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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

In contemporary organizational research, increasing attention has been directed toward the 

subtle and often unregulated dynamics of informal power. Although formal hierarchies 

remain central to organizational theory, symbolic power, reputation, informal networks, 

and discretionary access to information can substantially shape employees’ everyday 

experiences. Within this context, the metaphor of the “organizational Bigfoot” describes 

influential actors whose power extends beyond formal organizational structures while 

remaining partly invisible. These individuals, often senior managers, tenured faculty, or 

long-established employees, may exercise disproportionate influence through social 

prestige, narrative control, informal alliances, and gatekeeping. Their presence can shape 

workplace culture, communication, and decision-making, while generating caution, 

emotional tension, and reduced employee agency even without explicit threats or coercion. 

Academic institutions provide a particularly relevant context for examining such 

invisible power. Despite universities’ emphasis on intellectual freedom, collegiality, and 

scholarly autonomy, academic environments are also influenced by hierarchies associated 

with academic rank, reputation, disciplinary networks, and access to scarce resources. 

Consequently, junior faculty and administrative staff may encounter powerful actors who 

influence career advancement, committee decisions, research opportunities, and acceptable 

forms of dissent. The organizational Bigfoot metaphor therefore offers a useful framework 

for understanding how symbolic authority becomes embedded in everyday organizational 

interactions and psychological experiences. 

Although previous research on toxic leadership, workplace bullying, abusive 

supervision, and organizational silence has established the consequences of negative power 

dynamics, much of this literature emphasizes observable behaviors or quantitative 

relationships and provides less insight into how individuals subjectively interpret and 

experience covert forms of influence. Addressing this gap, the present study adopts a 

phenomenological approach to explore the lived experiences of staff and faculty members 

working under the influence of organizational Bigfoots. Specifically, it examines how 

employees perceive covert authoritarianism, understand its effects on organizational 

functioning, and develop coping strategies. By doing so, the study seeks to advance 

understanding of informal domination and its implications for employee well-being, 

innovation, morale, and institutional vitality. 
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Mothodology 
This study was grounded in the interpretivist paradigm, viewing organizational phenomena 

as socially constructed through human interpretation. Given the aim of understanding 

participants’ lived experiences rather than measuring predefined variables, a qualitative 

design based on Interpretative Phenomenological Analysis (IPA) was adopted. This 

approach enabled an in-depth exploration of the psychological, relational, and symbolic 

dimensions of informal power and how individuals make sense of complex organizational 

experiences. 

Data were collected through in-depth semi-structured interviews with 25 purposively 

selected faculty members and administrative staff at Ilam University who had direct 

experience with powerful informal actors. Interviews were conducted privately and lasted 

60–90 minutes. The interview guide addressed experiences of covert power and informal 

authority, emotional and cognitive responses, effects on communication and innovation, 

coping strategies, and perceptions of organizational culture and leadership. 

Data analysis followed Braun and Clarke’s (2021) six-phase thematic analysis. 

Interviews were transcribed verbatim and repeatedly reviewed, followed by initial coding, 

theme development, and iterative refinement of themes to establish conceptual clarity and 

coherence. 

Research rigor was assessed using Lincoln and Guba’s (1985) criteria. Credibility was 

enhanced through member checking with three participants and peer debriefing. 

Confirmability was supported through reflexivity and analytic memos, while transferability 

was strengthened through rich contextual descriptions. Dependability was addressed 

through a transparent audit trail documenting methodological procedures, coding decisions, 

and theme development.

Fingdings 
Data analysis revealed five overarching themes, each reflecting distinct dimensions of 

participants’ lived experiences under the influence of organizational Bigfoots. Fifteen 

subthemes supported these main categories 

1. The Heavy Shadow of Covert Authoritarianism

Participants described these powerful actors as possessing an “aura of untouchability,”

wielding authority beyond formal roles. Their presence was experienced as a constant,

looming force shaping meetings, decisions, and informal conversations. Even in their

absence, employees modified their behavior based on anticipated reactions. This shadow

governance produced climates characterized by self-censorship, anticipatory compliance,

and emotional vigilance.

2. Organizational Ecosystem Blockage

The second theme captured the structural and procedural barriers created by these

individuals. Participants described how powerful actors acted as gatekeepers, controlling

access to resources, approval channels, collaborations, and information flows. Innovation

and creative initiatives were often stalled, redirected, or dismissed unless aligned with the

preferences of the dominant actor. This produced a sense of stagnation in which

organizational processes became rigid, slow, and tightly filtered.

3. Psychological–Emotional Erosion

Participants reported chronic emotional strain, including anxiety, frustration, anger, and

diminished self-worth. Repeated exposure to subtle intimidation, dismissiveness, or

exclusion eroded professional confidence. Many described emotional fatigue and a

progressive withdrawal from organizational engagement. This erosion was not the result of

overt hostility but of persistent micro-dynamics that undermined psychological security.

4. Systematic Betrayal

A strong subtheme centered on the failure of organizational structures to protect

employees. Participants expressed pessimism toward formal complaint mechanisms,

perceiving them as symbolic rather than functional. Some believed that institutional

processes implicitly protected powerful individuals due to their prestige, long tenure, or

political connections. This sense of institutional betrayal intensified feelings of

vulnerability and mistrust.



5. Survival and Camouflage Strategies

Employees developed adaptive behaviors aimed at minimizing exposure to risk. These

included strategic silence, impression management, limiting initiative, avoiding visibility,

and “professional camouflage.” Although these strategies enabled short-term self-

preservation, they simultaneously reinforced organizational stagnation. Participants noted

that genuine creativity or constructive criticism became emotionally costly and

professionally risky.

Across all themes, participants repeatedly referenced two emergent collective phenomena:

“graveyard silence”—a climate of pervasive quietude, avoidance, and conformity—and

“innovation sterilization”, in which creative energies are redirected away from

productivity and toward coping and self-protection. Together, these patterns illustrate how

organizational Bigfoots reshape the entire institutional ecosystem, affecting not only

individual experiences but also organizational outcomes.

Discussion and Conclusion 
The study provides a nuanced understanding of how informal power operates in 

organizational contexts through the metaphor of the organizational Bigfoot. Unlike formal 

authority, Bigfoot-style power is diffuse, symbolic, and often invisible—yet deeply 

consequential. The findings demonstrate that such actors influence not only interpersonal 

relationships but also institutional structures, communication norms, and psychological 

climates. 

One of the most significant theoretical insights concerns the invisible nature of 

dominance. The shadow cast by these powerful individuals does not require overt 

aggression; rather, it functions through perceived consequences, collective narratives, and 

internalized expectations. This aligns with emerging theories of symbolic violence and soft 

domination within organizations, where power operates through perception rather than 

explicit coercion. 

The identified phenomena of “graveyard silence” and “innovation sterilization” offer 

important contributions to understanding organizational dysfunction. When employees 

devote cognitive and emotional resources to managing uncertainty and navigating powerful 

informal actors, their capacity for creativity, collaboration, and risk-taking diminishes. 

Over time, this dynamic becomes self-reinforcing: reduced innovation weakens 

organizational vitality, which further concentrates power among dominant actors. 

Practical implications are equally significant. Organizations—especially universities—

must recognize the limitations of formal structures in addressing informal power dynamics. 

Training programs that promote ethical leadership, emotional intelligence, and 

accountability are necessary but insufficient. More importantly, institutions need to 

introduce confidential reporting mechanisms, transparent decision-making processes, and 

distributed leadership models that reduce the likelihood of power monopolization. 

In conclusion, this study expands theoretical understanding of informal power by 

conceptualizing organizational Bigfoots and empirically examining their effects on 

employees’ lived experience. By revealing the emotional, relational, and structural 

consequences of shadow domination, the study underscores the importance of 

organizational cultures that promote psychological safety, transparency, and equitable 

access to influence. Addressing these issues is essential for fostering workplace 

environments where innovation, well-being, and organizational learning can thrive. 
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های پنهان: روایتی از زندگی سازمانی کارکنان در حصار نمایهزیست

های سازمانیپاگنده

*علی یاسینی

 چکیده
به مدیران یا کارکنان باسابقه و قدرتمندی اشاره دارد که با حضور سنگین، نامرئی « پاگنده سازمانی»استعاره 

شوند. هدف این پژوهش، ا تسخیر کرده و مانع از رشد دیگران میو اقتدارگرایانه خود، فضای سازمان ر
های سازمانی های کارکنانی است که در سایه این پاگندهنمایهواکاوی پدیدارشناسانه و تفسیرگرایانه زیست

کنند. این پژوهش با رویکردی کیفی و در پارادایم تفسیرگرایی انجام شده است. استراتژی فعالیت می
نفر از  25با  نیمه ساختاریافتههای عمیق ها از طریق مصاحبهیدارشناسی تفسیری بوده و دادهپژوهش، پد

ها با استفاده از روش تحلیل آوری شد. تحلیل دادهایلام جمع در دانشگاه یعلمئتیهکارکنان و اعضای 
ها، از چارچوب ( انجام گرفت. همچنین جهت سنجش روایی و پایایی داده2425مضمون براون و کلارک )
کنندگان و از طریق تکنیک بازبینی مشارکت ( استفاده شد. اعتبارپذیری5۸۹5استاندارد لینکلن و گوبا )

تأییدپذیری (؛شوندگانمصاحبهنفر از  3استخراج شده توسط  یهاتمبررسی همکاران )بازبینی مجدد کدها و 
با ارائه توصیف غنی و عمیق از  پذیریزانه؛ انتقالهای روبا استفاده از بازاندیشی مستمر و نگارش یادداشت

گام مراحل بهاز طریق ایجاد ممیزی دقیق و مستندسازی گام پذیریاطمینان بافت پژوهش؛ و در نهایت
مضمون  5ها به استخراج نتایج حاصل از تحلیل داده شناختی پژوهش تضمین گردد.انجام شد تا ثبات روش

، «عاطفی -فرسایش روانی»، «انسداد اکوسیستم سازمانی»، «تدارگرایی پنهانسایه سنگین اق»اصلی شامل 
نتیجه  عنوانبهمضمون فرعی منجر شد.  55و « های بقا و استتاراستراتژی»و  «خیانت سیستماتیک»
سازی عقیم»و « سکوت گورستانی»های سازمانی منجر به ایجاد پدیده حضور پاگنده اذعان نمود که توانیم

های وری، صرف استراتژیبهره جایبهبومی، انرژی خود را شود. کارکنان در چنین زیستمی« ینوآور
دهی ایمن برای های گزارشکنند. بازطراحی ساختارهای قدرت و ایجاد کانالکاری و بقا میپنهان
سازی این پدیده ضروری است.خنثی

های کلیدیواژه

م، ایلام، دانشیار، گروه مدیریت، دانشگاه ایلا
 ایران.
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 مقدمه
های امروزی، گذار از انداز پیچیده و پرالتهاب سازمانمدر چش
های مبتنی محور به سوی اکوسیستمهای سنتیِ کنترلپارادایم

یک الزام  عنوانبهبر چابکی، نوآوری و امنیت روانی، 
شود استراتژیک برای بقا و مزیت رقابتی شناخته می

أکید ت رغمبه(. با این وجود، 2423، 5)ادموندسون و برنزبی
فزاینده ادبیات مدیریت بر مفاهیمی چون رهبری خدمتگزار و 

دهد که شناختی، شواهد تجربی نشان میتوانمندسازی روان
های ها همچنان درگیر پویاییاز سازمان توجهیقابلبخش 

پنهان و مخربِ قدرت هستند. در این بستر، ظهور و تداوم 
یکی از  های تاریک و رهبران زهرآگین، بهحضور شخصیت

های بنیادین سلامت سازمانی مبدل شده است )پادیلا و چالش
(. این افراد لزوماً در قالب مدیران سنتیِ 2441، 2همکاران

 ایگونهبهشوند، بلکه غالباً ساختار قدرت را مستبد ظاهر نمی
ها از رصد کنند که پیامدهای ویرانگر آننامرئی بازتولید می

ماند. این د و منابع انسانی پنهان میهای ارزیابی عملکرسیستم
های سازمانی، تحت عنوان پدیده در ادبیات نوین استعاره

ای که به پردازی شده است؛ استعارهمفهوم« 3پاگنده سازمانی»
افراد کلیدی، باسابقه یا مدیران ارشدی اشاره دارد که اثری 

ما گذارند، ابوم سازمان میکننده بر زیستعظیم، سنگین و خفه
ردپای مخربشان به دلیل مهارت بالا در مدیریت انطباق، 

به صورت  ندرتبههای سیاسی سازیکاری و شبکهپنهان
؛ اسمیت و 2424، 4رسمی قابل اثبات است )هاجینز و همکاران

 (.2423، 5جانسون
 طوربهدر اکوسیستم دانشگاهی، « پاگنده»حضور یک 
عاطفی کارکنان را های رفتاری، شناختی و بنیادین دینامیک

دهند که در کند. مطالعات نشان میدستخوش دگردیسی می
های تحت سلطه چنین افرادی، متغیرهایی نظیر اعتماد محیط

گذاری دانش و رفتارهای شهروندی سازمانی فردی، اشتراکبین
(. 2424، 2لوکاشوند )توئل و دیدچار فروپاشی می شدتبه

انحصار در جریان اطلاعات، های سازمانی با ایجاد پاگنده
های تیمی و اعمال مصادره به مطلوب کردن موفقیت

های روانیِ خرد و غیرمستقیم، فضایی از ارعاب و عدم خشونت
بومی، انرژی و کنند. در چنین زیستقطعیت را بازتولید می

تمرکز بر حل مسئله و  جایبههای شناختی کارکنان، ظرفیت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Edmondson & Bransby 

2. Padilla et al. 

3. Organizational Bigfoot 

4. Hodgins et al. 

5. Smith & Johnson 

6. Twale & De Luca 

این  بینیپیشغیرقابلز رفتار خلق ارزش، صرف رمزگشایی ا
شود )اینارسن و های دفاعی میافراد و طراحی مکانیزم

ای است گیری پدیده(. نتیجه این امر، شکل2455، 1همکاران
نامید؛ وضعیتی که در « 8نمایه پنهانزیست»توان آن را که می

آن کارکنان برای محافظت از حریم روانی و امنیت شغلی خود، 
های انطباقیِ مخربی نظیر استتار سازمانی، سکوت به استراتژی

روی « 9استعفای خاموش»تدافعی، همرنگی با جماعت و 
نمایه این (. در واقع، زیست2422، 54آورند )فورمیکا و سفودرامی

تقلا برای »به یک « تلاش برای شکوفایی»کارکنان از حالت 
 یابد.تقلیل می« بقا و دیده نشدن

ی این موضوع، مرور انتقادی پیشینه با وجود اهمیت حیات
شناختی و دهد که یک شکاف معرفتپژوهش نشان می

شناختی عمیق در درک این پدیده وجود دارد. غالب روش
مطالعات انجام شده در حوزه رهبری مخرب و رفتارهای سمی 

های کمیِ گرایانه و روشدر محیط کار، از رویکردهای اثبات
(. اگرچه این 2424، 55اند )توریشبردهمبتنی بر پرسشنامه بهره 

اند همبستگی میان متغیرهای آشکار را نشان رویکردها توانسته
شده، های پنهان، احساسات سرکوبدهند، اما در واکاوی لایه

شناختی و تجربیات زیسته کارکنانی که هر روز های روانرنج
باید در سایه سنگین این هیولاهای سازمانی نفس بکشند، 

