ارائه هاآن زمینه یا دلایل درباره

 هب را او و دهدمی کاهش را سازمان مؤثر هدایت براي مدیر توانایی انزوا، این. کند درك را

 وانعنبه باید مدیران که دولتی، هايسازمان در. کندمی تبدیل صرف اجرایی عامل یک

 هانآ اثرگذاري و نفوذ کاهش به تواندمی انزوا این کنند، عمل عمومی خدمت نمایندگان

 . شود منجر

 و هداده میش دستور فقطاز جانب مدیر  وقتی«حول این تم بیان کرد:  7M3مصاحبه شونده 

وجه و این عدم تقطعا متوجه نیازهاي کارکنانشون نخواهند شد  ،نمیشهداده  یتوضیحهیچ 

 .»باعث تنهاتر شدن خودشون میشه

  مدیر اعتبار کاهش
 در ،شودیم تعریف خیرخواهی و شایستگی صداقت، از ترکیبی عنوانبه که مدیر، اعتبار

 در مدیر راگ. بیندمی آسیب شدت به شفافیت عدم و کاريپنهان دلیل به قارچی مدیریت

1 Transformational leadership 
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 را او کارکنان، شود، آشکار بعداً  موضوع این و کند مخفی کارکنان از را اطلاعاتی سازمان

 نزد را دیرم جایگاه تنها نه اعتبار، کاهش این. کنندمی تلقی ناشایست یا اعتماد غیرقابل

 نیز ظارتین نهادهاي یا ارشد مدیران با او روابط بر تواندمی بلکه کند،می تضعیف کارکنان

 و مومیع اعتماد حفظ براي مدیران اعتبار که دولتی، هايسازمان در. بگذارد منفی تأثیر

 . ودش منجر سازمان مشروعیت کاهش به تواندمی پیامد این است، حیاتی هاسیاست اجراي

خود  و کنهمی مخفی رو ايمسئله مدیر وقتی«حول این تم بیان کرد:  10M6مصاحبه شونده 

 کارمندا شهمی باعث شفافیت، عدم ،اعتماد ازش سلب میشه دیگه ،کارکنان متوجه اون میشن

 .»نداره شایستگی مدیر کنن فکر

 مدیریتی ناکارآمدي
 مشروع، قدرت شامل French & Raven (1959) مدل اساس بر که سازمانی، قدرت

 مدیریت .است وابسته شفافیت و مشارکت به است، تخصصی، مرجعیت، پاداش و اجبار

 تخصصی و مشروع قدرت اطلاعات، کردن محدود و کارکنان مشارکت حذف با قارچی

 کارکنان از اطلاعات یا بازخورد دریافت بدون که مدیري. کندمی تضعیف را مدیران

 ملیاتیع هايواقعیت با که کند انتخاب را راهبردهایی است ممکن کند،می گیريتصمیم

 کاهش و منابع هدررفت ها،پروژه شکست به تواندمی ناکارآمدي این. نباشد راستاهم سازمان

 . شود منجر مدیریتی هايتوانایی به اعتماد

عدم ارائه اطلاعات لازم به کارکنان باعث «حول این تم بیان کرد:  1M2مصاحبه شونده 

 تهم اغلب، تصمیما کارمندا نظر بدونمیشه که خود مدیر از نظرات اونها بی بهره بمونه و 

 .»شهمنجر میاشتباهات  به

  کارمندان با تنش افزایش
 شودمی تعریف ادراکات یا هاارزش اهداف، در تفاوت نتیجه عنوانبه که سازمانی، تعارض

)Rahim, 2001(. شودمی تشدید کاريپنهان و شفافیت عدم دلیل به قارچی مدیریت در .

 گرفته هنادید هاگیريتصمیم در یا اندشده محروم اطلاعات از کنندمی احساس که کارکنانی



 

 شنجمت را روابط ها،تنش این. شوند مقاومت یا بحث وارد خود مدیران با است ممکن اند،شده

 ای جلسات در آشکار هايدرگیري به تواندمی حتی و دهدمی کاهش را همکاري کند،می

 . شود منجر کار محیط

 شده، تهگرف تصمیم یه چرا افراد نمیدونن وقتی«حول این تم بیان کرد:  2M9مصاحبه شونده 

دن و بالا ش عصبانیفضاي ابهام و بدبینی ایجاد میشه که ممکنه باعث مقاومت کارکنان و 

 .»رفتن تنش در سازمان بشه

 رهبري هايفرصت دادن دست از
 قشن توانندنمی ندارند، کارکنان با باز ارتباط و کنندمی محدود را اطلاعات که مدیرانی

