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Abstract  
Objective: In many organizations, humanism is seen as a natural phenomenon in 

human interactions. People tend to connect more with colleagues who share similar 
experiences, beliefs, and cultural backgrounds. This tendency can help to form 
harmonious and effective work teams, but on the other hand, it may lead to a 
decrease in diversity of thought and creativity. Therefore, the current research has 
been carried out with the aim of phenomenologically understanding the dimensions 
and positive and negative consequences of similarity attraction. 

Method: This research is considered to be descriptive and survey type in terms of 
practical purpose and in terms of data collection method. In terms of typology, the 
current research is among qualitative researches and in the analogical-inductive 
paradigm. The statistical population of the research is managers of government 
organizations and university professors in the field of management, 20 of whom 
were selected based on the principle of sufficiency and using purposeful sampling. 
The tool for gathering information is an interview. In this research, the method of 
content analysis and coding with Maxqda software was used to analyze the data. 
To check the validity and reliability of the data collection tool, content method, 
theoretical validity and intra-coder inter-coder reliability were used, and its 
reliability was confirmed with a coefficient of 0.86.  

Findings: The findings of the research showed that human dimensions in 
organizations can have positive and negative effects. On the one hand, they lead to 
increased coordination, cooperation and job satisfaction, and on the other hand, 
they may reduce intellectual diversity and lead to group thinking and unconscious 
discrimination. 

Conclusion: Organizations should try to establish a proper balance between 
humanity and diversity and create an inclusive and diverse culture. 
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فهم پدیدارشناسانه ابعاد و پیامدهای  منسانی؛اثردو روی سکه 

 1مثبت و منفی جاذبه شباهت
 

 چکیده

طبیعی در تعاملات انسانی مشااهده پدیده ها، منسانی به عنوان یکدر بسیاری از سازمانهدف: 
رهنگی مشاابه های فشود. افراد تمایل دارند با همکارانی که از نظر تجربیات، عقاید و پیشینهمی

کااری هماهناو و هایگیری تیمتواند به شکلهستند، بیشتر ارتباط برقرار کنند. این تمایل می
لااا  فکری و خلاقیت منجر شاود. موثر کمک کند، اما از سوی دیگر ممکن است به کاهش تنوع

انجاا   تفهم پدیدارشناسانه ابعاد و پیامدهای مثبت و منفی جاذبه شباهپژوهش حاضر با هدف 
 پایرفته است.

ناوع  توصایفی و از ،این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گاردووری اطلاعااتروش: 
در  و کیفایهای ژوهششناسی در زمره پنوعشود. پژوهش حاضر از لحاظ پیمایشی محسوب می

سااتید او  های دولتایساازمان است. جامعه ومااری پاژوهش مادیراناستقرایی  پارادایم قیاسی
 و با اساتفاده نظریکفایت ها بر اساس اصلوننفر از  ۲۰هستند که  دانشگاهی در حوزه مدیریت

. در ایان باشادمی ووری اطلاعات مصااحبهاند. ابزار گردگیری هدفمند انتخاب شدهنمونهاز روش
استفاده  ایودیکیمکسافزار محتوا و کدگااری با نر ها از روش تحلیلپژوهش برای تحلیل داده

ظاری و نبرای بررسی روایی و پایایی ابزار گاردووری اطلاعاات از روش محتاوایی و روایای  .شد
 د. تایید ش 86/۰پایایی درون کدگاار میان کدگاار استفاده شد که پایایی ون با ضریب 

ت مثبات و توانناد تایثیراها میهای پژوهش نشان داد که ابعاد منسانی در سازمانیافتهها: یافته
شاوند و شاللی میمنفی داشته باشند. از یک سو، منجر به افزایش هماهنگی، همکاری و رضایت

ناخودوگااه گروهای و تبعی کرفکری را کااهش دهناد و باه تفاز سوی دیگر، ممکن است تنوع
 منجر شوند. 

                                                 
 باشد.میاله دکتری با همین عنوان این مقاله استخراج شده از رس .1



 

 

ار کنناد و منساانی و تناوع برقار ناسابی باینمها باید تلاش کنند تا تعادلسازمانگیری: نتیجه
 .فراگیر و متنوع ایجاد نمایندفرهنگی

 واژگان کلید 

 .منسانی، جاذبه شباهت، پدیدارشناسی

 مقدمه
ها باا ساازمان ،های کاری و تلیارات فاراوان محی ایزه با توجه به پویایی و پیچیدگی محیطامرو

و انگیزشای مواجاه ور های کاری بهرهو ایجاد محیط های متعددی در مدیریت منابع انسانیچالش

مرحلا  اساتخدا ،وموزش و  4های عملیانی مدیریت مناابع انساانی را شاامل اگر کارکرد هستند.

توسعه،نظا  جبران خدمات و نگهداشات مناابع انساانی در نظار بگیاریم مساید محماد مقیمای، 

 هایی هستیم که مبادرت به برطرف کاردن ونهاا جاز ، در هر مرحله دچار مسائل و چالش(1395

های مرحله اول عد  تناساب شالل باا شااسل اسات باشد.یکی از چالشضروریات هر سازمانی می

دارد کاه در میهای اساتخدا(. این معضل یا ریشه در نقص در فرایند1393زاده و همکاران، مترک

و تمایال بیشاتری باه  (Kadushin, 2012)شود می ون فرد انتخاب کننده دچار خ ای مشابهت

 بهنگا و یا پس از استخدا ، مدیران  (Cotter, 2011) که شبه به خود هستند دارد جاب افرادی

 باادهند که اهلیت ون را نادارد ولای را به فردی می شوند و مسئولیتمیدچار این خ ا انتصابات 

 ایان امار که ریشه در تشابهات در ابعااد مختلاب باا مادیر دارد، ملاحضات سیاسیدرنظر گرفتن 

را نیاز ( 14۰۲های توساعه و وماوزش ممهادیون و همکااران، د.تبعی  در فرصاتگیرصورت می

تاا  دارنادافراد تمایل  معمولاهای کاری در محیط های مرحله دو  محسوب کرد.توان از چالشمی

تواناد ها هستند به اشتراک بگاارند. این امر میدانش و تجربیات خود را با کسانی که شبیه به ون

ها کمک کند، اما باید مراقب بود که هماه افاراد باه یندهای یادگیری و توسعه مهارتبه بهبود فرو

های توسعه نیز بعضاا باه افارادی از طرفی فرصت.مند شوندهای وموزشی بهرهطور برابر از فرصت

ها عضو هستند که باه نوباه سیاسی حاکم در سازمانهایکاری و باندهایگیرد که در تیممیتعلق 

شاود. همچناین مساائل متعادد روحی و کاری بسزایی به کارکنان وارد میعی  و ضرباتخود تب

 پدیادهوجاود دارد کاه 1دیگری نیز در سایر مراحل کارکردهای عملیااتی مادیریت مناابع انساانی

                                                 
1. Hrm 



 

 

ای در روانشناسای باه پدیاده 1نیمنساا باشد.میمنسانی یا جاذبه شباهت در بروز ونها بشدت موثر 

ترجیح دهناد و انتخااب  شود که در ون افراد تمایل دارند کسانی رازمانی اطلاق میاجتماعی و سا

هاا، شخصایتی، نگرشهایویژگی کنند که به خودشان شباهت دارند. این شباهت ممکن است در

این اثر اشااره باه . Sears & Rowe, 2003)م های ظاهری باشدها، تجارب، یا حتی ویژگیارزش

 یمشاابه هاایویژگی ت ویافاردی را کاه دارای خصوصابراسااس ون مادیران  که ای دارد پدیده

های نگرشی و شخصیت شبیه باه ها،تحصیلات،ماهب،جناح سیاسی،ویژگیهمچون افکار و اندیشه

ها هنگاا  (.اماروزه در ساازمانfontana, 2023خودشان هستند را انتخاب و انتصاب مای کننادم

زماانی کاه مادیر ارشاد دهد.به این معنا،اثر منسانی بارها رخ می یهایجاد تلییرات مدیریتی،پدید

هاای مادیران میاانی ساازمان و تر،تا ردهکند،این تلییرات در س وح پایینیک سازمانی تلییر می

ایان پدیاده باه تمایال افاراد بارای .(efremov,2022شودمبرخی از سرپرستان کلیدی اعمال می

ایاان هااا و علایااق مشااابه هسااتند، اشاااره دارد.نظاار ویژگیارتباااط و همکاااری بااا کسااانی کااه از 

هاا را در ساازمان تساهیل تواند تعااملات و همکاریمیهای فرهنگی ، اجتماعی و ارزشی شباهت

و  (Kadushin, 2012) های همگن منجر شاودو به شکل گیری گروه( Neumann, 2009) کند

اما از سوی دیگر لی را نیز افزایش دهد،تعلق و همبستگی سازمانی،رضایت شلدر عین تقویت حس

و تفکار گروهای را بار  (Lee & Kim, 2018) فکری و خلاقیات را محادود کنادتواناد تناوعمی

های جدید دچار مشکل شاود و نتواناد سازمان سالب نماید طوری که سازمان در مواجهه با چالش

وفصال ه مسائل را حلتعصبانو م( Johnson & Johnson, 2020) های خلاقانه ارائه دهدراه حل

ها،وضعیت به نحوی اسات کاه ایان های دولتی و انتصاب مدیران وندر کشور ما در سازماننماید.