های استاندارد قادر به ثبت و اند. پرسشنامهناکارآمد بوده شدتبه
یا « ها زیر یک پای نامرئیله شدن ایده»تحلیلِ دردِ ناشی از 

، 52نیستند )تانم« راه رفتن بر لبه تیغ»خستگی مفرطِ ناشی از 
، فهم دقیق این پدیده نیازمند چرخش به سوی روازاین(. 2455

فاده از لنز پدیدارشناسی است تا بتوان پارادایم تفسیرگرایی و است
اول، معانی پنهانی را که های عمیق و دستاز طریق روایت

کنند، استخراج و کارکنان به این تجربیات تلخ الصاق می
 بندی نمود.چارچوب

بر این اساس، دغدغه اصلی و مسئله کانونی پژوهش 
ربه حاضر، فقدان یک درک عمیق، روایی و تفسیرگرایانه از تج

زیسته کارکنان در مواجهه با پدیده پاگنده سازمانی است. از 
( تداوم حضور چنین افرادی منجر 2422) 53ففر زعمبهآنجا که 

سازی نوآوری و مرگ شناختی، عقیمبه فرسایش سرمایه روان
های شود، شناخت استراتژیخاموش استعدادها در سازمان می

کارکنان در این جو  «های پنهاننمایهزیست»بقا و واکاوی 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
7. Einarsen et al 

8. Hidden Bioprofile 

9. Quiet Quitting 
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مسموم سازمانی، برای بازطراحی ساختارهای قدرت و ایجاد 
(. اگرچه این رویکردها 2424اند )توریش، های ایمنِ بردهسیستم
اند همبستگی میان متغیرهای آشکار را نشان دهند، اما توانسته

های شده، رنجهای پنهان، احساسات سرکوبدر واکاوی لایه
جربیات زیسته کارکنانی که هر روز باید در شناختی و تروان

 شدتبهسایه سنگین این هیولاهای سازمانی نفس بکشند، 
های استاندارد قادر به ثبت و تحلیلِ اند. پرسشنامهناکارآمد بوده
یا خستگی « ها زیر یک پای نامرئیله شدن ایده»دردِ ناشی از 

(. 2455نم، نیستند )تا« راه رفتن بر لبه تیغ»مفرطِ ناشی از 
، فهم دقیق این پدیده نیازمند چرخش به سوی پارادایم روازاین

تفسیرگرایی و استفاده از لنز پدیدارشناسی است تا بتوان از 
اول، معانی پنهانی را که های عمیق و دستطریق روایت

کنند، استخراج و کارکنان به این تجربیات تلخ الصاق می
 بندی نمود.چارچوب

 
 

 مبانی نظری 
در امتداد بسط و « پاگنده سازمانی»تحول تاریخی مفهوم 

در « سلطه نمادین»و « قدرت غیررسمی»های تکوین نظریه
است؛ روندی که  فهمقابلاتیک و دانشگاهی ساختارهای بوروکر

گردد؛ میلادی بازمی 5۸14و  5۸24های های آن به دههریشه
( و 5۸۸2(، ففر )5۸۹۹نظرانی چون جاکال )زمانی که صاحب

( اثبات کردند قدرت واقعی الزاماً منطبق بر 5۸۹3مینتزبرگ )
های مراتب رسمی نیست، بلکه از طریق شبکهسلسله

های تجربی اعمال نحصار اطلاعات و مهارتغیررسمی، ا
( در پژوهشی با عنوان 5۸۸2شود. در همین زمینه، ففر )می

دریافت که « هامدیریت با قدرت: سیاست و نفوذ در سازمان»
های کنترل بر منابع کمیاب سازمانی و قرارگیری در گره

ارتباطی غیررسمی، منبعی بسیار پایدارتر از اختیارات مصوب 
ها ایجاد گیریو تسلط بر تصمیم نفوذاعمالری برای ساختا

، 5۸۸4تا  5۸14های کند. در امتداد این مسیر و طی دههمی
( با معرفی مفاهیمی 5۸۸5، 5۸۸4های پیر بوردیو )پردازینظریه

میدان »و « سرمایه فرهنگی»، «سرمایه نمادین»بنیادین نظیر 
د )امیربایر و ، افق نوینی در تحلیل سلطه پنهان گشو«قدرت

زبان و »( در پژوهشی با عنوان 5۸۸5(. بوردیو )244۹جانسون، 
های دریافت که کنشگران فرادست در میدان« قدرت نمادین

اجتماعی قادرند از طریق سرمایه نمادین و بدون نیاز به اعمال 
زور فیزیکی یا قانونی، تعاریف و قواعد نانوشته خود را بر سایر 

ای بازتولیدشونده و ه و سلطهکنشگران تحمیل کرد
 ای حاکم سازند.یافته را بر فضای حرفهمشروعیت

ها به سمت ، کانون توجه پژوهش2444تا  5۸۸4از دهه 
رفتارهای انحصارطلبانه و رفتارهای مخرب سازمانی سوق یافت 

(، کیشلی و نیومن 2455و مطالعات اینارسن و همکاران )
ن قلدری سازمانی، ( مفاهیمی چو2444( و تپر )2454)

اوباشگری و سوءاستفاده عاطفی را وارد ادبیات مدیریت و 
 آموزش عالی کردند.

  

 پژوهش پیشینه
پیامدهای سرپرستی »در پژوهشی با عنوان  ،(2444تپر )

دریافت که « ها و رفتارهای کارکنانگرانه بر نگرشسوءاستفاده
گاری انجویانه، تحقیر غیررسمی و نادیدهرفتارهای سلطه

زیردستان توسط مدیران پرنفوذ، به کاهش شدید رضایت شغلی، 
تعهد سازمانی و سلامت روان کارکنان و در نهایت افزایش 

انجامد. همگام با این دیدگاه، اینارسن گیرانه میرفتارهای کناره
قلدری و آزار و اذیت »( در پژوهشی با عنوان 2455و همکاران )

دریافتند که « یه، پژوهش و عملدر محیط کار: تحولات در نظر
های پنهان، غالباً از سوی رفتارهای طردکننده و پرخاشگری

های نفوذ قوی افرادی با سابقه بالا یا برخوردار از شبکه
ها شوند و نبود سازوکارهای نظارتی، این قلدریدهی میسازمان

 سازد.شده بدل میرا به ساختاری نهادینه
، ادبیات قدرت غیررسمی و 2455تا  2444های در سال

ویژه در بستر سوءاستفاده از منزلت آکادمیک تعمیق یافت و به
( با 244۹لوکا )( و توئل و دی2423ها توسط القحطانی )دانشگاه

 ای بررسی شد.تأکید بر ساختارهای قبیله
زورگویی در »در پژوهشی با عنوان  ،(244۹لوکا )توئل و دی

« علمیراحت اساتید و فرهنگ هیئتآکادمی: سندروم اتاق است
دریافتند که ساختارهای سنتی دانشگاه و تقدس افراطی سابقه و 
منزلت علمی، محیطی مساعد برای زورگویی اساتید ارشد علیه 

وارد و ایجاد فضای ارعاب علمی پنهان علمی تازهاعضای هیئت
به بعد، تمرکز  2455آورد. با ورود به بازه زمانی فراهم می

و « زورگویی آکادمیک»مند بیات علمی به سمت تحلیل نظاماد
؛ 2453پیش رفت )اشفورث و همکاران، « رهبری سمی»

؛ ماتیسن و اینارسن، 2454؛ تروینیو و همکاران، 2443سالین، 
2423.) 
زورگویی در »در پژوهشی با عنوان  ،(245۹هالیس ) 

« های دانشگاهیآموزش عالی: تأثیرات نامرئی بر محیط
ریافت که ابهام در مرزهای قدرت، ضعف پاسخگویی نهادی و د

های منصفانه شده و های بسته نفوذ، مانع از ارزیابیشبکه
ها، داوری توانند فرایندهای تخصیص گرنتکنشگران مسلط می

ای دیگران را مسدود یا مصادره کنند؛ مقالات و ارتقای حرفه
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« سازمانیپاگنده »های اخیر اصطلاح بستری که در سال
( را برای 2424؛ هاجینز و همکاران، 2424)نیومن و کیشلی، 

 گذاری این دسته از کنشگران انحصارطلب تثبیت نمود.نام
گی های نظری، تبیین ماهیت پاگندهاز منظر چارچوب

سازمانی بر تقاطع چند جریان نظری عمده متکی است؛ نخست، 
؛ کروزیه، 5۸۹5نظریه قدرت و سیاست سازمانی )مینتزبرگ، 

( که دانشگاه را میدانی برای کنترل بر 5۸۹5؛ ففر، 5۸24
کند. گیری تبیین میهای تصمیمهای اطلاعاتی و کمیتهگلوگاه

در امتداد این نگرش، ادبیات رهبری زهرآگین و استبداد خرد 
های ( به تبیین خصلت2442بلومن، -؛ لیپمن5۸۸4)اشفورث، 

که پادیلا و همکاران طوری؛ بهپردازدرفتاری این بازیگران می
مثلث رهبری سمی: رهبران »( در پژوهشی با عنوان 2441)

دریافتند که بروز و « های مساعدمخرب، پیروان مستعد و محیط
افزایی میان ها، حاصل همدوام رفتارهای خودکامانه در سازمان

های فردی رهبران مخرب، تمایل پیروان به انطباق و ویژگی
ثبات و فاقد نظارت شفاف است. این و ساختارهای بیرنگی، هم

یابد؛ مناسبات مخرب در بافتار آکادمیک ابعاد حادتری می
رفتار »( در پژوهشی با عنوان 2453که کیشلی و نیومن )چنان

های پرخاشگرانه و قلدری در آموزش عالی: کاوش در پویایی
وءاستفاده دریافتند که بیش از نیمی از موارد س« قدرت غیررسمی

های دهد که در گرهها از سوی افرادی رخ میاز قدرت در دانشگاه
غیررسمی قدرت قرار دارند و پیامد مستقیم این امر، فرسایش 

 اعتماد نهادی و ایجاد فرهنگ سکوت است.
؛ هانان و 5۸۸۸شناسی سازمانی )آلدریچ، این، نظریه بوم برعلاوه

بومی رقابتی معرفی ت( دانشگاه را زیس5۸۸1، 5۸11فریمن، 
تبدیل شده و « های مسلطگونه»ها به کند که در آن پاگندهمی

کنند؛ فرایندی که فضا را برای رشد کنشگران نوپا تنگ می
؛ 5۸24های مبادله اجتماعی و وابستگی منابع )بلاو، نظریه

( 5۸1۸( و نظریه هویت اجتماعی )تاجفل و ترنر، 5۸12امرسون، 
و انحصار « های خودیحلقه»گیری ق شکلنیز آن را از طری

نمایند. از طرفی، واکنش کنشگران زیردست به منابع تأیید می
؛ 5۸۹۸توان با نظریه حفظ منابع )هابفول، این ساختار نابرابر را می

دهد کارکنان ( تبیین کرد که نشان می245۹هابفول و همکاران، 
سازوکارهای برای محافظت از اعتبار و امنیت روانی خود به 

آورند. در همین راستا، موریسون و میلیکن تدافعی روی می
سکوت سازمانی: مانعی در برابر »( در پژوهشی با عنوان 2444)

دریافتند که باور جمعی به « تغییر و توسعه در جهانی متکثر
فایده بودن یا خطرناک بودن اعتراض در ساختارهای دارای بی

ی سکوت فراگیر منجر شده و فضا گیرعدم توازن قدرت، به شکل
 سازد.را برای تداوم بلامانع رفتارهای اقتدارگرایانه هموار می

گی در تلاقی های معاصر، پدیده پاگندهدر بستر دانشگاه
(، فرهنگ حاکمیت 2424ساختارهای نهادیِ مبهم )باگر و گازا، 

( و عاملیت فردی 2422سالاری )وولفورد و هانت، سابقه
شود. این سازوکار ( متجلی می2422اه )کلارک، خوتمامیت

علمی )از طریق انحصارگرایانه هم در ساحت اعضای هیئت
ها و مسدودسازی نامهها، هدایت تحمیلی پایانمصادره پروژه

ارتقای علمی( و هم در میان برخی کارکنان اداری باسابقه )از 
ک( ها و کارشکنی بوروکراتینامهمسیر تفسیر گزینشی آیین

 جریان دارد. 
های متأخر نیز این اثرات مخرب را برجسته پژوهش

( در پژوهشی با عنوان 2422که وولفورد و هانت )اند؛ چنانساخته
« رهبری سمی و فرسایش سلامت سازمانی در آموزش عالی»

دریافتند که سلطه پنهان مدیران ارشد و کنشگران غیررسمی 
کرده، امنیت روانی اساتید  رفتارهای نوآورانه را سرکوب شدتبه

سازد و به خروج نامرئی نخبگان از سیستم جوان را نابود می
 انجامد. می

( در پژوهشی با 5442در بافت بومی کشور نیز یاسینی )
تحلیل ساختاری نفوذ غیررسمی و انحصار منابع علمی در »عنوان 

 دریافت که نابرابری در توزیع سرمایه« نظام آموزش عالی ایران
های قدرتی موسوم به نمادین و ضعف موازین نظارتی، گره

های ارتقاء کند که از طریق کنترل کمیتهبازیگران سایه ایجاد می
های پژوهشی، استقلال دانشگاهی را مخدوش ساخته و و فرصت

گرفتن راهبردهای بقا، استتار و کنشگران زیردست را به درپیش
بازنگری  که مؤید ضرورتدهند؛ امری ای سوق میانفعال حرفه

های نفوذ غیررسمی بنیادین در شفافیت ساختاری و مهار پایگاه
 .هاستدانشگاهدر 

 

 شناسی پژوهشروش
ای اکتشافی است که در پژوهش حاضر از منظر هدف، مطالعه

چارچوب پارادایم تفسیرگرایی و با رویکرد کیفی سامان یافته 
های در محیط« ازمانیهای سپاگنده»است. از آنجا که پدیده 

آکادمیک دارای ماهیتی عمیقاً سوبژکتیو، پنهان و حساس است 
ها برخلاف ظاهر مبتنی بر آزادی های زیرین دانشگاهو لایه

اند، های قدرت و انحصارطلبی تنیده شدهعلمی، با سیاست
گرایانه برای فهم این پدیده های کمی و تقلیلکاربرد روش

، استراتژی اصلی این پژوهش بر روازاین ناکارآمد ارزیابی شد؛
( با آبشخور 2423پایه پدیدارشناسی تفسیری )کرسول و پود، 

فلسفی هایدگری/گادامری قرار گرفت تا فراتر از پدیدارشناسی 
ها، امکان کشف و فرضتوصیفیِ هوسرلی و تعلیق ساده پیش

 هایها و روایتها، استعارهرمزگشایی از معانی پنهان، سکوت
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خود « نمایه پنهانزیست»آلود دانشگاهیان در معنابخشی به رنج
 در سایه این اقتدارگرایی نامرئی فراهم آید.