 ابلاغ ار دستورات تنها دولتی سازمان یک در که مدیري. کنند ایفا را بخشالهام رهبر یک

 کی سوي به را کارکنان تواندنمی دهد،نمی توضیح را هاآن اندازچشم یا زمینه و کندمی

 دادن دست زا این. برانگیزد بیشتر تلاش براي را هاآن انگیزه یا کند ترغیب مشترك هدف

 . کندمی محروم پیشرفت و تحول پتانسیل از را سازمان رهبري، هايفرصت

 حتوضی و دنمی دستور فقط که مدیرایی«حول این تم بیان کرد:  11M4مصاحبه شونده 

ه افراد ب تونهمی باشه، شفاف اگه ، مدیربه خوبی هدایت کنن رو کارمندا تونننمی دن،نمی

 .»انگیزه بده و اونها رو با خودش همراه کنه

 گیري بحث و نتیجه
 سطح از که دارد دنبال به را ايچندلایه پیامدهاي دولتی هايسازمان در قارچی مدیریت

 منظر از. گیردمی بر در را سازمان کلان عملکرد و ساختار تا کارکنان روانشناختی
 ارتباط و شایستگی خودمختاري، اساسی نیازهاي نقض با مدیریت سبک این روانشناختی،

)Ryan & Deci, 2000(، انزواي مزمن، استرس انگیزه، کاهش سمت به را کارکنان 
 رديف سلامت تنها نه اثرات این. دهدمی سوق روانی فرسودگی و شغلی سردرگمی عاطفی،

 نسانیا نیروي هايپایه شغلی، رضایت و تعهد کاهش با بلکه کند،می تهدید را کارکنان
 مبودک و اجتماعی فشارهاي با اغلب که دولتی، هايسازمان در. سازدمی تضعیف را سازمان

 .شوند منجر عمومی خدمات کیفیت کاهش به توانندمی پیامدها این اند،مواجه منابع
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 کندمی تخریب را سازمان اجتماعی سرمایه قارچی مدیریت اي،رابطه منظر از
)Putnam, 2000( .هايشبکه سازمانی، اعتماديبی گسترش و مدیریت به اعتماد کاهش 

 ،شایعات گسترش و ارتباطات ضعف که حالی در برد،می بین از را انسجام و همکاري
 نگیهماه نیازمند که دولتی، هايسازمان در امر این. کندمی تشدید را هاتنش و هاسوءتفاهم

 عتبارا تضعیف و جمعی کارایی کاهش به هستند، جامعه به پاسخگویی و هابخش بین
 طهراب تعهد و عملکرد با سازمانی اعتماد که اندداده نشان مطالعات. شودمی منجر سازمانی
 این تخریب با قارچی مدیریت رو، این از ؛ و)Dirks & Ferrin, 2002( دارد مستقیم
 .دهدمی قرار جدي هايریسک معرض در را سازمان اعتماد،
 وري،بهره اطلاعات، جریان کردن مسدود با قارچی مدیریت عملکردي، حوزه در
 را سازمانی خطاهاي و دهدمی کاهش را پذیريرقابت و خلاقیت گیري،تصمیم کیفیت
 براي هاسازمان که دارد تأکید ،)Katz & Kahn, 1978(ها سیستم نظریه. دهدمی افزایش

 در. ندکمی مختل را تعامل این قارچی مدیریت اما دارند، نیاز محیط با پویا تعامل به بقا
 ناکارآمدي این است، جامعه به رسانیخدمت هاآن اصلی مأموریت که دولتی، هايسازمان

 فقدان همچنین،. شود منجر سازمان مشروعیت کاهش و عمومی نارضایتی به تواندمی
 .دداربازمی جامعه متغیر نیازهاي به پاسخگویی از را هاآن هایی،سازمان چنین در نوآوري

 تیمی، سجامان تضعیف خشک، مراتبسلسله تقویت با قارچی مدیریت ساختاري، منظر از
 بدیلت ناکارآمد و شکننده سیستمی به را سازمان منفی، جو ایجاد و پذیريانعطاف کاهش

 سازمان ساختار که کندمی بیان )Lawrence & Lorsch, 1967( اقتضایی نظریه. کندمی
 یرممکنغ را سازگاري این قارچی مدیریت اما باشد، سازگار محیطی هايپیچیدگی با باید
 اند،واجهم اقتصادي و اجتماعی قانونی، تغییرات با اغلب که دولتی، هايسازمان در. سازدمی
 .شود منجر کلان اهداف تحقق در ناتوانی به تواندمی پذیريانعطاف عدم این

 ارآمدناک و اعتباربی منزوي، را مدیران خود قارچی مدیریت مدیریتی، منظر از نهایت، در
 رهبري نظریه. کندمی سلب هاآن از را آفرینتحول رهبري هايفرصت و کندمی

 اشند،ب مشارکتی و بخشالهام باید مؤثر رهبران که دارد تأکید )Bass, 1990( آفرینتحول
 هايازمانس در. گیردمی مدیران از را امکان این شفافیت، و ارتباط قطع با قارچی مدیریت اما