ه باه خودشاان های شخصایتی مشاابرا که دارای ویژگی کسانیافراد به صورت مداو  سعی دارند 

های دولتی بسایار ان سازماند.بنابراین احتمال بروز اثر منسانی در میان مدیرباشد را انتخاب نماین

 .(1393زاده و همکاران،مسهرابیزیاد است

های دولتی ایران،ون چنان که باید به تناسب شلل و شاسل توجه نمای شاود همچنین در سازمان

،ساو  مادیریت و کااهش که این امر در بلند مدت ساازمان مربوطاه را دچاار مشاکلاتی همچون

رو ،انتخاب مدیران باا تکیاه بار دیادگاه فاردی و براسااس کند.علمی نبودن جاب نیوری میبهره

                                                 
1. Similar-to-me 



 

 

های تواند از جمله علال باروز اثار منساانی در ساازمانهای نگرشی و شخصیتی مشابه میویژگی

 (14۰۲دولتی ایران باشدمحکاک و همکاران،
 

 هایفراینادفاراد در اانتخااب در ،چه شاودعمادتا در مقولاه انتخااب متجلای میکاه  این پدیده 

بار خواهاد ق عا مزایا و معایبی برای ساازمان باه ن،مدیران و زیردستاو چه در انتخاب  میاستخدا

تااااوان راهکارهااااایی باااارای افاااازایش منسااااانی، می ا درک بهتاااار پدیاااادهوورد. باااا

همبستگی و تعلق، رضاایت شاللی،بهبود ،هماهنگی و همکاری،تقویت حستیمیعملکرد،وریبهره

تواناد باه یامدهای منفی منسانی میشناسایی پها ارائه داد. از طرفی تفاهمارتباطات و کاهش سو 

هاای کااری و ایجااد محیط ری و ناوووریهایی برای تقویت تنوع فکراتژیها در اتخاذ استسازمان

هش هاا، پاژوبنابراین باتوجه به اهمیت موضوع منسانی در عملکارد ساازمان.کمک کند انگیزشی

ا  هم ابعاد و پیامادهای پدیاده منساانی باا روش پدیادار شناسای انجاحاضر با هدف شناخت و ف

طاور  برسااند و باه ممکان تحقیقاتی در این زمینه را باه حاداقلپایرفت و درصدد است تا خلا  

جاذبه شاباهت چیسات و شاامل چاه ابعااد و پیامادهایی در به این پرسش پاسخ دهد که  دقیق

 ؟سازمان است
 

 پیشینه نظری پژوهش
 منسانیاثرشناختی یشهتحلیل ر

شاناختی مفهاو  منسانی پرداخته شود، لاز  است که تحلیل ریشهاثر  پیش از ون که به تشریح
تخااذ تصامیمات : در ا1شاناختینظریاه پیچیادگی -1بر مبنای نظریاات مارتبط صاورت گیارد.

کاه در این نوع تصمیمات اسات  منسانی بالاتر است. این بدان دلیل اثر پیچیده احتمال افزایش
مشابهت، به زعم خاود  ریسک ناشی از تصمیم بالاتر بوده و فارد انتخااب کنناده باا توسال باه

بر : سازمانینظریه تناسب -۲(. 1387پورعزت و همکاران، ند مکمیاز عد  اطمیناان جلاوگیری 
هاای کاه باا فرهناو و ارزشها تمایل دارند افرادی را استخدا  کنند اساس این نظریه، سازمان

ماورد  ۲۰۰4 در ساال ۲بیلسابری سازمانی همخوانی دارند. این مفهو  به طاور خااد در مقالاه
اثار  -3. بررسی قرار گرفته است که به بررسی انتخااب بارای تناساب ساازمانی پرداختاه اسات

                                                 
1. Cognitive complexity 
2. Billsberry 



 

 

ساازی تواناد باعاف فعالکناد کاه شاباهت و همادلی میمیاین مفهو  بیان : 1عصبیسازیوینه
تر و بیمشابه در ملز افراد شود، که به نوبه خاود باعاف ایجااد ارتباطاات نزدیاکهای عصشبکه

، باه انددربااره ون مقالاه نوشاته ۲۰۰7در ساال ۲کانادت و لورناا کاه این اثر. شودتر میهمدلانه
را باه  نگاراید یهاادارند رفتاار، احساساات و نگرش لیاشاره دارد که در ون افراد تما یادهیپد

دهاد و میدر ملز رخ  یانهیو یهانورون تیاثر به واس ه فعال نیکنند. ا دیصورت ناخودوگاه تقل
 & Quandtمداد یفاارد نیروابااط باا جااادیو ا یاجتماااع یریادگیاا ،یدر هماادلیهماامنقااش 

2007,Lorna) .4- ماادل کااه توسااط کاااهن م اارح  انیابراسااس ا :3نظریه خودتصدیقی
در مورد خودشان دارنااد  هیتفکر اول کینتخاب کننده و انتخاب شونده، هر کدا  فارد ا اد،یگرد

حالت فرد انتخاب کننده مباادرت  نیکنند. در امی جادیدر خود ا زیاز نفر مقابل را ن رییو تصاو
ادراک نموده با تصویر ادراکی کاه از خااود دارد  که از او رییکند که تصومیباه انتخااب فردی 

 .Sears & Rowe, 2003)م تا از ایان طریاق خاود را تصادیق نمایادت بیشتری دارد مشاابه
 گارانیدارناد د لیاافراد تماکند که میویلیا  سوان هم که این نظریه را توسعه داده است بیان 

 افاتیدر یتلاش برا یعنی ند،یفرا نیکنند. ا دییطور که خودشان هستند، درک و تیونها را همان
 ،ایان نظریاهشود. در می دهینام یقیخودتصد ،دارد یکه با خودپنداره فرد همخوان ییبازخوردها
بازخوردهاا  نیاکناد. ا دییاکنند که خودپنداره ونها را تی افتیدر ییدارند بازخوردها لیافراد تما

 : نظریاه4لودهیاا کارمند هینظر -5. باشد که به ونها شباهت دارند یشامل انتخاب افراد تواندیم

اطالاق  ییهاو دیادگاه قااتیباه تحق که توسط ادوارد لوسیر م رح شده اسات،  ولدهید اکارمن
را انتخااب کنناد  یدارند کارمنادان لیو مسئولان استخدا ، تما رانیون مد یشود که بر مبنامی

 یباا منساان توانادیم هیانظر نیاباشاند. ا کیاونهاا نزد یساازمان ای یشخص یهاولدهیکه به ا
داشاته باشاند کاه باه  یبه استخدا  کسان لیتما ستافراد ممکن ا رایه باشد، زداشت یهمپوشان

در واقاع هام نظریاه خاود کنناد.  دییارا تی شاانیهاولدهیا جه،یخودشان شباهت دارند و در نت
خاود  دییابه شاباهت و تی لیدهند که چگونه تمامینشان  تصدیقی و هم نظریه کارمند ایده ول

 لاتیتماا نیا ،یسازمان یهاطیبگاارد. در مح ریتیث یو تعاملات انسان هایریگمیبر تصم تواندیم
کنناد،  دایافراد موجود در سازمان بروز پ ای رانیبه صورت انتخاب کارکنان مشابه با مد توانندیم

: 5ینظریه جاذباه درون شخصا -6. و کاهش تنوع شود یمنجر به همگون تواندیکه به نوبه خود م

                                                 
1. Neural Mirroring 
2. Quandt & Lorna  
3. Self-Verification Theory 
4. Ideal Employee Theory 
5. Interpersonal attraction 



 

 

شود و عقاید فرد مقابل می هاکناد کاه مشاابهت، موجاب تاییاد دیدگاهمیل این تئوری استدلا
مشابهت نیز اثار منفاای باار تصااویر  عد  .کنادمیو احسااس رضاایت را در فارد اول ایجااد 

 دل روانشناسی م در تئاوری شخصایت خاود یاک 1971در سال  همچنین بایرن .اولیاه دارد

کناد میجاذبه بایرن چنین پیشانهاد  -کند. پارادایم شباهت میم رح قضاوت درون شخصی را 
ی مربوط به توساعه مسایر شاللی زیردستان خاود را هامجنس احتمالاً فعالیته یهاکه مافوق

که یک وشنایی میاان افاراد رخ میهنگا د.کننامیبیشاتر فاراهم   هانسابت باه سیارهم جانس
 ، پایشهااتمایاال بااه کسااب اطلاعااتی درخصاود شخصایت، ارزش هاا سالباااًدهد، ونمی

در جهت  هااین دانسته(Montoya et al.,2018م. ، علایق و سلایق فارد مقابال دارنادهازمینه
کاار گرفتاه  بندی افراد سریبه روی یک پیوستار بین بسیار مشابه تا بسیار سیر مشاابه باه طبقه
ها نسبت به سیرهمجاانس رای سریبه هاتمایل دارند که همجنسعنوان نمونه افراد  به .شوندمی