 عنوانبههای دولتی بافتار اجرای پژوهش، دانشگاه
علمی اعم از اعضای هیئت« دانشگران»بوم فعالیت زیست

جوان، پژوهشگران دکتری و کارکنان اداری بوده است؛ محیطی 
تمامِ  تادانهای سازمانی معمولاً در نقش اسر آن پاگندهکه د

بانفوذ یا مدیران ارشد انحصارطلب، منابع حیاتی دانشگاهی 
ها را نامهعلمی و هدایت پایان یهای پژوهشی، ارتقانظیر گرنت

به نفع خود و حلقه مریدانشان مصادره کرده و فضای ارعاب 
دستیابی به درکی کنند. جامعه پژوهش برای علمی ایجاد می

نفع چندوجهی و جامع از پدیده، از میان هر سه گروه ذی
دانشگاهی انتخاب شد. معیارهای ورود به مطالعه شامل حداقل 

سال سابقه کار مستمر در محیط آکادمیک )جهت تضمین  5
شناخت عمیق از فرهنگ سازمانی( و برخورداری از تجربه 

ان یا اساتید اقتدارگرا و زیسته و مستقیم کار در تعامل با مدیر
انحصارطلب بود. با توجه به حساسیت موضوع و ریسک افشای 

گیری هدفمندِ مبتنی بر تکنیک هویت، از روش نمونه
ها تا تحقق اشباع نظری برفی استفاده شد. فرایند مصاحبهگلوله

وسوم حاصل شد، تداوم یافت؛ این وضعیت در مصاحبه بیست
مصاحبه ادامه  25ها، فرایند تا ایت دادهاما برای اطمینان از کف

زن با میانگین  1مرد و  5۹کنندگان شامل پیدا کرد. مشارکت
عضو  ۸ای، سال بودند که از نظر جایگاه حرفه ۹سابقه کار 

 55 و( ٪24) مدعو پژوهشگر یا استاد 5 ،(٪32علمی )هیئت
 لحاظ از همچنین گرفتند؛می بر در را( ٪44) اداری کارمند

 نفر 2 ،(٪24) کارشناسی مدرک دارای نفر 5 تحصیلات، حسط
 توزیع و بودند( ٪52) دکتری نفر 54 و( ٪24) ارشد کارشناسی

 54 تا 2 ،(٪52) سال 5 تا هایبازه در نیز آنان کاری سوابق
( ٪2۹) سال 52 بالای و( ٪32) سال 55 تا 55 ،(٪2۹) سال
 .داشت قرار

های جام مصاحبههای پژوهش از طریق انگردآوری داده
دقیقه  24تا  34با زمان متغیر بین  نیمه ساختاریافتهعمیق 

طراحی شد که با  ایگونهبهصورت پذیرفت. پروتکل مصاحبه 
کنندگان را به های آغازین و کاوشگرانه، مشارکتطرح پرسش

ها و تمامیت بازگویی تجربیات زیسته خود پیرامون مصادره ایده
ها بر رفتارهای روزمره و انگیزش اگندهای، اثرات حضور پحرفه

های بقا )نظیر سکوت، استتار سازمانی و شغلی، و استراتژی
رنگی( ترغیب نماید. در راستای رعایت کامل اصول اخلاقی، هم

ها، اخذ اقداماتی از قبیل تضمین گمنامی و محرمانگی داده
های امن و رضایت آگاهانه، برگزاری جلسات در محیط

ها با ا )یا بسترهای برخط امن(، ثبت صوتی دادهزغیرتنش

های میدانی دقیق از رضایت قبلی و نگارش یادداشت
ها و زبان بدن انجام های غیرکلامی نظیر لحن، مکثواکنش

 کلمه به کلمهگرفت و در نهایت تمامی جلسات به صورت 
 سازی شدند.پیاده

ای حلهمر 2های متنی، رویکرد برای پردازش و تحلیل داده
( به کار بسته شد؛ این 2425تحلیل مضمون براون و کلارک )

وری و از طریق غوطه« هاآشنایی با داده»مراحل شامل 
« تولید کدهای اولیه»های صوتی، بازخوانی مکرر متون و فایل

« جستجو برای یافتن مضامین»های متن، از مفاهیم و استعاره
ستخراج الگوهای ا منظوربهبندی کدهای مشترک با خوشه
های وبرگشت مداوم با دادهدر رفت« بازبینی مضامین»رفتاری، 

مفهومی )همچون « گذاری مضامینتعریف و نام»خام، 
تدوین »های بقا(، و سرانجام استخراج مضمون استراتژی

با تدوین شبکه مضامین و بازنمایی تحلیلی « گزارش نهایی
 های مستقیم بود.قولهمراه با نقل

پذیری کیفی تضمین صلابت و وثوق منظوربهپایان، در 
( 5۸۹5پژوهش، چارچوب معیارهای چهارگانه لینکلن و گوبا )

از طریق بازبینی « اعتبارپذیری»مبنای عمل قرار گرفت؛ 
کنندگان و ارزیابی فرایند نفر از مشارکت 3ها توسط یافته

کدگذاری توسط دو متخصص رفتار سازمانی تأمین شد؛ 
با ارائه توصیف غنی و ضخیم از بافتار سازمانی « پذیریالانتق»

با ممیزی « پذیریاطمینان»ها محقق گردید؛ قولو نقل
گام اقدامات پژوهشی به دست آمد؛ بهفرایندی دقیق و ثبت گام

از طریق بازاندیشی مستمر « تأییدپذیری»و در نهایت 
ر های بازاندیشانه جهت مهاپژوهشگر و نگارش یادداشت

ها منحصراً های ذهنی تضمین شد تا یافتهسوگیری
 .کنندگان باشددهنده واقعیت زیسته مشارکتبازتاب

 

 های پژوهشیافته

 23های برای درک پدیدارشناسانه این موضوع، بخشی از روایت
است، « پاگنده سازمانی»بخش حضور کننده که تجلیمشارکت

 در ادامه آورده شده است.
 

 استخراج شبکه مضامین تحلیل مضمون و

ها، کدهای اولیه در قالب پس از کدگذاری باز متن مصاحبه
بندی شدند. در مضامین فرعی و سپس مضامین اصلی دسته

شده از تحلیل پدیدارشناسانهِ های استخراجاین بخش، یافته
ها، با گذر از سطح توصیف به عمق تفسیر، مصاحبه

شریح مضامین اصلی شوند. در ادامه به تساختارشکنی می
 احصاء شده پرداخته شده است.
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 مضمون اصلی اول: سایه سنگین اقتدارگرایی پنهان
ترین بُعد از تجربه ها، نخستین و مسلطبر اساس تحلیل داده

های سازمانی، تحت عنوان زیسته کارکنان در مواجهه با پاگنده
سازی شد. این مفهوم« سایه سنگین اقتدارگرایی پنهان»

ون اصلی، خود را در سه لایه رفتاری و ساختاریِ مضم
دهد که در ادامه ابتدا در تنیده )مضامین فرعی( نشان میدرهم

کنندگان های مشارکتقالب جدول و سپس با استناد به روایت
 گردد.تبیین می

 

اپتیکون )سراسربین( و . حضور پان1مضمون فرعی 

 هژمونی نظارت

دارگرایی پنهان، ایجاد یک سیستم نخستین ابزار اعمال این اقت
دهد که پاگنده ها نشان میجانبه است. تفسیر دادهنظارتیِ همه

در اندیشه میشل « سراسربین»سازمانی، دقیقاً منطبق بر مفهوم 
کند که در کند. او فضایی را در سازمان خلق میفوکو، عمل می

نه آن کارکنان احساس نظارت درونی دائمی دارند. این نظارت 
لزوماً از طریق حضور فیزیکی مدیر، بلکه از طریق القای روانیِ 

« هاشبکه غیررسمی از خبرچین»حضور او و با اتکا به یک 
گردد. این )دانشجویان یا کارمندانِ وفادار به پاگنده( اِعمال می

 کند وامر اتمسفری از سوءظن و احتیاط افراطی را بازتولید می
در « خودسانسوری»ر، نهادینه شدن پیامد مستقیم این ساختا

هاست. سه نمونه روایت زیر، ابعاد مختلف این خفقان سوژه
شاهد موضوعی،  عنوانبه کشند:نامرئی را به تصویر می

این خفقان  سال سابقه( 2)استادیار، با  4کننده شماره مشارکت
 کند:روانی را چنین روایت می

ارج از کشور حتی وقتی ایشان )مدیر گروه( در سفر خ»
اش روی راهروهای دانشکده سنگینی است، سایه

ام در جمع همکاران یا حتی در کند. من یاد گرفتهمی
های تلگرامیِ اساتید، هیچ انتقادی به روند توزیع گروه

های پژوهشی نکنم. دیوارها اینجا موش دارند و بودجه
کنید یک ها گوش دارند. شما دائماً حس میموش

هایتان ربسته نامرئی روی کلمات و ایمیلدوربین مدا
زوم شده است. این حس، آدم را از درون فلج و محتاط 

 «کند.می
سال سابقه کار و مدیر امور  52)، 5کننده شماره مشارکت

 اداری( اذعان داشت:

ترین بخش ماجرا، سکوتِ جلسات شورای ترسناک»
 دهد، همه درمدیران است. وقتی او )پاگنده( نظری می

دهند. چرا؟ ذهنشان مخالفند، اما در ظاهر سر تکان می
دانند مخالفت در آن جلسه، یعنی قرار گرفتن چون می

او نیازی به دستور مستقیم ندارد؛ ’. لیست سیاه‘در 
جوی ساخته که ترس از بایکوت شدن، پیشاپیش 

بندد. این خود نوعی یک ترور دهان همه ما را می
 «شخصیت خاموش است.

، )کارشناس آزمایشگاه و دانشجوی ۹کننده شماره مشارکت
 پسادکتری( چنین روایت نمود:

ام تا از به آزمایشگاه را تغییر داده وآمدمرفتمن مسیر »
جلوی اتاق ایشان رد نشوم. اگر مرا در حال صحبت با 

ای یکی از مدیران یا اساتیدِ رقیبش ببیند، فردا بهانه
را از من بگیرد. او  تراشد تا تجهیزات آزمایشگاهمی

ها و حتی برخی دانشجویان دکتری را تبدیل به منشی
رادارهای خود کرده است. ما اینجا همکار نیستیم، 

دانیم نگهبان برج مراقبت کِی زندانیانی هستیم که نمی
کنیم در حال تماشای ماست؛ پس همیشه وانمود می

 «که در حال اطاعتیم.
 

و مصادره به مطلوب  . مدیریت اعتبار2مضمون فرعی 

 )غصب سرمایه نمادین(

دومین لایه از این اقتدارگرایی، به انحصار درآوردن 
ها به دلیل های پاداش و اعتبار در سازمان است. پاگندهمکانیزم

« مدیریت اعتبار» راحتیبهشده، برخورداری از جایگاه تثبیت
های های نوآورانه، گرنتکنند؛ بدین معنا که تمامی ایدهمی

کنند بلعند و به نام خود ثبت میموفق و دستاوردهای تیم را می
های آکادمیک یا نمایی(، اما در زمان بروز شکست)قهرمان

اداری، بلافاصله زیردستان را قربانی کرده و مقصر جلوه 
عدالتی عمیقی را دهند. این غصبِ سرمایه علمی، حس بیمی

)مدرس  5ننده شماره ککند. مشارکتگران تزریق میدر دانش
مدعو و پژوهشگر( در خصوص غصب سرمایه نمادین چنین 

 روایت نمود:
اندازی یک ژورنال در یک جلسه داخلی، ایده راه»

المللی را با جزئیات کامل مطرح کردم. ایشان با بین
این کارها در ‘لحنی تحقیرآمیز ایده را رد کرد و گفت 

بعد، در جلسه با  دقیقاً یک ماه’. دهدایران جواب نمی
 عنوانبه کلمه به کلمهرئیس دانشگاه، همان ایده را 

ارائه داد و ’ طرح استراتژیک و ابتکاریِ خودش‘
اش را گرفت. من آنجا نشسته بودم و از شدت بودجه

لرزید، اما چون پاداش، ارتقاء و هایم میخشم دست
 «قراردادم دست او بود، فقط سکوت کردم و آب شدم.
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سال سابقه کار و  52)کارمند با  1کننده شماره مشارکت
با لحنی آمیخته به استیصال، تجربه  دانشجوی مقطع دکتری(
 کند:گونه بازگو میمصادره اعتبار خود را این

روز روی پروپوزال یک هشت ماه تمام، شبانه»
مگاپروژه ملی کار کردم. تمام ادبیات تحقیق و 

اهنمای من فقط در ها کار من بود. استاد رسازیمدل
کرد. اما وقتی بودجه جلسات نمایشی حضور پیدا می

میلیاردی تصویب شد و زمان امضای قرارداد رسید، نام 
تنزل پیدا « همکار طرح»من از مجری اصلی به یک 

کرد و در نهایت حتی حق چاپ مقاله مستخرج از آن 
هم به اسم ایشان و دوستانشان تمام شد. وقتی 

اعتبار نام من بود که »با لبخند گفتند: اعتراض کردم، 
این دزدی شیک « این بودجه را آورد، نه متن تو!

 «ها، انگیزه هرگونه نوآوری را در من کشت.ایده
 )کارشناس مرکز رشد و فناوری(: ۸کننده شماره مشارکت

انگاری ایشان )رئیس مرکز رشد( به دلیل سهل»
واحدهای های تمدید اعتبار استاندارد شخصی، فرم

فناور را دیر امضا کرد و ما گواهینامه ایزو را از دست 
دادیم. وقتی هیئت بازرسی از وزارتخانه آمد، در حضور 

چرا پیگیری ‘همه با فریاد مرا مقصر جلوه داد که 
های مرکز رشد و فناوری را او تمام موفقیت’. نکردی؟

 ترینکوچکداند، اما تاوان متعلق به نبوغ خودش می
پناه پس ی اداری خودش را باید ما کارمندانِ بیخطا

 «بدهیم.
 