 ناکارآمدي این کنند، عمل عمومی خدمت نمایندگان عنوانبه باید مدیران که دولتی،
 .شود منجر سازمان جایگاه تضعیف و عمومی اعتماد کاهش به تواندمی



 

 فافیت،ش بر که مدرن، مدیریت اصول با تنها نه قارچی مدیریت تحلیل، این به توجه با
 که تی،دول هايسازمان ماهیت با بلکه است، ناسازگار دارد، تأکید دانش توزیع و مشارکت

 هايازمانس پیامدها، این رفع براي. است تضاد در نیز هستند، کارایی و پاسخگویی نیازمند
 دیریتم چرا که،. کنند حرکت مشارکتی و شفاف مدیریتی هايمدل سمت به باید دولتی

 هایشانمأموریت تحقق از را دولتی هايسازمان ناکارآمد، الگوي یک عنوانبه قارچی
 .دارد دنبال به سنگینی اجتماعی و سازمانی انسانی، هايهزینه و داردبازمی

 چند از حاضر درنهایت درخصوص وجه نوآوري پژوهش نیز باید ذکر گردد که پژوهش

 وهشپژ این نخست،. کندمی متمایز پیشین مطالعات از را آن که است نوآوري داراي جهت

 است، ختهپردا دولتی هايسازمان در قارچی مدیریت سبک بررسی به ایران در بار اولین براي

 دیریتم مانند نوین یا کلاسیک مدیریتی هايسبک بر عمدتاً موجود ادبیات که حالی در

 توجه مورد نتا کنو ایران بستر در ویژهبه قارچی مدیریت سبک و بوده متمرکز آفرینتحول

 و امعج الگویی مضمونی، تحلیل روش از استفاده با مطالعه این دوم،. است نگرفته قرار

 ،عملکردي اي،رابطه روانشناختی، پیامدهاي شامل( قارچی مدیریت پیامدهاي از چندلایه

شور خارج از کپیشین که در  مطالعات با مقایسه در که کرده ارائه) مدیریتی و ساختاري

 نوآورانه و یکپارچه رویکردي بودند، محدود جنبه دو یا یک به اغلب که صورت پذیرفته،

 خاص هايویژگی به توجه با ایران، دولتی هايسازمان بر پژوهش تمرکز سوم،. دارد

 وجه ،)چیدهپی مراتبسلسله و گسترده بوروکراسی مانند( هاسازمان این فرهنگی و ساختاري

ام دیگر انج کشورهاي در که خصوصی بخش در شدهانجام هايپژوهش به نسبت تمایزي

 در روپیش گامی عنوانبه را حاضر پژوهش ها،نوآوري این. است کرده ایجاد پذیرفته است،

 کنند.می معرفی ایران دولتی هايسازمان در قارچی مدیریت تحلیل و شناخت

 

 پیشنهادات پژوهش
 پیشنهادات نظري
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 هايانسازم در را قارچی مدیریت چندلایه پیامدهاي که حاضر پژوهش هايیافته به توجه با

 :شودمی رائها حوزه این در دانش توسعه براي زیر نظري پیشنهادات است، کرده تبیین دولتی

 ایرس با قارچی مدیریت مقایسه بر تمرکز با آتی هايپژوهش شودمی پیشنهاد •

 يهاسازمان در) مشارکتی یا آفرینتحول مدیریت مانند( مدیریتی هايسبک

 اختیروانشن سلامت و سازمانی عملکرد بر هاسبک این نسبی تأثیرات دولتی،

 .کنند بررسی را کارکنان

 متغیرهاي نقش اي،رشتهبین رویکردهاي از گیريبهره با شودمی پیشنهاد •

 مدیریت پیامدهاي تعدیل در) خودکارآمدي یا آوريتاب مانند( روانشناختی

 .شود مطالعه دولتی هايسازمان در قارچی

 و ارچیق مدیریت بین رابطه تبیین براي جدیدي مفهومی هايمدل شودمی پیشنهاد •

 سازمانی اعتماد تخریب هايمکانیزم تا شوند طراحی سازمانی اجتماعی سرمایه

 .شوند بررسی تردقیق

 مدیریت بلندمدت اثرات بررسی هدف با طولی هايپژوهش شودمی پیشنهاد •

 .شوند انجام دولتی هايسازمان پذیريانعطاف و سازمانی فرهنگ بر قارچی

 شروعیتم مانند سازمانی کلان متغیرهاي بر قارچی مدیریت تأثیر شودمی پیشنهاد •

 و یکیف رویکردهاي از استفاده با دولتی هايسازمان در عمومی اعتماد و سازمانی

 .گیرد قرار مطالعه مورد کمی

 پیشنهادات کاربردي
 شنهاداتپی دولتی، هايسازمان عملکرد بهبود و قارچی مدیریت منفی پیامدهاي کاهش براي