مدرسات یاا سلاط( بیشاتر  این ادراک درخصود شاباهتبیشاتر شبیه خود فرض کنند. هرچه 
  .(1387 مپورعزت و همکاران،دشومیباشد باعف ایجاد جاذبه 

 

 اثر منسانی
باه کاار  تیریناسای و مادروانش ،یاجتمااعمختلب علو  یهانهیاست که در زممیمفهومنسانی 

 یهاناهیمشاابه خاود در زم یارتباط و انتخاب افاراد یافراد به برقرار لیتما یو به معنا رودیم
 تاسا یتیشخصا یهااو ویژگی یاقتصااد-یاجتماع تیها، اعتقادات، وضعمختلب مانند ارزش

کنناده،  ثر منسانی به پدیدهای اشااره دارد کاه در ون شاخص انتخاابا (.Lee et al., 2018م
سان، مکند کاه دارای صافات مشاابه بیشاتری باا خاودش باشاد از جملاه میفردی را انتخاب 

های شخصیتی و نگرشی مشابهی را داشته باشد زیرا به عقیده و نیز ویژگی (جنسیت، قومیت، ...
شاود و هار چاه ادراک دانشمندان شباهت درون شخصی باعف تسهیل جاذباه میاان افاراد می

بیشتر باشاد، باعاف ایجااد جاذباه و  (خواه درست یا سلط باشدم وجود شباهتشخص نسبت به 
این اثار ریشاه در نظریاه هاای قاو  گرایای دارد.تعصابات  .(roth et al.,2020م شودمی علاقه

ها بارای تارجیح باه نگارش و دیادگاه خاود اشااره گرایی باه تمایال انساانخودمحورانه و قو 
هاایی کند که افراد براسااس گروههویت اجتماعی بیان می همچنین نظریه(.blaise,2023مدارد

که با ونها در ارتباط هستند،احساسات خود را حفظ میکنند که این امر موجاب یکساان ساازی 
منساانی پیراماون  تحقیقاات اولیاه(.Peterson & Stewart,2020مشودهای اجتماعی میگروه

تواناد شاونده میکننده و مصاحبهحبهکه شباهت بین مصا مشخص شد بود ومیمباحف استخدا
داشته باشد. یکی از تحقیقات برجساته در ایان میهای استخداگیریتصمیم بر توجهیتیثیر قابل



 

 

باه بررسای راب اه باین تصامیمات انتخااب در کاه  گرفاتانجاا   1ایمادا و دلسیو زمینه توسط
باه  ۲ساارس و رو . همچنینستول پرداخته اها و درک شباهت متقاضیان به کارمند ایدهمصاحبه

شناسای ویژگی وظیفه ویژه برو به ههای شللی پرداختبررسی اثر مشابهت شخصیتی در مصاحبه
شناسی را تشاخیص شونده ویژگی وظیفهکننده در مصاحبهدند به عبارتی اگر مصاحبهمتمرکز ش

 نسابت باهتری با گاشت زمان، تحقیقاات بیشا، تمایلش بر انتخاب وی بیشتر خواهد شد. دهد
در هنگاا   انجا  گرفت که از مهمترین ونهاا تااثیر منساانی های مختلباثرات منسانی در حوزه

که مدیر ارشد سازمان تلییر کرده، تلییرات  بدان معنا، هنگامی .هاتلییرات مدیریتی در سازمان
ی برخای ی مادیران میاانی و حتاهاادار تاا رده صورت یاک ماوج اداماه به تردر س وح پایین

های موجاود در بیشاتر م العاه .(Caers et al., 2007م سرپرستان کلیدی، اعمال شاده اسات
خصود این پدیده و متلیرهای مرتبط مانند مشابهت و تشابه ادراک شده بر پای  تئاوری اولیاه 

شخصی باعاف تساهیل  عقیدة بایرن شباهت درون بهصورت گرفته است.  بایرن جاذبه-شباهت 
شود و هرچه ادراک شخص نسبت به وجود شباهت بیشاتر داشاته باشاد،  افراد میجاذبه میان 

  . (Derek et al., 2008)شودبیشتر می علاقهباعف ایجاد جاذبه و 
 

 مفاهیم کلیدی منسانی
 یو حفاظ رواباط اجتمااع جاادیعامل مهام در ا کیبه عنوان  یتیشخصشباهت :شخصیتیشباهت

 مشاابه، یتیشخصا یهاااصل استوار است که افاراد باا ویژگی نیمفهو  بر ا نیشود. ام رح می
 برقااارار یدارتریاااو پا قیاااطاااات عمشاااوند و ارتبامیجااااب  گریکااادیباااه  شاااتریب

دارند با  لیانشان دادند که افراد تم سارس و رو . به عنوان مثال(2003rowe,&sears(کنندمی
عاه باه م ال نیابرقارار کنناد. ا یکایدارند، روابط نزد یمشابه یتیشخص یهاکه ویژگی یکسان
ن و جیو نتاا اختاهبر انتخااب دوساتان و همکااران پرد یتیشباهت شخص ریتیث یچگونگ یبررس

منجار  دارتریاو پا یقاو یاجتماع یوندهایپ جادیبه ا یتیشخص یهانشان داده است که شباهت
در مصاحبه ی را شناس به احتمال زیاد فرد دیگری با همان ویژگیک فرد وظیفهو اینکه  شودمی

افراد احساس کنناد کاه شود نه تنها . .شباهت در شخصیت موجب میدهدمیترجیح میاستخدا
احسااس  جاادیخود باه ا نیکه ا ،شودمی تیو تقو دییتی گرانیتوسط د شانیهانظرات و دیدگاه

هایشاان را نیاز کااهش بلکاه تعارضاات و درگیری کنادمیدر راب اه کماک  نانیو اطم یراحت
 .یابدمی

                                                 
1. Imada & Dalessio 
2. Sears & Rowe   



 

 

هاا و گوید که افراد تمایل دارند باه کساانی کاه نگرشمی این نظریه :1شباهت نگرشی و ارزشی

شناسای باورهای مشابه با خود دارند جاب شوند. این نظریاه یکای از مفااهیم کلیادی در روان

طباق .توسعه یافته اسات 196۰دهه در فردی است که توسط دان بیرن اجتماعی و جاذبه میان

شود. ایان شاباهت ها باعف ایجاد جاابیت و نزدیکی میان افراد مینظریه، شباهت در نگرش این

ها، علایق، یا حتی ترجیحات اجتماعی باشد. هرچاه دو نفار تواند شامل عقاید سیاسی، ارزشمی

تری داشته باشند، احتمال جاب شادن باه یکادیگر و تشاکیل رواباط مثبات های مشابهنگرش

 نیاهستند که افراد در مورد موضوعات مختلب دارند. ا یدیها و عقادیدگاه هانگرش.بیشتر است

 یشخصا قیاعلا یو حتا یفرهنگ ،یاجتماع ،یماهب ،یاسیس یشامل باورها توانندیها منگرش

باا  یوجاود دارد کاه باه راحتا یشاتریدارناد، احتماال ب یمشابه یهاافراد نگرش یباشند. وقت

 یا قدرت نگرشی یداشته باشند. شباهت نگرش یدرک متقابل بهترو  ندارتباط برقرار کن گریکدی

کمک کند.شاباهت  هایریگمیدر تصم یتوافق و هماهنگ شیها و افزابه کاهش تعارض تواندیم

. افاراد (muller et al.,2022متواند باعف جاب بیشتر بین افراد شودها میها و ارزشدر نگرش

 ای مشابهی نسبت به زندگی و کاار دارناد، همکااری کننادمهتمایل دارند با کسانی که دیدگاه

Robbins, 2005& Stephen). یاند که شباهت نگرشنشان داده دیگری نیز مختلب م العات 

نشاان  قااتیدارد. به عناوان مثاال، تحق یفرد نیو حفظ روابط ب جادیدر امیهنقش م یو ارزش

دارناد و  یدارتریادارند، معمولاً رواباط پا یبهمشا یهاها و نگرشکه ارزش ییهااند که زوجداده

و  ینگرشا یهاشاباهت ،یطور کلا بهکنند.میمشترک خود احساس  یاز زندگ یشتریب تیرضا

ها باه شباهت نیا رایکمک کنند، ز یدارتریو پا تریقو یروابط اجتماع جادیبه ا توانندیم یارزش

 شوند.میمنجر  یتماعاج یوندهایپ تیها و تقوکاهش تعارض ،یهمدل شیافزا

هاای نی کاه ویژگیافراد ممکن است به طور ناخودوگاه به کسا :های ظاهریشباهت در ویژگی  

توانند شامل جنسایت، ناژاد، یاا حتای ها میدارند، تمایل پیدا کنند. این شباهتبه اظاهری مش

 .(Derek & Mckensy, 2013د مسبک پوشش باشن

 

                                                 
1 . Attitude Similarity Theory 



 

 

 پژوهش یتجرب یشینهپ
ون بر انتخااب  یامدهایو پ یاثرمنسان یابیرزپژوهشی را تحت عنوان ا (1391م همکارانو  یمانی

خودشیفتگی، عامل بروز اثار دهد اند. نتایج پژوهش نشان میی انجا  دادهدولت رانیو انتصاب مد
هااای اندیشاای در گروهمنسااانی بااوده و ارتباااط مثبتاای میااان اثرمنسااانی بااا بااروز گروه