ثباتی هیجانی ابزارگونه . بی3مضمون فرعی 

 سازی از احساسات()سلاح

سومین مکانیسم برای حفظ این هژمونی، استفاده استراتژیک و 
دهد که ها نشان میعامدانه از نوسانات خلقی است. تحلیل

دلیل و لامی بیهای کهای ناگهانی، پرخاشگریخشم
ها، برخاسته از ضعف بودنِ رفتار پاگنده بینیپیشغیرقابل

برای وابسته نگه « ابزار کنترل»اعصاب نیست؛ بلکه یک 
ثباتی داشتن و ایجاد رعشه روانی در زیردستان است. این بی

باش قرار داشته شود کارکنان دائماً در حالت آمادهباعث می
خود را صرف حدس زدنِ خلق و  باشند و تمام انرژی شناختی

خوی روزانه فرد قدرتمند کنند، نه پیشبرد اهداف علمی. نمود 
 2کننده شماره مشارکتبارز این استراتژی در روایت دردمندانه 

 متبلور است: )کارشناس آموزش(
صبح که وارد حوزه معاونت آموزشی دانشگاه »

یا  رو هستیدروبه».....« دانید با دکتر شود، نمیمی

کند و قول یک روز با شما شوخی می»......«! آقای 
دهد، و فردای همان روز ارتقاء یا تبدیل وضعیت می

سر یک خطای تایپی در گزارش، چنان فریادی 
کند که تا چند روز دستتان به زند و تحقیرتان میمی

کننده است. ما رود. این رفتارِ سینوسی دیوانهقلم نمی
ایم که قبل از ورود به اتاقش، شدههایی تبدیل به آدم

امروز روی دنده چپ است »پرسیم از منشی او می
های ناگهانی، ما را او با همین خشم«. یا راست؟

گو کرده قربانهایی مطیع و بلهتبدیل به ربات
 «است.
سال سابقه کار( روایت  54)استادیار و  2کننده شماره مشارکت

 ط کار را اینگونه بازگو نمود:خود از بازیگری هیجانی در محی

های درسی های زیادی برای تغییر سرفصلمن ایده»
مطرح کردنشان در شورای آموزشی  جرئتدارم، اما 

ام که اگر در روزی که را ندارم. چرا؟ چون بارها دیده
ایده را  تنهانهاست حرفی بزنید، ’ حوصلهبی‘ایشان 
 سؤالر کند، بلکه شعور علمی شما را هم زیرد می

گیرد. این نوسانات خلقی ها کینه میبرد و تا ماهمی
دهم اصلاً مثل یک میدان مین است؛ ترجیح می

حرکت نکنم تا روی مینِ اعصابِ ایشان پا نگذارم. 
 «اش شده روزمرگیِ مطلق برای من.نتیجه

من تا صبح ’. این زباله است‘کوبید روی میز و گفت 
کردم. فردا ا فکر میاز استرس نخوابیدم و به استعف

صبح در راهرو مرا دید، دست انداخت گردنم و گفت 
له ‘این تکنیکِ ’. چطوری پسر؟ بیا ناهار بریم بیرون‘

، روان آدم را متلاشی ’کردن و بعد نوازش کردن
توانید روی هیچ بازخوردی کند. شما دیگر نمیمی

حساب کنید؛ فقط در یک تعلیق دائمی و فرساینده 
 «زنید.میدست و پا 

 

 گیری از مضمون اولتبیین و نتیجه
در یک تحلیل جامع، پیوند این سه مضمون فرعی نشان 

دهد که پاگنده سازمانی با ایجاد یک مثلث سمی شامل می
مصادره دستاوردها »، «نظارت سراسربین )ترس از دیده شدن(»

ثباتی هیجانی )اضطراب بی»و « )ناامیدی از دیده شدن مؤثر(
کند. در چنین ، امنیت روانی سازمان را متلاشی می«مداوم(

یابد که ای، سوژه )کارمند( درمیاکوسیستم بیمارگونه
سالاری یک توهم است و هرگونه درخشش و شایسته

برجستگی شغلی و علمی، ممکن است خشم یا طمعِ پاگنده را 
برانگیزد. در نتیجه، فرد برای حفظ بقای روانی و شغلی خود، 
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ها، پنهان کردن استعدادها و نشینی به سایهجز عقب ایچاره

ای که بیند؛ پدیدهبرای خود نمی «نمایه پنهانزیست»خلق یک 

های در نهایت منجر به مرگ خاموشِ نوآوری در محیط
شود. شاکله اصلی پدیده پاگنده سازمانی در دانشگاهی می

که های آکادمیک، نه یک دیکتاتوری عیان و قانونی، بلمحیط

سرکوبگر است. این  شدتبهوار و نوعی اتوریته نامرئی، خزنده
اقتدارگرایی پنهان، فضای تنفس روانی و علمی را برای 

ها را به سمت گران جوان مسدود کرده و آندانش
 دهد.های انفعالی سوق میاستراتژی

 

رایی پنهانپنهان مربوط به مضمون سایه سنگین اقتدارگ هاینمایههای پنهان شبکه مضامین زیستنمایهشبکه مضامین زیست. 1جدول   
Table 1. Thematic Network of Hidden Biographical Profiles Related to the  

Theme of the Heavy Shadow of Hidden Authoritarianism 

کدهای استخراج شدهنمونه  مضمون فرعی مضمون اصلی  تفسیر روایی / تحلیل محقق 

سنگین سایه 

اقتدارگرایی 

 پنهان

 اپتیکونحضور پان
 )سراسربین(

، احساس نظارت دائمی، خودسانسوری
هاشبکه خبرچین  

پاگنده مانند یک برج مراقبت در زندان )مفهوم فوکو( عمل 
کند. حتی در غیاب فیزیکی، حضور روانی او باعث کنترل می

 شود.رفتار کارکنان می

 مدیریت اعتبا
(لوبر )مصادره به مط  

ها، مقصرتراشی در دزدی ایده
نماییها، قهرمانشکست  

بلعد و سیستم پاداش سازمان های تیم را میاو تمام موفقیت
 کند.را به نفع خود و به ضرر کارکنان مستعد تحریف می

 ثباتی هیجانیبی
 ابزارگونه

 بینیپیشغیرقابلهای ناگهانی، خشم
 بودن

خلقی برای ایجاد ترس و استفاده استراتژیک از نوسانات 
 وابسته نگه داشتن کارکنان در وضعیت انفعال.

 

 مضمون اصلی دوم: انسداد اکوسیستم سازمانی
شناسی سازمانی، سازمان یک سیستم زنده و باز از منظر بوم

است که برای بقا به تبادل آزاد اطلاعات، جریان روان منابع و 
دهد که ها نشان میادهها نیاز دارد. تحلیل دزایش مداوم ایده

دقیقاً در نقطه مقابل این جریان طبیعی عمل « پاگنده سازمانی»
های یک لخته خون )ترومبوز( در شریان مثابهبهکند. او می

شود. از نگاه می« انسداد اکوسیستم»حیاتی سازمان، باعث 
تفسیرگرایانه، پاگنده هرگونه پویایی، نوآوری یا شبکه ارتباطی 

تهدیدی مستقیم برای هژمونی و قدرت بلامنازع خود مستقل را 
سرکوب »گانه های سهپندارد. بنابراین، او با استراتژیمی
، «تکه کردن روابط انسانیتکه»و « حبس منابع»، «هاایده

سازمان را از یک سیستم زنده و پویا، به یک مردابِ راکد و 
و همفکرانش کند که تنها در انحصار اراده او ایزوله تبدیل می

 است. در ادامه تشریح و تبیین هر یک از مضامین آمده است:
 

سازی نوآوری )دگماتیسم و . عقیم1مضمون فرعی 

 حفظ وضع موجود(
بوم مسدود، هر ایده جدید به معنای برهم زدن در این زیست

نظمِ تحت کنترل پاگنده است. او نوآوری را نه یک فرصت 
چالشی برای اقتدار سنتی و دانشِ  عنوانبهبرای سازمان، بلکه 

 سازد.کند و آن را در نطفه خفه میمحدود خود تفسیر می
)مدیر فناوری اطلاعات( پدیده مذکور  4کننده شماره مشارکت

 را چنین بازگو کرد:

ما یک طرح جامع برای اتوماسیون فرآیندهای »
 %%54ها را تا توانست هزینهاداری نوشتیم که می

فافیت را بالا ببرد. وقتی طرح را به کاهش دهد و ش
او )پاگنده( ارائه دادم، با عصبانیت پرونده را روی میز 

گیرم کارها اینجا من تصمیم می‘کوبید و گفت: 
افزارهای شما. او از شفافیت چطور پیش برود، نه نرم

های خلاقانه است؛ ترسد. اینجا گورستان ایدهمی
حکم اخراج و  هرکس ایده جدیدی بیاورد، در واقع

 «انزوای خودش را امضا کرده است.
)استادیار جوان و پژوهشگر( در این  1کننده شماره مشارکت

 خصوص نیز اذعان نمود:
ای جدید در رشتهخواستم یک رشته بینمن می»

اندازی کنم که در دنیا بسیار پرطرفدار دانشکده راه
است. او در شورای آموزشی چنان به من تاخت که 

هاست ما سال‘ام. استدلالش این بود: ار کفر گفتهانگ
کنیم و مشکلی های قدیمی کار میبا همین سرفصل

ها خواهید با این بازیها مینداریم، شما جوان
او رسماً مسیر علم را مسدود کرده ’. خودنمایی کنید

است تا مجبور نشود چیز جدیدی یاد بگیرد و 
 «تسلطش را از دست بدهد.

ریزی( به کارشناس توسعه و برنامه) 52نده شماره کنمشارکت
 سندروم انجماد اشاره نمود و وضعیت را چنین نمایان ساخت:

شده است. هر ’ سندرم انجماد‘سازمان ما دچار »
ها، باید به تایید تغییری، حتی تغییر در دکوراسیون اتاق
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بیند یک کارمند راهکار شخص او برسد. وقتی می
 جایبهمشکل مزمن پیدا کرده،  جدیدی برای حل یک

های کند که چرا خارج از رویهتشویق، او را توبیخ می

ایم برای بقا، مصوب عمل کرده است. ما یاد گرفته
خطر رفتار کنیم. خلاقیت کاملاً معمولی، تکراری و بی

 «در اینجا معادل نافرمانی مدنی است.
 

 های پنهان مربوط به مضمون انسداد اکوسیستم سازمانینمایهه مضامین زیستهای پنهان شبکنمایهشبکه مضامین زیست. 2جدول 
Table 2. Thematic Network of Hidden Biographical Profiles Related to the  

Theme of Organizational Ecosystem Blockage 

 قتفسیر روایی / تحلیل محق کدهای استخراج شدهنمونه  مضمون فرعی مضمون اصلی

انسداد 

اکوسیستم 

 سازمانی

 سازی نوآوریعقیم
های جدید، حفظ وضع سرکوب ایده

 موجود، دگماتیسم

پاگنده هرگونه تغییری که جایگاه او را تهدید کند، حتی 
 کند.اگر به نفع سازمان باشد، در نطفه خفه می

 انحصارطلبی منابع
سازی ارتباطات، حبس اطلاعات، تونل

 تمرکز قدرت

بندد تا هیچ فردی های اطلاعاتی و مالی را میهاو گلوگا
 بدون اجازه او قادر به انجام وظایفش نباشد.

تخریب سرمایه 
 اجتماعی

بینداز و اعتمادی، تفرقهایجاد بی
 کنحکومت

های دوستی و همبستگی گیری شبکهجلوگیری از شکل
 بین کارکنان برای جلوگیری از ایجاد ائتلاف علیه خود.

 

سازی و . انحصارطلبی منابع )تونل2 یفرع مضمون

 تمرکز قدرت(

های اطلاعاتی، مالی و پاگنده برای تثبیت قدرت خود، گلوگاه
گیرد. او با ایجاد کامل در دست می طوربهتجهیزاتی را 

کند که برای وابستگی مطلق، کارکنان را به رعایایی تبدیل می
 کنند. نیازهای کاری باید به او التماس ترینکوچک

)سرپرست آزمایشگاه مرکزی( وضعیت  ۸کننده شماره مشارکت
 اش را چنین روایت نمود:واحدی کاری

کلید انبار مواد شیمیایی خاص و تجهیزات پیشرفته »
فقط در جیب اوست. با اینکه من مسئول آزمایشگاه 
هستم، برای گرفتن یک قطعه ساده باید یک هفته 

’ حالش خوب بود‘اگر پشت در اتاقش منتظر بمانم تا 
حواله را امضا کند. او با حبس کردن امکانات، به ما 

کند که بدون او هیچ هستیم. او شیر یادآوری می
اکسیژن پژوهش را در دست گرفته و هر وقت بخواهد 

 «بندد.آن را روی ما می
)کارشناس ارشد بودجه( در  55کننده شماره مشارکت

 هار داشت:خصوص رفتار مدیر مافوقش چنین اظ
های جدید وزارتخانه که شامل مزایا یا او بخشنامه»

شود را در کشوی میزش پنهان های ارتقا مینامهآیین
دهد. ما همیشه در تاریکی کند و به کسی نمیمی

اطلاعی اطلاعاتی هستیم. وقتی هم به دلیل بی
کند. او اطلاعات کنیم، ما را بازخواست میاشتباهی می

سلاحی برای  عنوانبهابزار کار، بلکه  انعنوبهرا نه 
 «کند.کنترل و تحقیر ما استفاده می

)مدیر گروه آموزشی( اعتبار بودجه به  51کننده شماره مشارکت
 واحدهای مختلف بحث کرد و روایت خود را اینچنین بازگو نمود:

ها به صورت مساوی یا های پژوهشی و گرنتبودجه»
شوند. بودجه اینجا یبر اساس شایستگی تقسیم نم

همانند یک قلاده عمل می کند. او تمام منابع مالی را 
گوی خودش. قربانکانالیزه کرده سمت حلقه یارانِ بله

اگر کسی در جلسه با او مخالفت کند، فردا بودجه 
شود. او با قطع می’ کمبود اعتبارات‘اش به بهانه پروژه

رای زنده انحصار منابع، ما را شرطی کرده است که ب
 «ماندن باید مطیع مطلق باشیم.

 
 

بینداز : تخریب سرمایه اجتماعی )تفرقه3مضمون فرعی 

 کن(و حکومت

از همبستگی کارکنان هراس دارند، زیرا  شدتبهها پاگنده
ها توانند به ائتلافی علیه آنهای غیررسمی قوی میشبکه

ینه و بدبینی اعتمادی، بذر کها با تزریق بیتبدیل شوند. لذا، آن
 کارند.را در سازمان می

 24باسابقه  علمیهیئت)عضو  ۹کننده شماره مشارکت
تجربه خود از ماهیت جلسات اداری دانشگاه را چنین  سال(:

 روایت کرد:
’ الف‘او در جلسات خصوصی، پشت سر همکار »

کند و بالعکس. طوری بدگویی می’ ب‘پیش همکار 
زنند و زیرآب تو را می کند که انگار بقیهوانمود می

تنها حامی تو در این سازمان خودِ اوست. نتیجه این 
نداریم با هم یک  جرئتشده که ما در راهروها حتی 

ها و ترسند. او دوستیچای بخوریم. همه از هم می
آن بذر  جایبهساله ما را شخم زد و  24اعتماد 

 «پارانویا )سوءظن( کاشت.
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سال سابقه(  55شناس آموزش با )کار 3کننده شماره مشارکت
 چنین بیان نمود:خود را نیز این هیتجز

اگر او ببیند دو نفر از کارکنان با هم صمیمی »
خورند، بلافاصله جای یکی اند و با هم ناهار میشده

دهد یا بینشان یک رقابت کاریِ ها را تغییر میاز آن
کند. او یک سیستم جاسوسی و کثیف ایجاد می

فروختن  یدرازاها راه انداخته که به آدمخبرچینی 
’ تیم‘دهد. اینجا دیگر یک همکارانشان پاداش می
های منزوی و ای از جزیرهوجود ندارد؛ ما مجموعه

زده هستیم که فقط به فکر نجات وحشت
 «خودمانیم.

)استاد دانشگاه و معاون سابق  2کننده شماره مشارکت
از سوی پاگنده، تجربه  دانشکده( در خصوص بر هم زدن اتحاد

 خود را چنین منتقل کرد:
بنا شده است. ’ های اتحاد ماویرانه‘قدرت او روی »

من به چشم دیدم که چگونه عامدانه اطلاعات 
کارها به پرسنل داد تا کارمندان غلطی درباره اضافه

بخش مالی و بخش آموزش به جان هم بیفتند. 
کس وقتی همه درگیر جنگ با یکدیگرند، هیچ

بار مدیریت او نگاه کند به عملکرد فاجعهفرصت نمی
کند. او سرمایه اجتماعی و اخلاق انسانی این 

 «سازمان را برای همیشه نابود کرد.
 