 :شودمی ارائه زیر کاربردي



 

 مدیریت زمینه در آموزشی هايدوره دولتی هايسازمان مدیران شودمی پیشنهاد •

 اتاطلاع گذارياشتراك براي لازم هايمهارت تا کنند طی را مشارکتی و شفاف

 .کنند کسب را کارکنان مشارکت جلب و

 دمانن( شفاف داخلی رسانیاطلاع هايسامانه دولتی هايسازمان شودمی پیشنهاد •

 به طلاعاتا جریان تا کنند ایجاد) رسانیاطلاع منظم جلسات یا دیجیتال هايپلتفرم

 .یابد بهبود کارکنان

 مشارکت با دولتی هايسازمان در گیريتصمیم فرآیندهاي شودمی پیشنهاد •

 مانیساز تعلق و خودمختاري حس تا شوند بازطراحی مختلف سطوح در کارکنان

 .شود تقویت

 نانکارک روان سلامت از حمایت و روانشناختی مشاوره هايبرنامه شودمی پیشنهاد •

 یفرسودگ و استرس مانند منفی اثرات تا شود سازيپیاده دولتی هايسازمان در

 .یابد کاهش روانی

 ات شوند بازنگري دولتی هايسازمان در سازمانی ساختارهاي شودمی پیشنهاد •

 .شود تقویت سازمانی پذیريانعطاف و یافته کاهش خشک مراتبسلسله

 بتوانند ات شود ایجاد کارکنان براي ناشناس بازخورد هايمکانیزم شودمی پیشنهاد •

 .کنند مطرح منفی پیامدهاي از ترس بدون را خود پیشنهادات و هانگرانی

 را یمدیریت عملکرد ايدوره ارزیابی هايبرنامه دولتی هايسازمان شودمی پیشنهاد •

 ارچیق مدیریت رواج از تا کنند اجرا دوطرفه ارتباطات و شفافیت بر تمرکز با

 .شود جلوگیري

 هاي پژوهشمحدودیت
 یرتفس در که است بوده مواجه هاییمحدودیت با کیفی، مطالعه هر مانند حاضر، پژوهش

 :گیرند قرار توجه مورد باید هایافته
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 برفی،هگلول و نظري گیرينمونه روش از استفاده و پژوهش کیفی ماهیت دلیل به •

 هامونهن زیرا است، محدود دولتی هايسازمان تمامی به هایافته پذیريتعمیم امکان

 .نباشند آماري جامعه کل نماینده است ممکن

 است ممکن اما رسید، نظري اشباع نقطه به اگرچه) مصاحبه 14( هامصاحبه تعداد •

 تلفمخ هايفرهنگ و ساختارها با دولتی هايسازمان در تجارب کامل تنوع نتواند

 .دهد پوشش را

 حتت است ممکن ساختاریافتهنیمه هايمصاحبه از حاصل هايداده به وابستگی •

 .باشد گرفته ارقر پژوهشگر تفسیر یا شوندگانمصاحبه شخصی هايسوگیري تأثیر

 و است شده انجام ایران دولتی هايسازمان زمینه در خاص طوربه پژوهش این •

 یا ورهاکش سایر در ساختاري، و فرهنگی هايتفاوت دلیل به هایافته است ممکن

 .نباشند اعمال قابل کاملاً خصوصی بخش

 شواهد هارائ امکان کیفی، هايتحلیل تکمیل براي کمی هايداده به دسترسی عدم •

 .است کرده محدود را شدهشناسایی پیامدهاي تأیید براي عددي

 عرف براي عملی راهکارهاي و بوده قارچی مدیریت پیامدهاي بر پژوهش تمرکز •

 کاربرد ايبر محدودیتی تواندمی که است، نشده بررسی عمیق صورتبه سبک این

 .باشد هایافته مستقیم

 تعارض منافع

 .ندارد وجود منافعی تعارض گونههیچ مقاله این در که کنند می اذعان نویسندگان

 سپاسگزاري
 به عمل کرتش و تقدیر کمال داشتند همکاري پژوهش انجام در که کنندگانمشارکت کلیه از

 آید.می



 

 

 منابع 
 اثر تحلیل). 1399( مسعود سپهوند، فریبرز؛ چگنی، فتحی محسن؛ نژاد، عارف الدین؛ نجم سید موسوي،

: مطالعه وردم( منفعلانه رهبري میانجی نقش با کارکنان شدن نامرئی بر بوروکراتیک فرهنگ
 .296-273 ،)2(18 سازمانی، فرهنگ مدیریت). لرستان استان دولتی هاي سازمان

https://jomc.ut.ac.ir/article_73764.html 
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