باین اثار  معنااداریانتظاار، راب ا  مثبات و  خلافبرشود اما مشاهده می سازمانیگیریتصمیم
در  (14۰3م حکااک و همکااران. مادیریتی مشااهده نشاد کاارکردی و ساابق  منسانی با تضاد

با  یدولت یهاسازمان رانیدر انتخاب مد یمنساناثر شیدایپ یالگو یطراحپژوهشی تحت عنوان 
شاامل  یمنساان یینهاا یها شاامل الگاوافتاهاند.ی  دادهانجاا یریتفسیساختاریروش مدلساز

 یدهیدر قالب بروز پد یاثرمنسان یامدهایبود. پ یمنساناثر یریگو بستر شکل امدها،ابعاد،عللیپ
و  یزیگرنخباه طیشارا ییدویاو پد یساالارستهیشا تیحاکم بیتضع ،یسازمانیاتوبوستیریمد

و نووور بود.ابعاد شامل اصال شاباهت  عیبد یهادهیا دیو فقر تول یسازماناشاعه انجماد نیهمچن
 ،یساباشاد.اختلال دگار هرا یما سامینارس یتیشخصا پیاساکوت و ت چیماارپ تله ت،جاابی–

بسااتر  نیهمچناا بودنااد. یاز علاال اثرمنسااان یفتگیو خودشاا یاساایخودمق پارانوئااا، تیشخصاا
 یهااشیو گرا یتگمانسا جاذباه انتخاب،تسالط فرهناو یشاامل تئاور یمنسانراث یریگشکل
 یژگایو ریتااثدر پژوهشی تحات عناوان  (1394م انیعباس نرگسهای . یافتههستند یستینپوت

ی تیشخصا یهاایژگیمنساانی و واثرانیاز ون اسات کاه م یمنسانی حاک اثر بر بروز یتیشخص
انون کنتارل منساانی و کااثرانیراب ه مثبات معناادار و م (یو کانون کنترل درون یفتگیمخودش

در پژوهشی تحت  (1398م و همکاران پوریقل نیوجود دارد.ور یمعکوس و معنادار ،راب هیرونیب
ی کاه خ اهاا انددهیرسا جهینت نیا به استعداد در سازمان ییمنسانی در شناسااثریبررسعنوان 
رسات صاورت و انتخااب د دینما جادیمخزان استعداد خلل ا لیتواند در تشکیممختلب  یاهاله
 یاز ناووور خ اهاا یکلا ییمشاسل مختلب،شناساا ی.با توجه به انتخاب افراد مناسب براردینپا

 رانیماد یذهنا یالگوها ییشناسا باعنوان یپژوهشدر  (1399م همکاران و سهیوباشد.یممقاله 
 یذهنااا یکاااه چهاااار الگاااو انددهیرسااا جاااهینت نیاااا باااه یقومیمنساااان راماااونیپ

وجاود دارد  یقاوم ی( نسبت به منسانیزیگرتخصص و یرهراسیی،تلیفتگی،خودشیمانحصارطلب
در  (۲۰۰3م 1و رو ساارس. الگاو هاا سالاب باود رینسابت باه ساا یانحصار طلب یذهن یکه الگو

 جاهینت نیاا بهیمدر مصااحبه اساتخدا تیبار شخصا یمبتنا منساانیاثرپژوهشی تحت عنوان
بار  یمثبتا ریتایث تواندیم ،یشناسفهیوظ ژهیوبه ،یتیشخص یهایژگیکه شباهت در و انددهیرس

                                                 
1. Sears & Rowe 



 

 

در پژوهشای تحات عناوان  (۲۰17م 1و زاهد یلیاردب یهاافتهیداشته باشد.یماستخدا یهایابیارز
کارمنادان و  نیاز ون است کاه شاباهت با یحاک یو اعتماد سازمان یشلل تیبر رضا یمنسان اثر
 ۲شجانساون و همکاارو اعتماد در سازمان شود  یشلل تیرضا شیمنجر به افزا تواندیم رانیمد
ویژه تیثیرات ون بر کااهش تناوع فکاری و به بررسی اثرات منفی منسانی پرداختند، به (۲۰۲۰م

های های همگن ممکن است در مواجهه با چالشها نشان دادند که تیمافزایش تفکر گروهی. ون
هاای انجاا  بررسای پاژوهش .ارائه دهندهای خلاقانه حلجدید دچار مشکل شوند و نتوانند راه

بنیااد و صورت دادههای صورت گرفته پیرامون موضوع منسانی بهشده نشان داد که اکثر پژوهش
تاوان اند. لااا مای( بوده14۰۲حکاک و همکاران م یا مدلسازی معادلات ساختاری نظیر پژوهش

هدف شاناخت و فهام ابعااد و باشد که بامیها گفت که پژوهش حاضر ازجمله نخستین پژوهش

 .پیامدهای پدیدة منسانی با روش پدیدارشناسی مورد بررسی قرار داده است

 یقروش و ابزار تحق
هاای ووری اطلاعات، در زمره پژوهشپژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ نحوه گرد

از روش پدیادار شناسای اکتشافی و از لحاظ نوع داده از نوع تحقیقات کیفی است که با استفاده 

اساتید دانشگاهی رشته مدیریت و شامل  حاضرپژوهش و نمونه جامعه وماری  انجا  گرفته است.

گیاری باا اساتفاده از روش نموناههمچنین ایان پاژوهش  .دنباشمی دولتیهای مدیران سازمان

ران اساااتید دانشااگاه و ماادینفاار از ۲۰باشااد کااه می هدفمنااد و براساااس اصاال اشااباع نظااری

ووری اطلاعاات ابزار گاردهمچنین  به عنوان اعضای نمونه انتخاب شده است. های دولتیسازمان

هاایی . روش پدیدار شناسی رویکردی اسات کاه باه پدیادهباشدمی نیمه ساختار یافته مصاحبه

پردازد که به صورت طبیعی و زیسته، افاراد باا ون درگیار هساتند و در ون هایچ دساتکاری می

گیرد. دلیل استفاده از این روش برای این پژوهش، تجرباه زیساته افارادی صورت نمی وزمایشی

هاای کیفای، ایان روش پدیادار است که پدیده موضوع پژوهش را داشاته اناد و در میاان روش

بیدلایل بوجود ومدن این پدیده را تبین نماید، چاون مشاارکت تواند به خومیشناسی است که 

نفر از مدیران دولتای و اسااتید مادیریتی در  ۲۰این پدیده شده اند. لاا با کنندگان خود درگیر 

دقیقاه انجاا   9۰تاا  6۰های عمیق باین زن، مصاحبه 5مرد و 15 همه س وح مدیریتی شامل 

                                                 
1. Zahed & Ardabili 
2. Johnson & johnson 



 

 

باز سااختاریافتههاای نیمهشد. معمولاً ابزار مورد استفاده در تحقیقاات پدیدارشناسای مصااحبه

هاای های اصلی مصاحبه و پرساشدو دسته پرسش است، پرسش است. پروتکل مصاحبه شامل

 .محقق که در جدول زیر نشان داده شده است

 (. پروتکل مصاحبه1جدول )
 سوالات ردیف

 اید؟ویا شما به عنوان یک مدیر دچار این پدیده ممنسانی( شده 1

 های( این پدیده چیست؟ها مبنیانریشه ۲

 دیده منسانی چیست؟به نظر شما ابعاد شکل گیری پ 3

 باشند؟به نظر شما پیامدهای مثبت و منفی این پدیده چه چیزهایی می 4

 

ای است ادامه یافت. اشباع نظری مرحله 1ها تا رسیدن به اشباع نظریگیری و مصاحبهنمونه

و یابد بیمیویند، مقوله گستره مناسهای جدیدی در ارتباط با مقوله پدید نمیکه در ون داده

های اتکاپایری یافته بیارزیا( Glaser, 1978شوند ممیها برقرار و تایید روابط بین مقوله

 در جدول زیر نشان داده شده است: تحقیق

 

 هااتکاپذیری یافته بی(. ارزیا2جدول )
 معیار شرح معیار

 اعتمادپایری
(Confidence) 

 والاتس بودن شفاف منظور به یافته ساخت نیمه مصاحبه هایبررسی چندین باره سوال( 1

 ندهشو مصاحبه ذهن بودن وماده منظور به پژوهش تحقیقی طرح از ایخلاصه ارسال( ۲

 هامصاحبه از شده اتخاذ کدهای بررسی بار چندین و پژوهشگر دقت( 3

 پالایش نظریه صورت بندی شده با چند نفر از خبرگان و بررسی( 4

 انتقال پایری
(Portability) 

 گیری نظری و هدفمندنمونه( 1

 بیامکان انتقال( اطلاعات ارائه شده در مورد پدیده تحت بررسی، از کفایت لاز  برای ارزیا۲

 های مشابه برخوردار استها به موقعیتیافته

 العه مشوندگان این های حاصل از تمامی مصاحبه( مفاهیم نظری ارائه شده از داده3

 .استخراج شد

 و اتکاپایریپایایی 

(Reliability & Relying on) 