 تبیین مضمون دوم

کنندگان در های برآمده از تحلیل تجربیات زیسته مشارکتیافته
، پرده از یک مکانیسم «انسداد اکوسیستم سازمانی»مضمون 

« های سازمانیپاگنده»دارد که توسط اعی بیمارگونه برمیدف
شود. از منظر پدیدارشناسی، برای حفظ بقا و هژمونی اعمال می

ای مداوم از جهان کارکنان در چنین سازمانی، تجربهزیست
ها به دلیل فقدان بست و انسداد است. پاگندهخفگی، بن

ود را نه در های اصیل و مشروعیت کارآمدی، بقای خشایستگی

و فریز « توقف زمان سازمانی»پویایی و رشد سازمان، بلکه در 
ها اکوسیستم کنند. آنکردن وضعیت موجود جستجو می

تنیده و زاینده باشد، سازمان را که ذاتاً باید یک شبکه باز، درهم
متمرکز تقلیل  شدتبهبه یک ساختار مکانیکی، بسته و 

ها، یک انی توسط پاگندهانسداد اکوسیستم سازمدهند. می
رویداد تصادفی یا ناشی از سوءمدیریتِ صرف نیست؛ بلکه یک 

گانه است. نتیجه این انسدادِ سه «روااستراتژی بقای انگل»
گیری یک )سرکوب ایده، حبس منابع، تخریب روابط(، شکل

است. در این تله، نخبگان و افراد « یتله اکولوژیک سازمان»
اکسیژنِ سازمانی یا مجبور به ترک  خلاق به دلیل کمبود

پناه « انزوای خودخواسته»شوند )فرار مغزها( و یا به سازمان می
مایه، مطیع و فاقد خلاقیت، به برند؛ در مقابل، افراد میانمی

دلیل سازگاری با این محیط سمی، رشد کرده و مناصب را 
 شود باکنند. در نهایت، پاگنده سازمانی موفق میاشغال می

های حیاتِ اکوسیستم، پادشاهی بلامنازع خود ویران کردن پایه

 .ای از خاکسترهای سازمانی بنا کندرا بر تپه
 

 

 عاطفی -. فرسایش روانی3مضمون اصلی 

تنها « پاگنده سازمانی»حضور مستمر و سایه سنگین 
کند، ساختارهای بیرونی و فیزیکی اکوسیستم را مسدود نمی

شناختی های روانترین لایهی به درونیابلکه به صورت خزنده
ها را دچار یک خونریزی داخلیِ کارکنان رسوخ کرده و آن

شناسی سلامت شغلی و کند. از منظر روانعاطفی می
ها در این جو سمی، در یک رویکردهای پدیدارشناسانه، سوژه

برند. این فشار مزمن، به سر می« بقاء و هشدار دائمی»وضعیت 
ای را مخدوش بلعد، هویت حرفهشناختی را میهای ظرفیت

کامل  طوربهسازد و در نهایت، پیوند معنایی فرد با کارش را می
گاه شکوفایی انسان تبدیل جایبهکند. در اینجا، سازمان قطع می

گردد که روح، انگیزه و شود، بلکه به مسلخی روانی بدل مینمی
 شود.ره ذبح میانرژی روانی کارکنان در آن به صورت روزم

 

 های پنهان مربوط به مضمون فرسایش روانی ـ عاطفینمایهشبکه مضامین زیست. 3جدول 
Table 3. Thematic Network of Hidden Biographical Profiles Related to the Theme of Psychological Erosion 

 / تحلیل محقق تفسیر روایی کدهای استخراج شدهنمونه  مضمون فرعی مضمون اصلی

فرسایش 

 عاطفی-روانی

رفتگی تحلیل
 شناختی

راه رفتن روی لبه تیغ، خستگی 
 گیریتصمیم

حل مسائل کاری، صرف  جایبهانرژی ذهنی کارکنان 
 شود.های پاگنده و مدیریت ریسک میبینی واکنشپیش

سندرم استعداد 
 سوخته

کاهش اعتماد به نفس، احساس 
 حقارت سازمانی

ی که باور طوربهتماتیک خودکارآمدی کارکنان، تخریب سیس
 کنند بدون حضور این شخص، کارایی ندارند.می

 بیگانگی با کار
از دست دادن معنا، کاهش تعلق 

 سازمانی

آفرین به یک اجبار تبدیل شدن کار از یک فعالیت ارزش
 مکانیکی و عاری از هرگونه شوق درونی.
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تی )بارِ شناختیِ بقا رفتگی شناخ. تحلیل1مضمون فرعی 

 شدگی ذهنی(و فلج
تمرکز بر حل  جایبههای سازمانی، ذهن کارکنان در حضور پاگنده

بینی مسئله و انجام وظایف، درگیر پردازشِ مداومِ تهدیدها و پیش
شناسی شناختی، اگر شود. در رواناو می بینیپیشغیرقابلرفتار 

شده و انرژی صرف شده برای کار،انرژی کل ذهنی، انرژی صرف
برای بقا در برابر پاگنده را در نظر بگیریم که در آن انرژی کل ذهنی 

شده برای بقا شده برای کار، و انرژی صرفحاصل جمع انرژی صرف
شده برای انرژی صرفها میزان هاست. در این سازماندر برابر پاگنده

رمقی برای کار  کند کهبقا در برابر پاگنده ها چنان به حداکثر میل می
خستگی »ماند. این وضعیت منجر به پدیده واقعی باقی نمی

 شود.می« فلج تحلیلی»و « گیریتصمیم
سال سابقه  54)کارشناس ارشد فناوری و  5۸کننده شماره مشارکت

 رفتگی شناختی را چنین تجربه کرده است:کار( مفهوم تحلیل
ینکه شوم، قبل از اها که وارد سازمان میمن صبح»

کنم سیستمم را روشن کنم، نیم ساعت وقت صرف می
تا از طریق منشیِ او یا لحن سلام کردنش در راهرو 

است. آیا امروز روزِ گیر دادن ’ در چه فازی‘بفهمم امروز 
تفاوتی؟ ما مثل کسانی هستیم که روی است یا روزِ بی

روند. تمام انرژی یک میدان مین یا لبه یک تیغ راه می
شود که چطور ن تا ظهر صرف محاسبه این میمغزی م

های خشم او به من حرف بزنم یا راه بروم که ترکش
 «شود.ظهر، مغزم کاملاً خاموش می 52نگیرد. ساعت 

سال سابقه(  5۸)مدیر واحد عمرانی با  24کننده شماره مشارکت
 تجربه خود از مفهوم مذکور را چنین روایت نمود:

ام. گیریِ مزمن شدهممن دچار یک خستگی تصمی»
نوشتم و دقیقه می 5ها که قبلاً در ترین نامهبرای ساده
ها ها فکر کنم و دهکردم، حالا باید ساعتامضا می

نکند او از فلان کلمه این نامه ‘سناریو بچینم که 
برداشت بدی کند و فکر کند من قصد دور زدنش را 

های شاین خودسانسوریِ مداوم و ترس از واکن’. دارم
 «چکشیِ او، پردازنده مغز من را کاملاً سوزانده است.

سال سابقه( در این  51)مدیر مالی با  23کننده شماره مشارکت
 خصوص اذعان داشت:

مدیریتِ روانیِ ‘کنیم، ما فقط در حال ما اینجا کار نمی»
بررسی  جایبههستیم. جلسات کاری ما ’ یک آدمِ بیمار

به جلسات روانکاویِ رفتار های عملکرد، تبدیل شاخص
او شده است. وقتی نتوانی روی کارت تمرکز کنی و 
تمام حواست به این باشد که کی قرار است از پشت 
خنجر بخوری یا تحقیر شوی، دچار یک مهِ مغزی 

توانم بخوابم، شوی. من حتی بعد از کار هم نمیمی
 «های احتمالی فردا با اوست.چون ذهنم درگیر دیالوگ

 

: سندرم استعداد سوخته )تخریب 2مون فرعی مض

 خودکارآمدی و القای حقارت(
 کاریدستهای روانی ها برای حفظ هژمونی خود، از تاکتیکپاگنده

های کارکنان را کنند تا شایستگیذهن )گس لایتینگ( استفاده می
ها با تحقیر سیستماتیک و نادیده گرفتن زیر سؤال ببرند. آن

کنند، تا جایی که فردِ پرسنل را نابود می« ارآمدیخودک»ها، موفقیت
رسد که بدون رهنمودهای آموخته میمتخصص به این باورِ درماندگی

 1کننده شماره کفایت و ناتوان است. مشارکتپاگنده، موجودی بی
)مدیر پارک علم و فناوری و دارنده چندین ثبت اختراع( در خصوص 

 ایت نمود:استعداد پایمال شده خود چنین رو
ای درخشان وارد این سازمان شدم. در دو من با رزومه»

سال اول، او چنان هر ایده من را با تمسخر رد کرد و 
اسرائیلی از چنان در جلسات عمومی ایرادات بنی

سال، دستم برای  5هایم گرفت که الان، بعد از گزارش
لرزد. او کاری با روان من نوشتن یک پروپوزال ساده می

که د ر خلوت خودم فکر می کنم شاید من واقعا آدم  کرد
بی سوادی هستم و مدارکم شانسی بوده است. او اعتماد 

 «به نفس من را پودر کرد.
سال  22)کارشناس توسعه و تحول با  53کننده شماره مشارکت

 سابقه(:
فرافکنیِ ‘و ’ هاسرقت موفقیت‘تخصص او در »

در بوق و کرنا  ای بگیرد،است. اگر پروژه’ هاشکست
، اما اگر ’با مدیریت و درایت من بود‘کند که می

خطایی رخ دهد، در حضور مدیران ارشد ما را  ترینکوچک
گوید: گونه میرعیتدهد و با لحنی اربابمقصر جلوه می

ها نباشم، سازمان عرضهاگر من بالای سر این بی‘
عقیم و او ما را به لحاظ سازمانی ’. ریزدروزه فرو مییک

 «تحقیر کرده است تا خودش را ناجی نشان دهد.
 سال سابقه( 55)کارشناس حقوقی با  51کننده شماره مشارکت
زند این است که ای که یک پاگنده میبدترین ضربه»

کند. او فضای رشد را تبدیل می’ کوتوله‘شما را به یک 
ای طوری مسدود کرده و چنان استانداردهای دوگانه

ایم برای تایید گرفتن از او، باید ما یاد گرفتهساخته که 
تر از چیزی که هستیم نشان دهیم. وقتی خودمان را احمق

کم ها نقش یک آدم ناتوان را بازی کنید، کمشما سال
شود که واقعاً ناتوانید. این سندرمِ سوختنِ باورتان می

 «صدای استعدادهاست.بی
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معنا و  : بیگانگی با کار )زوال3مضمون فرعی 

 شدگی سازمانی(مسخ
شناسیِ کار )مارکسیسم(، از منظر فلسفه اگزیستانسیالیسم و جامعه

زمانی که فرد کنترلی بر فرآیند، نتیجه و هدف کار خود نداشته باشد و 
« الیناسیون»تنها برای فرار از تنبیه یا بقای حداقلی فعالیت کند، دچار 

ار معنای اصیلِ زایش و شود. در حضور پاگنده، کیا بیگانگی می
آور، دهد و به یک اجبارِ تهوعآفرینی خود را از دست میارزش

گردد. تعلق سازمانی به صفر مکانیکی و کاملاً ابزاری بدل می
آیند که درمی« های سازمانیزامبی»رسد و کارکنان به صورت می

 تنها حضور فیزیکی دارند.
سال  54و ارزیابی با ، )کارشناس نظارت 5کننده شماره مشارکت

 سابقه( روند بیگانه شدن با کارش را اینگونه تجربه کرده است:
من قبلاً عاشق شغلم بودم، اما حالا کارم برایم از کار در »

تر است. هیچ شوقی برای خلق کردن نمانده معدن سخت
دانم در نهایت قرار است زحمات من با است. وقتی می
ای به سطل رخورد سلیقهدلیلِ او یا یک بیک وتوی بی

زباله برود، چرا باید انرژی بگذارم؟ من الان فقط یک 
خطر زنم، کارهای روتینِ بیربات هستم؛ صبح کارت می

 4ای دستش ندهم و ساعت دهم تا فقط بهانهرا انجام می
 «کنم. روحِ من در این سازمان مرده است.عصر فرار می

سال سابقه(  52)مدیر روابط عمومی با  54کننده شماره مشارکت
 اظهار داشت:

ایم. دیگر برایم رسیده’ تفاوتیِ مطلقبی‘ما به مرحله »
مهم نیست که سازمان موفق شود یا شکست خورد. وقتی 

ها در این سازمان به این خلاصه شده که تمام ارزش
ست شوی، دیگر چقدر بتوانی در برابر او )پاگنده( خم و را

شوند. جوک سال محسوب می’ وفاداری‘و ’ تعهد‘کلمات 
ام؛ این میز و این اتاق ام را از دست دادهمن تعلق سازمانی

برای من فقط جایی است که آخر ماه یک حقوق بخور و 
 «هایم را بدهم.نمیر به حسابم واریز کند تا بتوانم قسط

لی( تجربه روانی )کارشناس ارشد ما 22کننده شماره مشارکت
 خود از مسخ شدگی را بازگو نمود:

شدگی بشویم. وقتی حضور او باعث شده ما دچار مسخ»
سوادی و زورگویی هر روز قدرتمندتر بینیم او با بیمی
تر، کل شود و ما با تلاش و تخصص هر روز منزویمی

ها روحم و ریزد. من صبحسیستم ارزشی ما فرو می
شوم. اینجا گذارم و وارد میداره جا میوجدانم را پشت درِ ا

شود هم انسان بود، هم متخصص بود و هم زنده نمی
ایم چون این کار دیگر متعلق به ماند. ما با کارمان بیگانه

 «ی اوست.ما نیست، متعلق به منویاتِ بیمارگونه

 گیری و تبیین مضمون اصلی سوم:نتیجه

پاگنده »ضور دهد که حهای این پژوهش نشان مییافته
تنها به ایجاد اختلال در ساختارهای رسمی قدرت و « سازمانی
های عمیق به لایه جیتدربهشود، بلکه گیری محدود نمیتصمیم

شناختی کارکنان نفوذ کرده و نوعی فرسایش مزمن روانی ـ روان
های کند. تحلیل روایتعاطفی را در میان آنان ایجاد می

هایی خت که در چنین محیطکنندگان آشکار سامشارکت
گیرند؛ قرار می« هشدار و بقا»کارکنان در وضعیت مداوم 

تمرکز بر  جایبهوضعیتی که در آن انرژی ذهنی و عاطفی افراد 
شده، ای، صرف مدیریت تهدیدهای ادراکانجام وظایف حرفه

پاگنده سازمانی و  بینیپیشغیرقابلهای بینی واکنشپیش
شود. پیامد این وضعیت، ی احتمالی میهااجتناب از تنبیه

های شناختی و عاطفی کارکنان و فرسایش تدریجی ظرفیت
گیری یک چرخه فرساینده از خستگی ذهنی، اضطراب شکل

 شغلی و کاهش کارآمدی فردی است.
« رفتگی شناختیتحلیل»در سطح نخست این فرسایش، پدیده 

ای از عمده کنند که بخششود. کارکنان گزارش میمشاهده می
منابع شناختی آنان نه صرف حل مسائل سازمانی، بلکه صرف 

های پاگنده بینی واکنشتنظیم رفتار، خودسانسوری و پیش
و « گیریخستگی تصمیم»گیری شود. این امر موجب شکلمی

گردد. در چنین نوعی فلج تحلیلی در انجام امور روزمره می
ری برای خلاقیت و حل آنکه ابزا جایبهفضایی، ذهن کارکنان 

مسئله باشد، به مکانیزمی دفاعی برای بقا در برابر یک تهدید 
 شود.دائمی تبدیل می

بروز « سندرم استعداد سوخته»در سطح دوم، فرسایش روانی در قالب 
های سازمانی با دهد که پاگندههای کیفی نشان مییابد. دادهمی

 گرفتن دهینادمر، گیری از راهبردهایی همچون تحقیر مستبهره
طور ها، بهها و مصادره موفقیتدستاوردها، فرافکنی شکست

کنند. پیامد چنین سیستماتیک خودکارآمدی کارکنان را تضعیف می
شده در میان کارکنان گیری نوعی درماندگی آموختهفرآیندی شکل

ای ای که حتی افراد متخصص و دارای سوابق حرفهگونهاست؛ به
های خود را زیر سؤال برده و اعتماد به نفس توانایی دریجتبهقوی نیز 

دهند. در این شرایط، سرمایه انسانی ای خود را از دست میحرفه
شود، ترین منبع نوآوری و توسعه محسوب میسازمان که مهم

 گردد.اثر میتدریج فرسوده و بیبه
بیگانگی با »در سطح سوم، پیامد نهایی این فرسایش به صورت 

شود. زمانی که کارکنان احساس کنند نه کنترلی بر نمایان می« ارک
شود، های آنان به رسمیت شناخته میفرایند کار دارند و نه تلاش

شود. کار که در حالت طبیعی رابطه معنایی آنان با کار گسسته می
ای، معنا و رضایت درونی باشد، به فعالیتی تواند منبع هویت حرفهمی
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گردد. در چنین فضایی تعلق فاً معیشتی تبدیل میمکانیکی و صر
یابد و کارکنان تنها برای حفظ حداقل امنیت سازمانی کاهش می

ای برای خلاقیت، آنکه انگیزهمانند، بیشغلی در سازمان باقی می
 مشارکت یا بهبود عملکرد داشته باشند.

دهد نشان می« عاطفی–فرسایش روانی»در مجموع، مضمون 
تنها کارآمدی ساختاری سازمان را مختل پاگنده سازمانی نهکه سلطه 

کند، بلکه با تخریب تدریجی سلامت روانی کارکنان، سرمایه می
سازد. نتیجه نهایی این تضعیف می شدتبهانسانی سازمان را نیز 

گیری سازمانی است که در آن افراد از نظر روانی فرایند، شکل
یزه و از نظر عاطفی بیگانه با کار خود انگای بیفرسوده، از نظر حرفه

هستند. چنین سازمانی در ظاهر ممکن است به فعالیت ادامه دهد، اما 
در باطن دچار نوعی فروپاشی خاموش سرمایه انسانی شده است؛ 

ای که در بلندمدت توان یادگیری، نوآوری و پویایی سازمان فروپاشی
 کند.جدی تهدید می طوربهرا 
 

 های بقا و استتارچهارم: استراتژیمضمون اصلی 
میدان »به یک « پاگنده»هنگامی که اکوسیستم سازمانی توسط یک 

شود، رفتار سازمانی کارکنان تبدیل می« منطقه شکار»یا « مین روانی
تغییر فاز « بقاء و دفاع»به حالت « شکوفایی و زایش»از حالت 

استرس شغلی، های شناسی تکاملی و نظریهدهد. از منظر روانمی
کنترل و مزمن، به ها در مواجهه با یک تهدید غیرقابلسوژه

آورند. در اینجا، سازمان دیگر بستر ای روی میهای مقابلهمکانیسم
تحقق اهداف مشترک نیست، بلکه زیستگاهی خطرناک است که 

فرماست اگر در نظریه رفتار سازمانی، قانون جنگل در آن حکم
یزش و توانایی باشد، در حضور پاگنده سازمانی، عملکرد تابعی از انگ

« ترس از تخریب»گر قدرتمند به نام این معادله با یک متغیر مداخله
ترس »شود. در نتیجه، کارکنان برای به حداقل رساندن بازنویسی می

خود را کاهش  ة، عامدانه انگیزش و توانایی بروزیافت«از تخریب
که چگونه نخبگان سازمانی  دهددهند. این مضمون نشان میمی
ی گانههای سهحفظ امنیت روانی و شغلی خود، به استراتژی منظوربه
شدگیِ برند و به نوعی فلجپناه می« استتار، نمایش و خروج پنهان»

 دهند.خودخواسته تن می
 

. همرنگی با دیوار )استتار سازمانی و 1 یفرعمضمون 

 مایگی(تقدیس میان
یابند که در ، کارکنان درمی«وت سازمانی فعالسک»بر اساس نظریه 

دیده شدن مساوی است با سیبل »جغرافیای تحت تسلط پاگنده، 
ای، حسادت و هرگونه درخشش، نوآوری یا برجستگی حرفه«. شدن

های تنبیهی او را در احساس خطر پاگنده را تحریک کرده و واکنش
استفاده « استتار»شناختی پی دارد. لذا کارکنان از استراتژی زیست

ها عامدانه خود را نامرئی کرده و سطح عملکرد خود را به کنند؛ آنمی
رسانِ پاگنده دهند تا در رادارِ آسیبتقلیل می« مایگیِ ایمنمیان»حد 

 قرار نگیرند.
سال سابقه(  ۸)طراح ارشد معماری با  3کننده شماره مشارکت

 ترسیم نمود: طوراین های سازمانی راتجربه خود از حضور پاگنده
هایم را در روزهای اولی که آمده بودم، بهترین طرح»

دادم. اما دیدم هرچه کارم بهتر است، او جلسات ارائه می
ها را کند و با تحقیر طرحتراشی می)پاگنده( بیشتر بهانه

فهمم. الان کند تا ثابت کند من چیزی نمیرد می
هایم را در داً طرحام تغییر کرده است؛ من عماستراتژی

زنم. سطحی کاملاً معمولی و بدون هیچ خلاقیتی می
ام اینجا خوب کار کردن تاوان دارد. من خودم را فهمیده

ای زنم، نه ایدهام؛ نه حرفی میهمرنگ دیوار کرده
دهم. فقط یک سایه هستم که کسی کاری به می

 «کارش نداشته باشد.
سال سابقه(  1ریزی با رنامه)کارشناس ب 55کننده شماره مشارکت

 موضوع پاگنده را به شیوه ای دیگر بازگو کرد:
قانون نانوشته این سازمان این است: میخی که از »

خورد. من در جلسات تخته بیرون بزند، حتماً چکش می
کنم. حضور دارم اما از تکنیک سکوت فعال استفاده می

ا به گیرد سازمان رحتی اگر ببینم تصمیمی که او می
زنم. من یاد برد، لام تا کام حرف نمیپرتگاه می

ام که برای زنده ماندن در این سیستم، باید گرفته
ات نامرئی باشی. هر چه کمتر بدرخشی، عمر سازمانی

 «تر است.طولانی
)مدیر منابع انسانی( در این خصوص نیز  52کننده شماره مشارکت

 روایتش را اینجنین بازنمایی کرد:
سیر رفت و آمدم در راهروها را طوری تنظیم من م»

کنم که کمترین احتمال برخورد فیزیکی را با او می
داشته باشم. اگر بدانم او در آبدارخانه است، تشنه 

شوم. استتار ما فقط کاری مانم اما از اتاقم خارج نمیمی
ایم نیست، فیزیکی هم هست. ما تبدیل به ارواحی شده

م تا نگاه او به ما نیفتد، چون نگاه خزیکه در سازمان می
است؛ اگر به تو خیره شود، سنگ ’ مدوسا‘او مثل نگاه 

 «شوی.می
 

. انطباق نمایشی )دراماتورژی تملق و 2 یفرعمضمون 

 سازی مخالفت(پنهان
اروینگ گافمن، کارکنان در حضور « نظریه نمایشی»گیری از با وام

خودِ »و « خودِ واقعی»پاگنده سازمانی یک تفکیک دردناک میان 
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ها برای کنند. آن)جلوی صحنه و پشت صحنه( ایجاد می« نمایشی
های توزی او و مدیریت واکنشهای کینهدر امان ماندن از ترکش

و موافقتِ ظاهری تن « گوقربانبله»اش، به ایفای نقش هیجانی
فرساینده است که  شدتبه« کارِ هیجانی»دهند. این انطباق، یک می

 کند.رد را دچار تعارض و احساس شرم درونی میف
و پژوهشگر( تجربه خود  علمیهیئت)عضو  1کننده شماره مشارکت

 از انطباق نمایشی در محیط کار چنین روایت کرده است.
خورد. با مدرک دکترا از گاهی از خودم حالم به هم می»

نشینم و وقتی او شروع بهترین دانشگاه، در جلسات می
کند، های کاملاً غیرعلمی و ابلهانه مین حرفبه گفت

دهم و حتی گاهی برای سرم را به نشانه تأیید تکان می
دقیقاً حق با شماست ‘گویم: هایش میفرار از گیر دادن

این یک تملقِ کثیفِ استراتژیک است. ما ’. جناب دکتر!
ای دستش ندهیم، مجبوریم نقش برای اینکه بهانه

( متورم Egoازی کنیم تا اگوی )های مطیع را باحمق
 «او ارضا شود.

)سرپرست حسابداری( روایتی از  53کننده شماره مشارکت
 ای را در محل کارش به تصویر کشید:دروغگویان حرفه

ام که مخالفت در این سازمان مساوی من یاد گرفته»
دهد که مغایر است با خودکشی. وقتی او دستوری می

گویم و با لبخند ظاهر چشم میهاست، در نامهبا آیین
ها کار را معطل کنم، اما در پشت صحنه ماهقبول می

کنم اجرا نشود. ما کنم یا با هزار ترفند سعی میمی
ایم. شفافیت مرده شده’ ایدروغگویان حرفه‘اینجا 

دهیم تا او آرام بماند و است؛ ما فقط نمایشِ انطباق می
 «روی اعصاب ما راه نرود.

افزار( از روابط گروگان گیری )مهندس نرم 25کننده شماره مشارکت
 تجربیاتی را ادراک و احساس کرده و چنین روایت نمود:

گیر است؛ رابطه ما با او مثل رابطه گروگان با گروگان»
یک نوع سندرم استکهلمِ نمایشی. او عاشق تملق است 

داند، و اگر حس کند کسی او را مرکز عالم نمی
شویم، ها که وارد میکند. ما صبحا نابود میاش رزندگی
زنیم. این به صورت می’ ارادت و چاکری‘نقاب 

گیرد. بازیگریِ هرروزه، انرژی روانی وحشتناکی از ما می
خندیم، اما در ما در بیرون از اتاق او به تصمیماتش می

 «زنیم.داخل اتاقش برای او کف می
 

 ای پنهان مربوط به مضمون استراتژی بقا و استتارهنمایهشبکه مضامین زیست. 4جدول 
  Table 4. Thematic Network of Hidden Biographical Profiles Related to the 

 Theme of Survival and Concealment Strategies  

 مضمون فرعی مضمون اصلی
کدهای استخراج نمونه 

 شده
 تفسیر روایی / تحلیل محقق

بقا و های استراتژی

 استتار

همرنگی با دیوار 
 )استتار سازمانی(

تلاش برای دیده نشدن، سکوت 
 سازمانی فعال

گیرند که برجسته شدن، خطرناک است. کارکنان یاد می
 کنند.استراتژی بقا انتخاب می عنوانبهمایگی را لذا میان

 انطباق نمایشی
تملق، موافقت ظاهری، پنهان 

 کردن مخالفت

گو در حضور شخص، برای در امان قربانایفای نقش بله
 توزی او.های خشم و کینهماندن از ترکش

 شناختیخروج روان
استعفای خاموش، جستجوی 

 پنهانی شغل جدید

فرد از نظر فیزیکی در سازمان حضور دارد، اما از نظر 
 روانی سازمان را ترک کرده است

 

شناختی )استعفای . خروج روان3مضمون فرعی 

 وش و مرگ رفتار شهروندی(خام
زمانی که خروج فیزیکی از سازمان )به دلایل اقتصادی، قراردادها یا 

پذیر نباشد، کارکنان به های شغلی جایگزین( امکانکمبود فرصت
برند. در پناه می« استعفای خاموش»یا همان « شناختیخروج روان»

کند. این وضعیت، رفتار شهروندی سازمانی به صفر مطلق میل می
فرد فقط حضور فیزیکی دارد، کارها را در حد دریافت حقوق انجام 

دهد و در همان ساعاتِ کاری، ذهن و تمرکزش را معطوف به می
کند. سازمان جستجوی پنهانی برای یافتن راه فرار )شغل جدید( می

اتاق انتظارِ »نیست، بلکه یک « مقصد»برای این افراد، دیگر یک 
 است.« آزاردهنده

سال سابقه(  54)کارشناس امور اداری با  3کننده شماره شارکتم
 تجارب خود در خصوص حضور پاگنده سازمانی را بازگو نمود:

ام. من دو سال است که در ذهنم از این سازمان استعفا داده» 
بدون یک  52:44زنم و دقیقاً ساعت صبح کارت می ۹ساعت 

. حتی اگر کنمکاری سیستم را خاموش میثانیه اضافه
سرورهای سازمان در حال سوختن باشند، بعد از ساعت کار 

دهم. من تعهدم را فقط به اندازه پولی که تلفنم را جواب نمی
کند، تنظیم گیرم و خطراتی که از جانب او مرا تهدید میمی

آیم که آخر ام. سازمان برای من مرده است، من فقط میکرده
 «بدهم.ام را ماه بتوانم اجاره خانه
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سال سابقه( تجرببه  55)کارشناس شبکه با  54کننده شماره مشارکت
 خود از شر بودن حضور پاگنده در سازمان چنین ارائه نمود:

بیشترین کاری که من در طول روز انجام »
های دهم، چک کردنِ مخفیانه لینکدین و سایتمی

ام که او کاریابی است. مانیتورم را طوری چرخانده
ها هایش نبینند. من از نظر روانی فرسخسیا جاسو

ای هستم که روی از این سازمان دورم. مثل زندانی
کشد تا موعد دیوار سلولش روزها را خط می

اش برسد. هر روز که مصاحبه شغلی جدیدی آزادی
کنم یک قدم به رهایی از شود، احساس میجور می

 «ام.تر شدهشر این آدم )پاگنده( نزدیک
سال سابقه( از  53)مدیر آموزش با  5۹کننده شماره مشارکت

 تجاربی را عنوان نمود:’تفاوتیِ مطلقبی
شب دیدم، تا نیمهقبلًا اگر مشکلی در فرآیندها می»

کردم. اما الان؟ ماندم و با جان و دل حلش میمی
بینم تمام زحمات من قرار است به اسم او وقتی می

نابود گردد، چرا تمام شود یا با یک برخورد چکشی 
تفاوتیِ بی‘باید دلسوزی کنم؟ الان استراتژی من 

شود و ها روی هم تلنبار میاست. پرونده’ مطلق
کنم. من از این سیستم و از این من فقط نگاه می

ام؛ فقط هنوز موفق فرد طلاق عاطفی گرفته
 «ام مراحل قانونی طلاق )استعفا( را طی کنم.نشده

 

 :4مضمون اصلی  گیری و تبییننتیجه
قرار « پاگنده سازمانی»هایی که تحت سلطه در اکوسیستم

گیرند، منطق رفتار کارکنان از مسیر طبیعی رشد، خلاقیت و می
کند. این تغییر فاز تغییر می« بقا و اجتناب»مشارکت به الگوی 

بینی و پیشرفتاری نتیجه سلطه یک تهدید مزمن، غیرقابل
تدریج فضای سازمان را از یک محیط ناپذیر است که بهکنترل

کند. در چنین شرایطی، تبدیل می« میدان مین روانی»کاری به 
کارکنان برای محافظت از امنیت روانی و جلوگیری از تخریب 

آورند که هدفشان کاهش هایی روی میشخصیتی، به استراتژی
های ناشی از شدن، کاهش اصطکاک و مدیریت ریسکدیده