نوان ها، خبرگان تجربیات جاری و پیشین خود را در مورد موضوع تحقیق عدر مصاحبه

 .کردند

 عمومیت
(Common & Generality) 

ورد مپدیده  ها پرده از ماهیت پیچیدهها و اختصاد زمان کافی به ونباز بودن مصاحبه( 1

 بررسی برداشت

                                                 
1. Theoretical Saturation 



 

 

 .اد خبرهمصاحبه با افر ۲۰ی ابعاد متعدد پدیده مورد بررسی از طریق انجا  ( شناسای۲

 تصدیق پایری
(Confirming) 

 بیتفسیرهای محقق از سوی دیگران های پیاده شده و ارزیامرور مصاحبه( 1

تن از  3بندی شده توسط ( بسط و پالایش تفسیرها از طریق تایید خلاصه الگوی صورت۲

 .نمصاحبه شوندگا

 راستی
(Really& Indeed) 

ا  هدید انجتها به صورت حرفه ای، بی نا ، و در فضایی دوستانه و به دور از فشار یا مصاحبه

افت یگرفت، و شواهدی دال بر تلاش مصاحبه شونده برای گریز از موضوعات مورد بحف 

 .نشد

 ت ابق
(Adaptation) 

 قیق کیفیشناسی تحها با مبانی نظری و روشت بیق یافته

 فهم پایری
(Ability nderstanding) 

قابل فهم  هاتن از مصاحبه شوندگان گااشته شد و برای ون ۲های تحقیق در اختیار یافته

 .بود

 
افازار ( و با استفاده از نر 1989و همکارانش م 1های تحقیق بر اساس رویکرد دیکلمنتحلیل داده

ها بارای باه ( م العه دقیق متن مصاحبه1حله دارد: مکس کیودا انجا  شد. این رویکرد هفت مر

های نمایاان ( نوشتن و خلاصه نویسی و کدگاااری مضامون۲ها، دست ووردن درک کلی از ون

های خلاصه شده جهت مشخص کردن مضمون اصلی موضاوع ( تحلیل جمعی همه متن3شده، 

بارای مشاخص کاردن های صورت گرفته شاده ( ارجاع مجدد به متن مصاحبه4مورد پژوهش، 

هاای مشاارکت بارای مصااحبه تارعد  موافقت با تفسیرهای صاورت گرفتاه و نوشاتن تحلیلی

هاا و هاا بارای شناساایی و توصایب فعالیاترو کردن متن مصاحبه( مقایسه و روبه5کنندگان، 

هاای متفااوت از هام را بهام ( مشخص کردن الگوهایی کاه مضامون6ها، معانی مشترک در ون

کسب ورا  و نظرات و پیشنهادهای تیم پاژوهش و نیاز دیگار افاراد وشانا باا (7زنند و می پیوند

 .محتوا و شیوه م العه در مورد پیش نویس نهایی و نوشتن گزارش نهایی پژوهش

 پژوهش هاییافته
 های جمعیت شناختیویژگی
 ت.اس زیر ، به تفکیک بخش کیفی و کمی، به شرحشناختی پژوهشهای جمعیتویژگی

 
 های جمعیت شناختی اعضای نمونه. ویژگی(3ل)جدو

                                                 
1. Diekelmann 



 

 

 فراوانی شغل فراوانی تحصیلات فراوانی سابقه کاری فراوانی جنسیت

 14 مدیران 6 ارشد کارشناسی 5 1۰کمتر از  15 مرد

 6 استاد دانشگاه 14 دکتری 9 15تا11 5 زن

     6 15بیش از   

 

شرکت کنندگان های عمیق با مصاحبه جریاناز  های کیفیدادهووری جمعدر مرحل  نخست به 

 پدیده منسانیهای اصلی و فرعی ها، به مضمونپرداخته شد. که طی فرویند تحلیل دادهتحقیق 

های فرعای، اولیاه و فرازهاایی از تجاارب حاوی مضمون 5 جدول شماره دست یافته شد که در

کااه بااه بررساای ابعاااد و شاارکت کنناادگان در ایاان تحقیااق ومااده اساات. پاایش از ون زیسااته

ی انجاا  شاده در اداماه، شارح داده ای از مصااحبهمنسانی پرداختاه شاود، نموناهاثرهایپیامد

 شود.می

 
 های انجام شدهای از مصاحبه(. نمونه4جدول)
 کدهای استخراجی سوالات

 اید؟ویا شما به عنوان یک مدیر دچار این پدیده ممنسانی( شده

شوند. از طرفی حسن این پدیده ون است که یک مدیر با افرادی که میو بیش و در جاهای مختلب به این پدیده دچار ها حتما کم انسان

تواند کنار بیاید و با ون تیم یکدسات باه میهای اجرا و تحقق اهداف، مشابهت و قرابت دارد،بهتر از لحاظ اعتقادی، منش، مشی و راهبرد

 سمت تحقق اهداف برود.

 قرابت و یکدستی تیمی-سومشی هم

 های( این پدیده چیست؟ها مبنیانریشه

هایش به نظر بنده منسانی ریشه در خودخواهی دارد. یعنی افراد بعلت دوست داشت خود، خودبرتر بینی و خودستایی، معمولا در انتخاب

 کند.می، ونها را تایید و انتخاب دهدمیکند و تنها افراد معدودی را که اندکی شبیه به خود تشخیص هر کسی را قبول نمی

 تایید حداقلی-خودخواهی

 به نظر شما ابعاد شکل گیری پدیده منسانی چیست ؟

تواند ابعاد مختلفی داشته باشد.به طور مثال افراد هم فکر در حوزه وموزش و یادگیری و یاد دادن مفاهیم باه همادیگر خاوب میمنسانی 

گیرد و ارتباطات ،تعاملات و تصامیمات بهتار شاکل میانجا  کند کارها به صورت تیمی میمنسانی تبعیت  کنند.یا محیط که ازمیعمل 

 گردد.میمیگیرد، از طرفی بعد انگیزشی و رضایت شللی نیزز تامین 

ابعاد کاری،ارتباطی،تصمیم 

 گیری،انگیزشی و وموزشی

 باشند ؟یی میبه نظر شما پیامدهای مثبت و منفی این پدیده چه چیزها

توان به هماهنگی در کارها، بهبود ارتباطات و کاهش سو تفاهمات و انجا  تیم محور اماورات اشااره میاز جمله پیامدهای مثبت منسانی 

تواناد میکرد. همچنین تبعی  و به چشم نیامدن مخالفین،محیط یکدست عاری از خلاقیت و نبوغ از جمله پیامادهای منفای منساانی 

 افتند.میق عا افراد عادی و با استعداد سیر همسو به فکر انتقال و رفتن از مجموعه میه در چنین فضای مسموباشد ک

-همکاری موثر-هم وهنگی و هم افزایی

کاهش زمان -دسترسی سریع به اهداف

-افزایش رضایت شللی-تشریح مسائل

-مقاومت در برابر تلییر-کاهش نوووری

 امتیازات متعصبانه

 

 5پدیده منسانی در جدول های اصلی و فرعی مضمونها، یت، درنتیج  فرایند تحلیل دادهدرنها

 تشریح شدند.



 

 

 
 ها(. انواع مضامین استخراج شده از مصاحبه5جدول )

 فرازهایی از مصادیق تجربه زیسته های اولیهمضمون مضامین فرعی مضامین اصلی

 ابعاد منسانی

 ابعاد اجتماعی
 ی دوستیهای اجتماعشبکه -

 همکاری اجتماعی -

من تمایل دار  در اجتماعات با کسانی که 

های ها دار ، شبکههای زیادی با ونشباهت

اجتماعی و دوستی برقرار کنم و معمولا هم در 

 کنم.میمناسبات و مراسمات ونها شرکت 

 ابعاد فرهنگی

 ها و باورهای مشترکداشتن ارزش -

 های ایدوئولوژیکیحمایت -

 های حمایتیمحیطخلق  -

دوستانی که با ونها اشتراکات ارزشی دار  مرا در 

کنند و معمولا در میهای کاری حمایت محیط

مباحف و کارهای اداری مورد پشتیبانی قرار 

 گیر می

 ابعاد کاری
 های کاریتیم -

 های یکدست همفکرگروه -

من و سایر همکارانم که با ونها همفکر هستم،در 

 تیم کاری تشکیل داده ایم. اداره

 ابعاد ارتباطی

 تفاهم زیاد -

 بهبود انتقال اطلاعات -

 نیاز برای تبیین مسائل دکاهش زمان مور -

دانشجویانم ونهایی که از لحاظ اعتقادی و باورها 

اشتراکاتی با هم داریم ،در کلاس بهتر منظور  را 

 کنند.میدرک 

 ابعاد تصمیم گیری

 هام گیریسرعت در تصمی -

 درک سریع منظور -

 فرایند تصمیم گیری وسان -

معمولا در مباحف اداری و کاری ،کسانی منظور مرا 

فهمند که با ونها اشتراکاتی در باورها و میبهتر 

شود انرژی و زمان هایم دار  و این موجب میارزش

 کمتری برای توضیح دادن منظورهایم صرف کنم

 ابعاد انگیزشی
 ایرش بودنمورد پ -

 انگیزه ناشی از همبستگی -

وقتی در مسابقات ورزشی ادارات که در استانهای 

شود،بعلت برخورداری از عِرق مختلب برگزار می

ها ،انگیزه مضاعب شهرستانی در مقابل سایر تیم

 برای برنده شدن داریم

 ابعاد وموزش و توسعه

 بهبود فرایندهای یادگیری -

 هاتوسعه مهارت -

 های کم هزینهوزشوم -

معمولا نفر خبره تیم ما ،مهارتی که تازه یاد گرفته 

دهد و موجب توسعه میبه ما هم وموزش 

 شود.های ما نیز میمهارت

های مثبت پیامد

 منسانی

 افزایش هماهنگی و همکاری

 تعامل -

 تفاهم -

 هم افزایی -

 فرایندهای کاری هماهنو -

، بروز کنیممیر ی که در یک تیم کاافرادبا وقتی 

رسد طوری که میبه حداقل ها تضادها و سو تفاهم

و  یمکنبه راحتی با یکدیگر ارتباط برقرار می

 یم.ها و اهداف مشترکی داردیدگاه

 