 گنده است.مواجهه با پا
است؛ جایی « استتار و همرنگی با دیوار»نخستین استراتژی، 

طور آگاهانه سطح عملکرد، خلاقیت و حتی حضور که کارکنان به
دهند تا در تیررس حسادت، تحقیر یا اجتماعی خود را کاهش می

گیرد؛ شکل می« انطباق نمایشی»تنبیه قرار نگیرند. در کنار آن، 
ا، نقاب موافقت، تملق و پذیرش ظاهری بر یعنی کارکنان برای بق

های هیجانی و مخرب پاگنده را مهار زنند تا واکنشچهره می

و « خود واقعی»کنند. این نمایش دائمی، شکافی فرساینده میان 
کند که به فرسودگی هیجانی و تضعیف ایجاد می« خود نمایشی»

 انجامد.ای میهویت حرفه
« شناختیخروج روان»کارکنان به سرانجام، در شدیدترین حالت، 

برند؛ وضعیتی که در آن فرد از نظر یا استعفای خاموش پناه می
فیزیکی در سازمان حضور دارد، اما از نظر روانی و عاطفی 
سازمان را ترک کرده است. رفتارهای شهروندی خاموش 

رسد و انرژی فرد صرف جستجوی شوند، تعهد به حداقل میمی
تدریج با گردد. در نتیجه، سازمان بهج واقعی میپنهانی مسیر خرو

شود و انگیزه، خاموش و جداشده مواجه میجمعیتی از افراد بی
ای که در گردد ـ چرخهچرخه بقا جایگزین چرخه رشد می

بلندمدت، سرمایه انسانی سازمان را از درون تهی و عملکرد آن را 
 کند.فلج می

دهد که نشان می« رهای بقا و استتااستراتژی»مضمون 
کارکنان در مواجهه با قدرت ویرانگر پاگنده، از حالت کنشگری 

کنند. این نشینی میفعال به حالت دفاعی و محافظتی عقب
به  تدریجبهاند، بلکه های فردیتنها واکنشها نهاستراتژی

شوند؛ هنجارهایی که در سازمان تبدیل می« هنجارهای نانوشته»
وگو، شفافیت و انگیزه تهی از خلاقیت، گفت ای رافضای حرفه

کرده و آن را به ساختاری مملو از ترس، تظاهر و سکون تبدیل 
دهد که پاگنده کنند. در نهایت، این مضمون نشان میمی

پدیده »ساز، بلکه یک سازمانی نه صرفاً یک فرد مشکل
ای از ای که با ایجاد چرخهاست؛ پدیده« زننده اکوسیستمبرهم

کند و ستتار، نمایش و خروج پنهان، سازمان را از درون تهی میا
در بلندمدت توان آن را برای نوآوری، رشد و حتی بقای سالم 

 سازد.مختل می
 

-نهادی و خیانتپنجم: توانمندسازیمضمون اصلی

 ها(سیستماتیک )بستر اکولوژیک پاگنده

ها نشان اشاره دارد. داده« خیانت نهادی»این مضمون به مفهوم 
ها محصول یک جهش ژنتیکی تصادفی در دهد که پاگندهمی

هایی هستند که پرخاشگری، بلکه زاییده سیستمسازمان نیستند، 
آنکه  جایبهدهند. دانشگاه جویی را پاداش میگری و رانتکنترل

طلبی گران باشد، از طریق سکوت، منفعتپناهگاه امن دانش
سیستماتیک به  طوربهری قانونی، مدیران ارشد و ناکارآمدی مجا

بوم، پاگنده به دلیل کند. در این زیستکارکنان خود خیانت می
بیش از حد »گری یا جذب بودجه، تبدیل به موجودی قدرت لابی

شود و سازمان عامدانه بر رفتارهای می «بزرگ برای سقوط
پوشد. این مضمون دارای سه مضمون زهرآگین او چشم می

کشی سیستماتیک، و ت فرادستی، شایستهفرعیِ مصونی
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Table 5. Thematic Network of Hidden Biographical Profiles Related to the  

Theme of Systematic–Emotional Betrayal

 تفسیر روایی / تحلیل محقق کدهای استخراج شدهنمونه  مضمون فرعی مضمون اصلی

توانمندسازی 

نهادی و خیانت 

 سیستماتیک

شدگی مجاری فلج
خواهی و تظلم

 توهم عدالت

های ارزیابی فرمالیته بودن سیستم
دن عملکرد و شکایات، بومرنگ ش

اعتراض و تبدیل شاکی به متهم، 
حمایت پنهان و ساختاری دانشگاه از 

مدیران سمی، ترس از برچسب 
استاد/پژوهشگر » عنوانبهخوردن 

تفاوتی سیستمیک ، بی«ناسازگار
 نسبت به فرسایش سرمایه انسانی

کنندگان دانشگاه را نه از منظر پدیدارشناسی تفسیری، مشارکت
همدست »یک  عنوانبه، بلکه «علمیپناهگاه »یک  عنوانبه

کنند. این زیرمضمون دقیقاً منطبق بر نظریه ادراک می« خاموش
محافظت از  جایبهاست؛ جایی که سازمان، « خیانت نهادی»

اثر کردن اعضای خود، با مسدود کردن مسیرهای بازخورد و بی
 کند.ها فراهم میشکایات، بستر اکولوژیک امنی برای تکثیر پاگنده

یا « سیمولاکروم»جهان، عدالت سازمانی به یک در این زیست
های انضباطی و وانموده تبدیل شده است؛ ویترینی از کمیته

های نظرسنجی وجود دارد، اما در عمل، هرگونه اصطکاک با فرم
شود. این پاگنده منجر به حذف سیستماتیکِ فردِ معترض می

را در میان « شدهدرماندگی آموخته»شدگی نهادی، احساس فلج
 سازد.نخبگان دانشگاهی نهادینه می

کشی شایسته
سیستماتیک و 

 هاارتقای کوتوله

گو قربانهای بلهگیری حلقهشکل
حول مدیر، حذف سیستماتیک، انزوا 

یا فراری دادن نخبگان مستقل، 
دهی نهادی به وفاداری پاداش

شایستگی علمی،  جایبهکورکورانه 
وم مدیر از جانب احساس تهدیدِ مدا

های زیردستان توانمند، ایجاد شبکه
پروری و الیگارشی خرد در حامی

 هادپارتمان

های سازمانی برای بقای خود نیازمند یک اکوسیستم ایزوله پاگنده
ها از دهد که پاگندهو استریل هستند. تحلیل این کدها نشان می

نی بقای کنند؛ یععمل می« داروینیسم معکوس»طریق استراتژی 
مایه در ها با استقرار افراد میانها. آنترینها و مطیعترینضعیف
یا خندق « کمربند حفاظتی»ها، یک های کلیدی دپارتمانپست

کشند. از منظر اکولوژی سازمانی، این رفتار انسانی به دور خود می
منجر به افت شدید کیفیت ژنتیکیِ سازمان )استعدادهای علمی( 

گان که پتانسیل به چالش کشیدن اقتدار پنهانِ پاگنده شود. نخبمی
شناسایی شده و توسط این « های مزاحمپادتن» عنوانبهرا دارند، 

ی گرایانهشوند تا هژمونیِ تقلیلمایه از سیستم دفع میحلقه میان
 نخورده باقی بماند.پاگنده دست

هاله مصونیت 
 فرادستی

و  گوییمهارت بالای پاگنده در تملق
مهندسی تصویر نزد مقامات ارشد، 

بوسه به بالا، لگد »اجرای استراتژی 
، پنهان کردن رزومه تاریک «به پایین

دپارتمان در زیر نقاب کارآمدی و 
آمارسازی، مصادره دستاوردهای علمی 

سازی نزد روسای تیم برای رزومه
دانشگاه، اغوای مدیریت ارشد از 

طریق نمایش فداکاری و وفاداری 
 زمانیسا

این زیرمضمون به بهترین شکل با استفاده از نظریه نمایشی یا 
دراماتوژی گافمن قابل تبیین است. پاگنده سازمانی یک بازیگر 

در  (Front Stage« )سنِ جلویی»قهار است که رفتار او در 
مواجهه با روسای دانشگاه، تصویری از یک مدیر وفادار، پرتلاش و 

و در تقابل با  (Back Stage)« پشتیسنِ »دلسوز است؛ اما در 
عیار است. مدیریت ارشدِ دانشگاه، که زیردستان، یک دیکتاتورِ تمام

ی دستاوردهای کمی و ثبات ظاهری است، فریب این اغلب تشنه
ای شکل خورد. در اینجا معادلهرا می« دراماتورژی وفاداری»
ه مستقیم گیرد که در آن مصونیت مدیر با میزان تملق او رابطمی

های تخلفات شود تا گزارشاین هاله مصونیت باعث می. دارد
« های دپارتمانیحسادت» عنوانبهپاگنده توسط مدیریت ارشد 

 تقلیل داده شده و نادیده گرفته شوند.
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خواهی و شدگی مجاری تظلم: فلج1مضمون فرعی 

 توهم عدالت
دستی یا یابند که شکایت کردن به مدیران بالاکارکنان درمی

کند، بلکه به دلیل مشکلی را حل نمی تنهانههای انضباطی، کمیته
 جویی( به همراه دارد.نفوذ پاگنده، نتیجه معکوس )انتقام

 سال سابقه( 53)کارشناس پژوهش با  5۹کننده شماره مشارکت
در خصوص بی عدالتی نهادینه شده در سیستم دانشگاه چنین 

 روایت نموده است:
مام شجاعتم را جمع کردم و با مستندات یک بار ت»

ها و دستبرد علمی او )پاگنده( به دفتر کامل از توهین
بازرسی مستقر در دانشگاه رفتم. مسئول بازرسی 

پسرم، ایشان ‘پرونده را دید، لبخند تلخی زد و گفت: 
کنم چون عضو هیئت امناست، من این را ثبت نمی

که فهمیدم ما  فردا برا خودت دردسر میشه. آنجا بود
پناهیم. عدالت اینجا یک واژه در این سیستم بی

تزئینی در منشور اخلاقی دانشگاه است، نه یک 
 «واقعیت.

سال در حوزه  52)کارمند باسابقه  23کننده شماره مشارکت
چنین  خواهیسیستم تظلمدانشجویی( تجارب خود را در مورد 

 روایت نمود.
ی کرد، به منابع وقتی او جلوی بقیه به من فحاش»

دانید چه شد؟ نامه من روی میز انسانی نامه زدم. می
خودش بود! سیستم طوری طراحی شده که تمام 

ها در نهایت به میز خودِ دیکتاتور ختم شکایت
شود. او من را صدا زد و گفت: دیدی کسی پشتت می

نیست؟ حالا برو دو برابر قبل کار کن. سیستم 
ای برای شناسایی تلهخواهی ما در واقع تظلم

 «مخالفان است.
سال سابقه( تجربه  4)استادیار جوان با  ۸کننده شماره مشارکت

 مند را اینگونه بازگو نمود:تلخ خود از بی عدالتی نظام
من به رئیس دانشکده گفتم که او دارد بودجه »

پژوهشی گروه را به نفع شرکت خصوصی خودش 
مستنداتت را : ‘کند. رئیس دانشکده گفتمصادره می

آورد، ما فهمم، اما او برای دانشگاه پروژه ملی میمی
این یعنی ’. توانیم با او دربیفتیم. کمی تحمل کننمی

نهاد دانشگاه رسماً به من گفت که پول و قدرت، 
 «تر از قانون و روان کارکنان است.مهم

 

کشی سیستماتیک و : شایسته2مضمون فرعی 

 هاارتقای کوتوله
 مایگی و داروینیسم معکوسازتولید میانمضمون اشاره به باین 

ها برای حفظ امپراتوری خود، از رشد افراد دارد که در آن پاگنده
گو، وفادار اما قربانای از افراد بلهتوانمند جلوگیری کرده و حلقه

گمارند. در این ها( را در مناصب کلیدی میمایه )کوتولهمیان
سال  55مدیر میانی آموزش با ) 4ماره خصوص مشارکت کننده ش

 طورایناز استعدادکشی در حضور پاگنده تجربه خود را  سابقه(
 اظهار نمود:

ترسد. در دو سال های باهوش میاز آدم شدتبهاو »
گذشته، سه نفر از بهترین و باسوادترین همکاران ما 

ها، آن جایبههای واهی فراری داد و را با بهانه
نگاری ساده بلد ستخدام کرد که حتی نامهکسانی را ا

نیستند، اما در عوض مثل یک برده از او اطاعت 
کنند. او دانشگاه را از مغز خالی کرده و با رعیت می

 «پر کرده است.
سال  54)عضو هیات علمی و دانشیاربا  1کننده شماره مشارکت
در خصوص تضعیف نمودن ژن علمی آکادمیک از طرف سابقه( 
 ها، تجربه خود را چنین روایت نمود: پاگنده

، او )پاگنده( علناً رزومه علمیهیئتدر کمیته جذب »
کند. های برتر دنیا را رد میالتحصیلان دانشگاهفارغ
ها پرادعا هستند و در سیستم ما جا گوید اینمی

ها زیر بار حرف افتند. منظورش این است که ایننمی
دارد ژنِ علمی این روند. او عامدانه زور من نمی

کند تا خودش همیشه در قله دانشکده را ضعیف می
 «بماند.

سال سابقه( روایت  ۹)دانشیار دانشگاه با  5۹کننده شماره مشارکت
 خود از حق کشی و بی عدالتی در دانشگاه را چنین بیان داشت:

خواهی اینجا پست بگیری، باید تظاهر به اگر می»
هایت را به نام او بزنی. حماقت کنی و تمام دستاورد

اش حتی یک معاون فعلی او کسی است که در رزومه
کند و در مقاله مستقل ندارد، اما کیفِ او را حمل می

سالاری در کشد. شایستهجلسات برایش صندلی می
اینجا یعنی مسابقه برای اثبات بیشترین میزان 

 «چاپلوسی.
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 : هاله مصونیت فرادستی )مصونیت3مضمون فرعی 

 آهنین(
ارتباطات خارج از سازمان یا جایگاه سیاسی/اقتصادی پاگنده، 

کند که هیچ قانون ای از مصونیت برای او ایجاد میهاله
 سازمانی توان نفوذ به آن را ندارد.درون

تجربه خود )کارشناس حقوقی دانشگاه(  51کننده شماره مشارکت
 د:بازگو نمو طورایناز دور زدن قوانین پاکنده را 

زند. کند، او قانون را دور میاو قوانین را نقض نمی»
خواهیم روی یک تخلف آموزشی او دست وقتی می

گیرند بگذاریم، از وزارتخانه یا فلان نهاد تماس می
او مثل یک تومور بدخیم ’. با ایشان مدارا کنید‘که 

هایش به بیرون از دانشگاه وصل شده است که ریشه
کند به نمی جرئتانشگاهی( و هیچ جراحی )رئیس د

 «او دست بزند.
)کارشناس آموزش دانشکده( تجربه خود  22کننده شماره مشارکت

 روایت نمود: طوراینها در دانشکده را از حضور پاگنده
او شش ماه در سال در دانشگاه نیست و در “

سفرهای تجاری شرکت خودش است، اما حقوق 
ش را هایگیرد و کلاسمی علمیهیئتکامل 

کس در کنند. هیچدانشجویان دکتری اداره می
غیبت زدن برای او را ندارد چون او  جرئتآموزش 

اسپانسر مالی برای دانشگاه می آورد. او دانشگاه را 
 خریده است.

سال  22کارشناس توسعه و تحول با ) 53کننده شماره مشارکت
 (سابقه

ا یک بار دیدم که رئیس دانشگاه در راهرو با او ب»
کرد که انگار او چنان احتیاط و ترسی صحبت می

رئیسِ رئیس دانشگاه است! وقتی بالاترین مقام 
برد، منِ کارمند رده پایین چه سازمان از او حساب می

پناهگاهی دارم؟ او یک دولت پنهان درون دانشگاه 
 «است.

 

 و تببین مضمون پنجم گیرینتیجه
پاگنده »د که استعاره کناثبات می یروشنبه 5های جدول ادهد

بافتار و فاقد قدرت تخریب خواهد بود، مگر آنکه « سازمانی
سلاح لازم را در اختیار او قرار دهد. روایات  بستر نهادی

دهد که کنندگان از بافت آموزش عالی نشان میمشارکت
کنند؛ بلکه ها در خلأ و به صورت تصادفی رشد نمیپاگنده

یستماتیکِ سازمان هستند. ها محصولِ نقص ایمنیِ سآن
هنگامی که یک نهاد آکادمیک، مجاری ارتباطی را مسدود 

نه بر مبنای تولید علم، بلکه بر مبنای توانایی  ارتقا راکرده و 
نهد، در واقع بنا می های سیاسی و مدیریت تصویردر بازی

ها کشی( برای پرورش پاگنده)دستگاه جوجه« انکوباتور»یک 
های طلبیدر این تقاطع تاریک میان جاهخلق کرده است. 

پاگنده و انفعال نهادی، سرمایه اجتماعی دانشگاه دچار 
به شهروندانی  یعلمئتیهکارکنان و اعضای فروپاشی شده و 

 .گردنددفاع در یک الیگارشی پنهان بدل میبی
 

 گیرینتیجهبحث و 

« یپاگنده سازمان»های این پژوهش نشان داد که استعاره یافته
تواند فضای سمی ایجاد شده توسط افراد اقتدارگرای می دقتبه

 پنهان را توصیف کند.
هدف اصلی این پژوهش پدیدارشناسانه، واکاوی عمیق 

ای تجربه زیسته کارکنان و نخبگان سازمانی در مواجهه با پدیده
« پاگنده سازمانی»بود که در این مطالعه تحت استعاره 

جهان های برآمده از زیستروایتسازی شد. تحلیل مفهوم
کنندگان منجر به استخراج پنج مضمون اصلی شد: مشارکت

توانمندسازی نهادی و »، «سایه سنگین اقتدارگرایی پنهان»
فرسایش »، «انسداد اکوسیستم سازمانی»، «کیستماتیس انتیخ

سنتز این «. های بقا و استتاراستراتژی»و « عاطفی-روانی
د که حضور پاگنده در سازمان، صرفاً یک دهمضامین نشان می

بحران »فردی یا تعارض ساده کاری نیست، بلکه یک چالش بین

است که به زوال آنتروپیک سیستم، مرگ  «عیاراکولوژیک تمام

های انجامد. یافتههای انسانی میشدگی سرمایهخلاقیت و مسخ
 دقتبه« پاگنده سازمانی»این پژوهش نشان داد که استعاره 

تواند فضای سمی ایجاد شده توسط افراد اقتدارگرای پنهان را می
 توصیف کند.

و  هانخستین یافته کلیدی این پژوهش، افشای استراتژی
ها ها برای تسلط بر محیط بود. یافتههای پاگندهسیاستخرده

اپتیکون نشان داد که پاگنده سازمانی با ایجاد یک پان
ثباتی ده از نظارت بیمارگونه و بی)سراسربین( روانی، فضایی آکن

ها از طریق دستبرد به دستاوردهای کند. آنهیجانی خلق می
های ناگهانی فکری دیگران )مدیریت اعتبار( و استفاده از خشم

« فضای خلق دانش»ابزار کنترل، محیط کار را از یک  عنوانبه
کنند. تبدیل می« شدهگذاریمیدان مین»به یک 

یک مدیر،  عنوانبهن، حضور این افراد را نه کنندگامشارکت
در  .اندتجربه کرده« غاصبِ انرژی و اعتبار»یک  عنوانبهبلکه 

، مشخص «سایه سنگین اقتدارگرایی پنهان»راستای مضمون 
شد که این افراد از قدرت مشروع فراتر رفته و به قدرت ارعاب 



 55۹                               های سازمانی    های پنهان: روایتی از زندگی سازمانی کارکنان در حصار پاگندهنمایهیاسینی: زیست

 

سون و اند. این یافته با مطالعات ادموندروانی دست یافته
( همخوانی دارد که نشان داند فقدان امنیت 2423برانسبی )

 شود.می شگامانیپروانی منجر به فلج شدن رفتارهای 

کند که تأیید می «انسداد اکوسیستم سازمانی»مضمون 

بوم عمل های مهاجم در یک زیستگونه مثابهبهها پاگنده
استعاره اشاره شد،  2طور که در روایت شماره کنند. همانمی
دهد که چگونه سموم ترشح نشان می یخوببه« درخت گردو»

دهد. های این افراد، اجازه رشد هیچ استعدادی را نمیشده از ریشه
این رفتار ریشه در نارسیسیسم )خودشیفتگی( سازمانی دارد این 

همراستایی دارد. ( 2455)اینارسن و همکاران،  اظهارات بهیافته 
شان داد که تأثیر پاگنده فراتر از روانِ افراد های این بخش نیافته

کند. های حیاتی سازمان را مسدود میاست و مستقیماً شریان
ها برای حفظ قدرت خود، نیازمند کنترل مطلق بر منابع پاگنده

روی آورده و هرگونه نوآوری « انحصارطلبی منابع»هستند؛ لذا به 
کنند فه میها باشد را در نطفه خکه خارج از کنترل آن

سازی نوآوری(. از منظر سیستمی، سازمان در این مرحله )عقیم
های اعتماد و سرمایه شود؛ شبکهمی دچار زوال آنتروپیک

پاشد و سازمان به سیلوهای منزوی و درگیر در اجتماعی فرو می
 .گرددجنگ سردِ داخلی تبدیل می

 ،«های بقااستراتژی» و «عاطفی -فرسایش روانی»در بخش 
واکاوی پدیدارشناسانه نشان داد که کارکنان در مواجهه با 

ذهنیت »به « ذهنیت رشد»پاگنده، دچار یک شیفت پارادایمی از 
که در کدهای تحلیلی « استعفای خاموش»شوند. پدیده می« بقا

به دست آمد، واکنش طبیعی و مکانیسم دفاعی انسان در برابر 
 ه با اظهاراتاین حجم از استرس مزمن است. این یافت

این مضمون، پرده از فاجعه خاموشِ انسانی در همراستاست. 
ها حاکی از آن ها برداشت. یافتههای تحت سلطه پاگندهسازمان

است که نخبگان و کارکنان دانشی، در مواجهه با این فشار 
« سندرم استعداد سوخته»مزمن، دچار تخلیه شدید شناختی و 

خستگی ناشی از کار زیاد نیست، شوند. این فرسایش صرفاً می
شدگی و مسخ« بیگانگی اگزیستانسیال با کار»بلکه نوعی 

ای خود را کنند معنای حرفهها احساس میآکادمیک است. سوژه
ارزش در ماشینِ هایی بیدندهاند و به چرخاز دست داده

 .اندخودکامگیِ پاگنده تنزل یافته
ها نشان داد که انسانِ هحلقه نهایی این چرخه، یافت عنوانبه

شده در این اکوسیستمِ زهرآگین، برای حفظ سازمانیِ محاصره
برد. فرمول های تکاملی پناه میبقای روانی خود به استراتژی

پاشد و میل در اینجا فرو می کلاسیک رفتار شهروندی سازمانی
کارکنان برای در امان ماندن از رادار پاگنده،  ند.کبه صفر پیدا می

مایگی و انطباق تقدیس عامدانه میانر و به همرنگی با دیوا

آورند. در نهایت، زمانی که دراماتورژی تملق( روی می) ینمایش
 خروج فیزیکی ناممکن باشد، نیروی کار به استعفای خاموش

ای که در آن جسم فرد برد؛ پدیدهشناختی( پناه میخروج روان
هاست که ت او مدتپشت میز حضور دارد، اما روح و خلاقی

 .سازمان را ترک کرده است
ها در سطح مادامی که سازمان نشان داداین پژوهش  جینتا

بندند می« هاپاگنده»نهادی، چشم خود را بر روی حضور و رفتار 
های موقت )مانند جراحی این غدد سرطانی، به مسکن جایبهو 

نند، در کآوری برای کارکنان( بسنده میهای آموزشی تابدوره
انسانی  منابعبوم در زیست «کویرسازیِ عامدانه»واقع در حال 

خود هستند. محصول نهایی چنین سازمانی، نه نوآوری و نه 
ارواحِ سازمانیِ خسته، مستتر و »توسعه، بلکه تولیدِ انبوهِ 

 .خواهد بود« تفاوتبی
های پیشین در حوزه رفتار سازمانی تاریک، عمدتاً پژوهش

« گانه تاریک شخصیتسه»های فردی رهبران، مانند بر ویژگی
 اندشامل ماکیاولیسم، نارسیسیسم و سایکوپاتی تمرکز داشته

های مضمون اول با این حال، یافته .(2442، پالهاس و ویلیامز)
دهد. گرایانه را بسط میو دوم پژوهش حاضر، این دیدگاه تقلیل

( 2454) فرید «خیانت نهادی»های ما همسو با مفهوم یافته
های کنند، بلکه سیستمرشد نمی خلأها در نشان داد که پاگنده

ارزیابی فلج، چترهای حمایتی فرادستان و مجاری مسدود 
سازد. در ها را فراهم میخواهی، بستر اکولوژیک رشد آنتظلم

محافظت از کارکنان، به شریک جرم  جایبهواقع، سازمان 
 شود.پاگنده تبدیل می

 (،2455ففر و سالانیک ) ةشدارائه یات کلاسیکدر ادب
های ها برای بقا به دنبال جذب منابع هستند. اما یافتهسازمان

های مضمون سوم )انسداد اکوسیستم( نشان داد که پاگنده
« سازی نوآوریانحصارطلبی منابع و عقیم»سازمانی از استراتژی 

که کیک منابع را ور ها برخلاف مدیران بهرهکنند. آناستفاده می
سازی را پیاده «بازی با جمع صفر»کنند، استراتژی تر میبزرگ

وار خود را کرده و با تخریب سرمایه اجتماعی دیگران، بقای انگل
 کنند.تضمین می

 فورمیکا و اسفودرا« استعفای خاموش»در مطالعات اخیر پیرامون 
د یا کاهش تعهد نسل جدی عنوانبهاین پدیده اغلب ، (2422)

های مضمون فرسودگی ناشی از حجم کار تفسیر شده است. اما یافته
دهد: استعفای چهارم و پنجم این پژوهش زاویه دید جدیدی ارائه می
های تنبلی یا خاموش، همرنگی با دیوار و انطباق نمایشی، نشانه

و  «های دفاعی تکاملیمکانیسم»انگیزگی نیستند، بلکه بی
برای بقا در یک زیستگاه خطرناک هستند.  های عقلاییاستراتژی
گیری ناخودآگاه از نظریه نمایشی گافمن کنندگان ما با واممشارکت
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ها به (، برای حفظ امنیت روانی خود در برابر پاگنده5۸5۸)
 اند.روی آورده« دراماتورژی تملق»

صرفاً حضور یک مدیر بدقلق « پاگنده سازمانی»حضور 
مور بدخیم در آناتومی سازمان است. نیست؛ بلکه حضور یک تو

مدت یا اگر مدیریت ارشد سازمان، تحت تأثیر دستاوردهای کوتاه
ها امتناع های وفاداریِ این افراد، از جراحی و حذف آننمایش

تر تحت عنوان گران مراتببهای آن را با پدیدهورزد، بهای
 پرداخت خواهد کرد. در نهایت، «کویرسازی منابع انسانی»

ها کنند تا از پاگندههایی که به نخبگان خود پشت میسازمان
محافظت کنند، به گورستان استعدادهایی تبدیل خواهند شد که 

ی یک دیکتاتوری دهند در سکوت بمیرند، اما در سایهترجیح می
 پنهان، رشد نکنند. این پژوهش، صدای همان سکوت است.

های پنهان نمایهستپژوهش حاضر روایتی تلخ اما واقعی از زی
گیری کلان های سازمانی ارائه داد. نتیجهکارکنان در حصار پاگنده

ها با تحمل این افراد )غالباً به دلیل تخصص این است که سازمان
بسیار « مالیات پنهان»فنی یا سابقه بالا(، در حال پرداخت یک 

سنگین به شکل نابودی خلاقیت، فرار مغزها و مرگ سرمایه 
پژوهش به مدیران ارشد و  یهاافتهیتوجه به  باعی هستند. اجتما

 انحصار اطلاعاتی شودیمپیشنهاد  هاسازمانمدیران منابع انسانی 
 
این افراد را از طریق طراحی فرآیندهای شفاف و مبتنی بر تیم،  

های کانال شودیمنه مبتنی بر شخص در هم بشکنند. پیشنهاد 
بر اساس  تنهانهارزیابی مدیران دهی کاملًا ناشناس و گزارش

« سلامت تیم و نرخ خروج نخبگان»خروجی مالی، بلکه بر اساس 
 ایجاد شود.

های ارزیابی عملکرد سازمان شود سیستمپیشنهاد می
ها های سنتی توانایی شناسایی پاگندهسیستم بازطراحی شود زیرا
لدند. استفاده ب یخوببهرا « مدیریت از بالا»ها را ندارند، چرا که آن

های فرهنگی نام، ممیزیکاملًا بی ةدرج 324های از ارزیابی
های عمیقِ برای کشف ردپای این افراد ای و مصاحبهدوره

 ضروری است.
ارتقای مدیران نباید صرفاً بر اساس دستاوردهای سخت 

و « شاخص امنیت روانی تیم»، «نرخ خروج نخبگان از تیم»باشد. 
های وتوکننده در شاخص عنوانبهباید « ریپروتوسعه جانشین»

 ارتقای مدیران لحاظ شوند.
خواهی مستقلی )خارج از زنجیره ها باید مجاری تظلمسازمان

ها بتوانند بدون فرماندهی مستقیم( ایجاد کنند تا قربانیانِ پاگنده
در نهایت به های خود را ثبت کنند. جویی، گزارشترس از انتقام

روانی و نحوه دفاع  کاریدستهای ناخت تکنیککارکنان برای ش
 از حریم روانی خود در سازمان آموزش داده شود.

 ییهاتیمحدوددارای  هاپژوهشپژوهش حاضر همانند سایر 
های ذهنی کارکنان بوده و به است. این پژوهش مبتنی بر روایت

محدود پذیری آماری ندارد. همچنین دلیل ماهیت کیفی، تعمیم
کنندگان به یک جغرافیا و بافت خاص )عمدتاً ارکتبودن مش

های دانشی و آموزش عالی( و اتکا به خوداظهاری در حوزه
ها پذیری یافتههاست که انتقالها از جمله این محدودیتمصاحبه

های نظامی یا تولیدی( را نیازمند به سایر صنایع )مانند بخش
ی آتی، تأثیر حضور هاشود در پژوهشپیشنهاد می کند.احتیاط می

های کمی نوآوری و بازگشت های سازمانی بر شاخصپاگنده
 سرمایه انسانی بررسی شود.
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