 تقویت حس همبستگی و تعلق

 احساس راحتی -

 اطمینان به همدیگر -

 مجموعه متحد با اعتماد -

زیادی در ابعاد  من در اداره با افرادی که اشتراکات

،تعلق و اطمینان خاطر احساس راحتی مختلب دار ،

 . یشتری دارب

تعاملات بدون اختلاف نظر با همکاران ،محیط را  کاهش استرس و اض راب - افزایش رضایت شللی



 

 

 افزایش خشنودی -

 احساس مفید بودن -

کند و این موجب میبرایمان دوستانه و حمایتی 

 شود.می خشنودی و رضایت شللی

بهبود ارتباطات و کاهش سو  

 تفاهم

 زبان و شیوه ارتباطی مشابه -

 ارتباطات موثر و واضح -

 کاهش زمان تشریح مسائل -

در کلاس با دانشجویانی که تناسب زیادی دار  

،ارتباطات موثر برقرار میکنم و دقیقا منظور  را به 

 کنندمیراحتی درک 

افزایش بهره وری و عملکرد 

 یمیت

 همکاری موثر -

 کاهش زمان انجا  امورات -

 اهدافتحقق سریع  -

از ونجایی که در گروه ما اساتید با هم هماهنو 

 گیرد.میهستند لاا کارها با سرعت بیشتری انجا  

های منفی پیامد

 منسانی

 کاهش تنوع فکری

 مرگ نوووری فکری -

 تصمیم گیری بر مبنای تفکر سالب -

 کوتوله پروری -

 ریاکاری سازمانی -

در سازمان مدیر و همفکرانش فقط فکر سالب خود 

رسانند و ما هم جهت مصون ماندن میرا به کرسی 

 کنیم.میاز تبعات مخالفت با ونها ناچارا ونها را تائید 

 تقویت تبعی  و تعصب
 امتیازات متعصبانه -

 رفتارهای ناعادلانه -

رفتارها و امتیازهای ناعادلانه من در دانشکده دائما 

کنم.در انتصابات ما اصلا به چشم میرا مشاهده 

های مدیر وییم و امتیازات مخصود هم تیمیمین

 است.

 کاهش نوووری و خلاقیت
 هااز دست دادن فرصت -

 هاکاهش توانایی حل چالش -

در اداره ما انگار در مقابل راهکارهای خلاقانه یک 

تره خرد ده و برای ونها کسیدیوار کشیده ش

 کند.مین

 مقاومت در برابر تلییر

 های سنتیپایندی به روش -

 وضع موجود حفظتمایل به  -

 کاهش رقابت -

مدیر و همفکرانش شدیدا به حفظ وضع موجود 

ها را با از دست دادن اصرار دارند،انگار تلییر رویه

 کنند.میهایشان تلقی جایگاه

و نگهداشت کاهش جاب 

 هااستعداد

 افسردگی شللی -

 ترک سازمانتمایل به -

من در اداره به دلیل مخالفت با مدیر و 

همفکرانش،جایگاهی ندار  و دائما در جستجوی 

 یافتن شلل جدید یا انتقال به محیط دیگری هستم

 

ویی از کاه الگا 1شاماره شاکل شد که های مختلفی حاصل در فرویند کدگااری اولیه، مضمون

 دهد، استخراج گردید.می نشان منسانی را

 

 

 

 

 



 

 

 
 های دولتی(. الگوی منسانی در سازمان1شکل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 های منفی منسانی(. شبکه مضامین ابعاد،پیامدهای مثبت و پیامد2شکل )

 

 منسانی به معنای میل به انتخاب افراد مشابه ،به صاورت مساتقیم و سیار مساتقیم بار افاراد و

های خود اسلب باا چاالش مواجاه هساتند.این گاارد.مدیران در فرایند انتخابمیفرایندها تاثیر 

سا وح مادیریتی و هام در میهای مختلفی از جمله در انتخااب تماتواند در موقعیتمیچالش 

باشد.به عناوان مثاال وقتای فاردی را باه عناوان مادیر یاک اداره میانتخاب زیردستان م رح 

هند انتخاب کنند ،اسلب خ ایی کاه انتخااب کننادگان دارناد خ اای منساانی اسات و خوامی

معمولا گرایش به انتخاب فردی دارند که همسان خودشان باشد. از طرفی خود این مدیر پس از 

انتصاب و معارفه، به دنبال انتخاب زیردستانی است که باز شبیه به خود باشند تا بتوانند جا پای 

ها پیرامون منسانی تمرکز در فرایناد مان محکم کنند.از ونجایی که بیشتر پژوهشخود را در ساز



 

 

هش با دیدن هار های منفی منسانی توجه شده است لاا این پژواستخدا  دارد و عمدتا به جنبه

پیامادهای مثبات و  و ضمن بیان ابعاد منسانی، دادهنظریه خود را شکل  ،دو روی سکه منسانی

 .تشریح کرده استیین و منفی ون را نیز تب

 
 

 گیرینتیجه
 شود.در این بخش نتایج پژوهش به تفکیک ابعاد ارائه می

 ابعاد منسانی

و همکااری اجتمااعی مای  دوساتیهای اجتمااعی شابکهبعد اجتماعی شامل :اجتماعی بعد -1

مااعی و های اجتهاا دارناد، شابکههای زیادی با ونافراد تمایل دارند با کسانی که شباهت باشد.

های کاادیش یکای از پیشاروان تحقیاق در زمیناه شابکه .(brown,2017مکنناددوستی برقارار 

گیرناد و های اجتماعی شاکل میاجتماعی و پدیده منسانی است. او بررسی کرده است که چگونه شبکه

ه توانناد باها میشبکهاین .(kadushin,2012مگااردها تیثیر میچگونه جاذبه شباهت در این شبکه

سازمان هایی که بی اعتماادی ،بویژه در تقویت همکاری و ایجاد یک محیط حمایتی کمک کنند

وجود دارد و فضا مسمومی حاکم می باشد،کارکنان ساازمانی گارایش باه همکاارانی دارناد کاه 

از معایاب بعاد بتوانند به ونها اعتماد کنند و دسدسه های کاری خود را با انان در میاان بگاارناد.

مانع از تعامال  اشاره کرد کههای درون سازمانی تشکیل گروهی منسانی نیز می توان به  اجتماع

هاا و برخاورداری از ارزشاین بعد شاامل :فرهنگی بعد -۲ گردد.سایر همکاران سیر مشابه میبا 

منساانی  مای باشاد. هاای حماایتیمحیطخلاق های ایادوئولوژیکی و باورهای مشترک،حمایت

تواند هماهنگی ها و باورهای مشترک شود. این امر میهایی با ارزشایجاد گروه تواند منجر بهمی

با ارزش های مشاابه همکاران .افزایش دهد فرهنگی را تقویت کند و احساس تعلق به سازمان را

همدیگر نه حمایت عاطفی بلکه حمایات هنگا  بروز مسائل سازمانی از  در خیلی مواقع بویژه در

ساعی در خلاق محایط هاای حماایتی از همادیگر و  (esmit,2019مکنناد ایدوئولوژیکی می

اجتماعی بر رفتارهای ساازمانی پرداختاه اسات. او  نیومن به بررسی تیثیرات فرهنگی وهمچنین دارند.

ها را توانند تعاملات و همکاریهای فرهنگی و اجتماعی میطور خاد بررسی کرده که چگونه شباهتبه

های تیم یکدست همفکر وهای گروه:کاری بعد -Neumann,2009) 3مکنند ها تسهیلدر سازمان



 

 

هایی با عملکارد هماهناو و تواند باعف ایجاد تیممنسانی می .از مضامین این بعد هستند کاری

توانناد باا یکادیگر های زیادی با هم دارند، به راحتی میهایی که شباهتموثر شود. اعضای تیم

اعضا این گونه تیم ها باه دلیال .(lee et al.,2018مثرتری برقرار کنندکار کنند و ارتباطات مؤ

مشابهت فکری سریع جاب همدیگر شده و به صورت یکدسات بارای انجاا  وظاایب ساازمانی 

 -4 .تواند نوووری و خلاقیت را محادود کنادها میاین حال، عد  تنوع در تیمبا متحد می شوند.

بود انتقال اطلاعات و کاهش زمان ماورد نیااز بارای تبیاین تفاهم،بهاین بعد شامل :ارتباطی بعد

افراد مشابه ممکن است الگوهای ارتباطی مشابهی داشته باشند، که باه کااهش .مسائل می باشد

ئل سازمانی اقناع همکااران یکی از عمده مساها و افزایش کیفیت ارتباطات منجر شود.سو تفاهم

تشکیل و وجود تیم های یکدست،سو  تفاهماات که در صورت  پیرامون موضوعات مختلب است

سارعت :گیریتصمیم بعاد -5 گیارد.صورت میزمان در کمترین انتقال اطلاعات کاهش یافته و 

از مضاامین ایان بعاد مای  درک سریع منظور و فرایند تصمیم گیری وساان،هادر تصمیم گیری

ممکان اسات در فرویناد  های زیاادی باا هام دارناد،ها شاباهتهایی که اعضای ونگروه.باشند

باه  سارعتباه به خاطر عد  سو تفاهمات،منظور همدیگر را بهتر متوجاه شاده و گیری تصمیم

بعبارتی فرایند های تصمیم گیری در تیم های منسانی مورد پایرش تمامی اعضاا توافق برسند. 

ه تفکار با نق اه قاوت مای توانادبا این حال، ایان . می باشد و کمترین اختلاف را در ون دارند

و کیفیات  شاوندهای متفااوت نادیاده گرفتاه ها و دیادگاهگروهی منجر شاود کاه در ون ایاده

انگیازه ناشای و  مورد پایرش بودنانگیزشی شامل بعد :انگیزشی بعد -6 .تصمیمات کاهش یابد

در عاین پاایرش فارد از د تواناحساس شباهت و همبستگی با همکاران می است. از همبستگی

افراد در محی ی که احساس منجر شود. نیز افزایش رضایت شللی و انگیزش به  طرف همکاران،

کنند مورد قبول و مشابه دیگران هستند، احتمالاً انگیزه بیشتری بارای عملکارد بهتار خواهناد 

تواند منجر به ایجاد محیط کاری مثبت و رضایت شاللی باالاتر ارتباط با افراد مشابه می .داشت

برند و دوستان نزدیک در محیط کار دارند، معمولاً از کار خود بیشتر لات میکارکنانی که  .شود

بهبود :ایوموزشای و توساعه بعاد -balia&rasool,2020.) 7مشاوندکمتر دچار اساترس می

در  .از مضامین این بعد مای باشاند های کم هزینهها ووموزشتوسعه مهارت،فرایندهای یادگیری

کم است، افراد ممکن اسات تمایال داشاته باشاند تاا داناش و های کاری که منسانی حامحیط

در تواناد ها هستند به اشتراک بگاارناد. ایان امار میتجربیات خود را با کسانی که شبیه به ون



 

 

هزیناه هاای وموزشای را ها کمک کند،بهبود فرویندهای یادگیری و توسعه مهارتعین اینکه به 

مناد های وموزشای بهرهفاراد باه طاور برابار از فرصاتاما باید مراقب بود کاه هماه انیز بکاهد،

 (.14۰۲محیدری و همکاران،شوند
 

 های مثبت منسانیپیامد

از مضامین  فرایندهای کاری هماهنوتعامل،تفاهم،هم افزایی و :افزایش هماهنگی و همکاری -1

ر یاک تایم ها و علایق مشاابه دوقتی افراد با ویژگی رود.افزایش هماهنگی و همکاری بشمار می

یابد. این افراد معمولاً باه راحتای باا ها کاهش میکنند، احتمال بروز تضادها و سو تفاهممیکار 

کمک کردن باه همادیگر باه ها و اهداف مشترکی دارند.کنند و دیدگاهمییکدیگر ارتباط برقرار 

ی مشاهود جهت هم افزایی امورات و اتخاذ فرایند های کاری هماهنو در تیم هاای کاه منساان

تواند به افزایش هماهنگی و همکاری در تیم منجر شود، زیرا اعضاای تایم باه این امر می است.

-۲ .توانند با هم تعامل کنند و کارهای خاود را باا همااهنگی بیشاتری پایش ببرنادراحتی می

این مضامون شاامل احسااس راحتی،اطمیناان باه همادیگر و :تقویت حس همبستگی و تعلاق

تواند به تقویات حاس همبساتگی و ها میان افراد میشباهت .ا اعتماد می باشدمجموعه متحد ب

وقتی افراد احساس کنند که به گروهی تعلق دارند که مشابه خودشاان اسات،  تعلق منجر شود.

ایان امار  یاباد.و اعتماد بین ونهاا افازایش می احتمالاً احساس راحتی و اطمینان بیشتری دارند

کنند میمحیط کاری مثبت و حمایتی کمک کند که در ون افراد احساس  تواند به ایجاد یکمی

افاازایش رضااایت -Peterson & Stewart,2020.) 3مبخشاای از یااک جامعااه متحااد هسااتند

کاهش استرس و اض راب،افزایش خشانودی و احسااس مفیاد باودن از مضاامین اولیاه :شللی

تواند به افازایش با همکاران مشابه میارتباطات مثبت و تعاملات سازنده  باشد.رضایت شللی می

کاار  یدر یک محیط دوساتانه و حماایترضایت شللی منجر شود. وقتی افراد احساس کنند که 

کااهش اساترس و تواناد باه یابد. این امار میها افزایش میکنند، انگیزه و رضایت شللی ونمی

بهبود ارتباطات و کاهش -4 (۲۰17ماردبیلی و زاهد،افزایش خوشنودی در محیط کار کمک کند

کااهش و  ارتباطات ماوثر و واضاح،مشاابه یارتباط وهیزبان و شاین مضمون شامل :هاسو تفاهم

های های زیادی با هم دارند، معمولاً زبان و شایوهافرادی که شباهتباشدمی مسائل حیزمان تشر

ها و بهباود کیفیات همتواند به کاهش سو تفااین امر می (Cotte,2011م.ارتباطی مشابهی دارند



 

 

تواند به افزایش کارایی و کااهش زماان ماورد تر میو واضح باطات منجر شود. ارتباطات مؤثرارت

 یهمکاار:وری و عملکارد تیمیافازایش بهاره-5 .نیاز برای توضیح و تشریح مسائل کمک کناد

وری از مضاامین افازایش بهاره باه اهاداف عیسار یدسترساو  کاهش زمان انجا  اماورات،ثرؤم

کدیگر کاار توانند با یهای زیادی با هم دارند، به راحتی میهایی که شباهتاعضای تیمباشند.می

همااهنگی بیشاتر و  باا توجاه باه (.lee et al.,2018می برقارار کننادکنند و ارتباطات ماؤثر

شاته لاتری داوری بااها هستند، ممکن است بهرههایی که افراد مشابه در ون، تیمارتباطات موثر

تواناد باه افازایش کاارایی و کاهش زمان مورد نیاز برای حل اختلافات می باشند. همکاری مؤثر

تواند به بهباود کلای عملکارد ساازمان تر به اهداف کمک کند. این امر میسریع بیتیم و دستیا

 .منجر شود

 

 های منفی منسانیپیامد

و  یکوتولاه پارور،تفکار سالب یبنابر م یریگ میتصم،یفکر یمرگ نووور:کاهش تنوع فکری-1

وقتی افراد تنها باا کساانی کاه مشاابه  از مضامین کاهش تنوع فکری هستند. یسازمان یاکاریر

شود. این موضاوع های متفاوت کمتر م رح میها و ایدهکنند، دیدگاهمیخودشان هستند تعامل 

طور ها ممکان اسات باهتواند به کاهش تنوع فکری منجر شود. بدون تناوع فکاری، ساازمانمی

یابااد و ناخواسااته بااه تفکاار گروهاای دچااار شااوند، کااه در ون نااوووری و خلاقیاات کاااهش می

در چناین محی ای کوتولاه و .شاودها بر پایه یاک ناوع فکار و نگارش انجاا  میگیریتصمیم

مرساتگار و برندشود و افاراد باا تضااهر و ریاکااری کارهایشاان را پایش میپروری رایج میکوته

 ازاتیاامتتقویت تبعی  و تعصاب شاامل مضاامین :بتقویت تبعی  و تعص -۲  .(1396فی،شر

تواند به طور ناخواسته تبعی  و تعصب را در منسانی می باشدمی ناعادلانه یرفتارهاو  متعصبانه

سازمان تقویت کند. افراد ممکن است ناخودوگااه باه کساانی کاه شابیه باه خودشاان هساتند 

تواناد باه تبعای  در ارتقاا ، هند و دیگران را نادیده بگیرناد. ایان امار میامتیازات بیشتری بد

در مقالاه ای  ویکسالی رناد وطوری که  منجر شوداستخدا  و حتی گزینش و تخصیص وظایب 

باه ایان نتیجاه رسایدند کاه  "نمایش اثر منسانی در مصااحبه هاای اساتخدامی"تحت عنوان 

از ناژاد  کسانی که متفااوت کردند وعصب نژادی رفتار میبا ت ،افراد در ارزیابیمصاحبه کنندگان 

از دسات :کاهش نوووری و خلاقیت -rand&wexley,1975.)  3کردندم،قالبا رد میخود بودند 



 

 

،مضامین پاماد منفای کااهش ناوووری و خلاقیات هاحل چالش ییکاهش تواناو هادادن فرصت

مهمای وورند، منبع میی مختلب به سازمان هانوع فکری و تجربیاتی که افراد با پیشینهباشد.می

برای نوووری و خلاقیت است. وقتی افراد مشاابه باا یکادیگر تعامال دارناد، ممکان اسات تنهاا 

های جدید و خلاقانه باشاند. ایان را انتخاب کنند و کمتر به دنبال راه های وشنا و قدیمیحلراه

اساتفاده از عاد  هاای جدیاد و ه چالشتواند به کاهش توانایی ساازمان در پاساخ بامسئله می

باه  لیتما،یسانت یهااباه روش یندیپا:مقاومت در برابر تلییر -4 .های نوین منجر شودفرصت

افراد مشاابه کنناد.مواردی هستند که در برابر تلییر بروز می کاهش رقابتو  وضع موجود حفظ

ها مقاومت ابر تلییرات و نوووریهای سنتی پایبند بمانند و در برحلها و راهممکن است به روش

تواند به دلیل اشتراکات زیاد و راحتی در حفظ وضعیت موجود باشاد. نشان دهند. این پدیده می

توانااد پیشاارفت سااازمان را کنااد کاارده و در نهایاات بااه کاااهش مقاوماات در براباار تلییاار می

عد  نگهداشات :اکاهش جااب و نگهداشات اساتعداده -5 .پایری ون در بازار منجر شودرقابت

کایم و همکاارانش .در افراد می شود ترک سازمانبه لیتماو  یشلل یافسردگها موجب استعداد

اند کاه به این نتیجاه رسایده"کنند؟چرا کارکنان شما سازمان را ترک می"در تحقیقی با عنوان

یرناد، ممکان گاگر افراد احساس کنند که در سازمان جایگاهی ندارند یا مورد پایرش قارار نمی

 باشاند جدیادهای شاللی فرصتترک سازمان و یافتن به دنبال علاوه بر افسردگی شللی است 

تواند به از دست دادن استعدادهای ارزشامند و کااهش این امر می.(kim,lee&shin,2019م

  .تنوع نیروی کار در سازمان منجر شود

( 1394رگسایان و همکااران ماین پژوهش از حیف شناخت و فهم پدیده منساانی باا پاژوهش ن

منساانی اثرها در پژوهش خود تحت عنوان تااثیر ویژگای شخصایتی بار بروزهمخوانی دارد. ون

کوشد ویژگی شخصیتی موثر از جمله خودشیفتگی، کانون کنترل درونی و بیرونای بار باروز می

باا عناوان تااثیر  ( در پاژوهش خاود1387منسانی را بررسی کناد. پاورعزت و همکاارانش ماثر 

منسانی بر انتخاب و انتصاب مدیران دولتی بیان کردند که در طول سه دهاه بعاد  اثرپیامدهای 

ها کاه از جملاه یکی از مشکلات اساسی کشور ،نبود ثبات مدیریتی در سازمانمیاز انقلاب اسلا

هش خودشایفتگی عامال های این پژوعامل موثر بر این  نقیصه ،اثر منسانی است.بر اساس یافته

کناد کاه در انتخااب و انتصااب مادیران از منساانی اجتنااب میبروز منسانی اسات و توصایه 

اثار ( نیاز در پژوهشای باا عناوان بررسای 1398های قلیپور، زارعی متین و کرمای مگردد.یافته



 

 

ای هالاه حااکی از ون دارد کاه منساانی از خ اهاای منسانی در شناسایی استعداد در ساازمان،

گار .همچنین عامل مداخله تواند در تشکیل مخزن استعداد خلل ایجاد نمایدمیرود و بشمار می

در انتخاب استعداد را در چهار طبقه گرایش فکری، عوامل سازمانی،تشاابهات ظااهری و زمیناه 

 شناساایی الگوهاای ذهنای" ای باا عناوانویسی و همکارانش در مقالاه کند.میتاریخی معرفی 

الگاوی  4اند کاه ها را بیان کردهاین یافته "در انتصابات سازمانی میمدیران پیرامون منسانی قو

در میتلییر هراسی و تخصص گریزی نسابت باه منساانی قاو-خودشیفتگی-ذهنی انحصارطلبی

 ویکسالی رند و .های دولتی شهر ایلا  وجود داردانتصابات سازمانی در بین مدیران ارشد سازمان

باه ایان نتیجاه  "های استخدامیمنسانی در مصاحبهاثر نمایش " در مقاله ای با عنوان (1975م

بنادی باالاتر از شایساتگی گر و متقاضی منجار باه رتباهرسیدند که شباهت بیوگرافی مصاحبه

اثار منساانی "( در مقالاه ای باا عناوان ۲۰۰3داوطلب شده است. سارس گریج و رو پاتریسایا م

هرچناد شاباهت  اناد کاهاین نتایج را بدست وورده "شخصیت در مصاحبه استخدامیمبتنی بر 

بیشایستگی شللی تااثیر توجهی بر ارزیا درساختار کانونی م العه به طور قابل متقاضی و ارزیاب

 .کناددهناده را مانعکس نمیمنسانی لزوماً خ ای رتبهاثر گاارد اما برخلاف تصورات مرسو می

موارد، ممکن است از شباهت ارزیاب و متقاضی بارای تقویات اعتبارمصااحبه اساتفاده  در برخی

( در پژوهشی با عنوان انتخاب برای تناسب، شباهت منجار باه جااابیت ۲۰۰4شود. بیلسبری م

شود و این جاابیت منجر به تصمیم گیری نماینادگان ساازمان بارای ارائاه شالل باه افاراد می

 .های ون سازمان تناسب دارندکنند که با ارزشمیافرادی را انتخاب ها شود و لاا سازمانمی
 

 پیشنهادات
  مای باشاد.به مادیران توصایه  مختلاب بعد7طبق پژوهش صورت گرفته اثرمنسانی دارای

. شاوندتلییرات شگرفی در سازمان کننند تا شاهد  تمرکز بروی هرکدا  از این ابعادشود می
شود افراد خبره و توانمناد بادلیل عه در منسانی موجب میبه طور مثال بعد وموزش و توس

 علاقه و همبستگی به گروه،دانش خود را بدون هزینه به دیگر هم سانان خود انتقال دهند.

  یافته های پژوهش حاکی از ون است که بعد تصمیم گیری منسانی موجب مای شاود،مدیر
هاای لاا تشکیل تیم کااری و گروهاهداف و تصمیمات خود را سریع تر به افراد منتقل کند.

 .یکدست منسانی، اخا و اجرای تصمیمات سازمانی را سرعت می بخشد

 ها باا ون مواجاه هساتند،عد  رضاایت شاللی یکی از چالش های مهم که اماروزه ساازمان



 

 

ها توصایه است.یکی از پیامدهای مثبت منسانی،افزایش رضایت شللیست.به اعضای سازمان
سترس،اض راب و احساس مفید بودن،به کشب همکاران و تیم هاای شود جهت کاهش امی

من سان تمرکز کنند.این روند نه تنها تعهد،تعلق و دلبساتگی ونهاا را باه ساازمان افازایش 
 دهد بلکه رضایت شللیشان را نیز افزون می کند.می

  فیاد تواناد مها و اهداف مشاترک میبر پایه اشتراک ارزش تیم های منسانیاگرچه تشکیل

افراد باا شود به لاا به مدیران توصیه میباشد، اما اهمیت تنوع نیز باید در نظر گرفته شود. 

باا ارتقا  فرایندهای سازمانی  نیز اهمیت دهند تا ها و استعدادهای متفاوتها، دیدگاهتجربه

 مشکل مواجه نشود.

 یان افراد را شناسااییشود تضاد و اختلاف مبا عنایت به نتایج پژوهش،به مدیران توصیه می 
ها و نیازهای مختلب افراد، بازنگری درخواستو برخورد با احترا ، صداقت  کنند.و مدیریت 

 تضاد کارکنان سیر من سان را نیز برطرف کند.تواند می

  کاهش نوووری و خلاقیات  ون است که مقاومت دربرابر تلییر ،یافته های پژوهش حاکی از
بادون درنظار  شاودیم هیتوصا رانیمد بهلاا اثرمنسانی هستند بخشی از پیامد های منفی 

و  تیمی متشکل از همه افراد با تما  سلایق تشاکیل داده گرفتن عقاید و باورهای کارکنان،
 باز نگه دارند. زیجبهه مخالب ن یهاافکار و راهکار دنیشن یوسوش خود را برا

 هاایو برطرف کردن دوگانگ رییتل هرگونه مقاومت در برابر جهتبه مدیران توصیه می شود 
 یهااشیباا گرا افرادیماز تما متشکلتیمی  یانجا  کارها یکارکنان،بستر لاز  برا انیدر م

 مختلب را در دستور کار خود قرار دهند.
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