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 چكیده

باعث می مدیران  در  توطئه  کنندتوهم  تصور  داشتن سوء  شود  با  و  مخفيانه  دسيسهکارکنان  دنبال  به  اهداف نيت  تحقق  و  چينی 

ن  بروز این پدیده منجره  ک  هستند خودخواهانه   شناسایی   روازاینشود.  نی میترومای سازماه کارکنان و  بت ب سبه افزایش بدبينی 

شود. براین يل مسير توسعه و تحول سازمانی میمنجر به تسه ها آنهای دولتی و رفع بر توهم توطئه مدیران در سازمان  مؤثرعوامل 

از   پژوهش حاضر، شناسایی و ساساس هدف  پيشرانطحانجام  تو بندی  پيشرانشن  ئه مدیران است.توط  مههای  های توهم اسایی 

مصاحبه  طریق  از  نيمهتوطئه  باساختارهای  نظری  اشباع  تکنيک  پایه  بر  کيفی  محتوای  تحليل  روش  با  اساتيد    15  یافته  از  نفر 

ای کوهن  پاکمحتوایی نسبی و شاخص    ها به ترتيب با روش رواییجام گرفت. روایی و پایایی مصاحبهشناسی ان مدیریت و روان

مصاحبه ک  شد.  دیيتأ استفاده ها  دگذاری  ماطلس  افزارنرماز    با  شناسایی  تی  به  در شکل  11نجر  شد.  گپيشران  توطئه  توهم  يری 

ا روش  غربی بهای دولتی استان آذربایجاننفر از مدیران ارشد سازمان 26ات شناسایی شده از نظر ی هاشرانيپبندی سطح  منظوربه

از روایی محتوا و روش  گيری  ایایی پرسشنامه به ترتيب با بهره یی و پاستفاده شد. روا  مک پرسشنامهو به ک   دن گيری هدفمنمونه

های شناسایی شده با روش ساختاری تفسيری منجر به تشکيل شش سطح شد که ضعف شد. پيشران  دیيتأآزمون  آزمون ـ پس

 . مل بودنداثرپذیرترین عوا ،ناکارآمد ارتباطات  وذارترین و عدم شفافيت فرهنگی و ضعف مدیریتی مدیران اثرگ
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 مقدمه  

دهه گ نظریهطی  مورد گسترش  در  نگرانی  به  ذشته  را  دانشگاهيان  از  بسياری  توجه  توطئه  توهم  های 

ند و بدین  های توطئه در حال افزایش هست نظریه  هک ياستمداران معتقدند  س   ن،خود جلب نموده است. محققا

ظن نسبت به  (. سوءBiddlestone et al., 2020اند )ثرات مخرب احتمالی آن هشدار داده ترتيب در مورد ا

 ;Douglasدارد )چينی فردی است و توهم توطئه حالت جمعی  مه کس و همه چيز نوعی نگرش دسيسهه

Cichocka & Sutton, 2020وقایع    و ...  صادی و سياسیهای مخوف اقتتمند و سازمانران قدرادم(. سياست

می را رقم  تاریخی  و  توطئه و دستسياسی  نشانگر  عليه جوامع دیگر  چينزنند که  )ی   & Douglasاست 

Leite, 2017رد عاطفی توان در دو دسته مورد بررسی قرار داد: برخورد علمی و برخو(. مقوله توطئه را می

-ور و وقایع اجتماعی و چگونگی شکلن علی برای اميياست که به تب  توهم توطئه از مباحثی  . و بيمارگونه

وطئه از موضوعاتی است  (. توهم ت Oliver & Wood, 2014دازد )پرگيری این توهم در افکار عمومی می

روان  در  سازمانکه  همچنين  و  اجتماعی  گرفتهشناسی  قرار  بررسی  مورد  اعتقاد    ها  و  باور  وهم ت  ه باست. 

ه آن اعتقاد دارند آرامش خاطر که ب  دهای روانی و اجتماعی برای اشخاصیتوطئه از نظر پيامدها و کارکر

ماننمی و  دفاعیآورد  سازوکارهای  افراد    د  به  را  فرصت  نمایند    دهدیماین  مسئوليت  رفع  خود  از  و  که 

نقص و  کمبودها  مسئول  را  معدیگران  موجود  )رفی  های  تو Biddlestone et al., 2020کنند  توهم  طئه  (. 

می  صورته بغالباً   شکل  جهانمنسجم  شالوده  که  و گروه گيرد  افراد  مبينی  بنيان  را  اجتماعی  کند.  یهای 

به پيامدهای احتمالی آن  پاافتاده درنظریک مفهوم پيش  عنوانبه توان  نمیتوهم توطئه را   گرفت و توجهی 

( بی(Douglas; Sutton & Cichocka, 2019نداشت   .( بدبينی  و   & Swami; Chamorroاعتمادی 

Furnham, 2010 ( )Douglas & Sutton, 2011(، ماکياوليسم   ,.Cichocka et al(، خودشيفتگی جمعی 

(؛ توهم Douglas et al., 2015توانند توهم توطئه را تشدید نمایند )( از جمله عواملی هستند که می2016

شر تحت  )توطئه  ناتوانی  و  Whitson & Galinsky, 2008ایط  اطم(   & Van Prooijen)  نانيعدم 

Jostmann, 2012توسعه می آنو(  همچون  علائمی  دارای  توطئه  باورهای  اقتدار، یابد.  به  اعتماد  عدم  می، 

 & Swami; Chamorro & Furnham, 2010; Douglasبدبينی سياسی، آنيسم ماکياولی و ناتوانی است )

Sutton, 2011  .) ت   ده گستر  طوربه اجتماعی  توهم  وقایع  مورد  در  و  وطئه  گرفته  قرار  توجه   تأثيراتمورد 

دارند.   اجتماعی  و  سياسی  رفتارهای  بر  تمرک   زترینبرانگيبحث مهمی  انگاشتن  معيار،  نادیده  ميزان  بر  ز 

عقيده روایت است،  آميز  توطئه  که  های  غالباً    شدت به ای  و  گرفته  قرار  انتقاد  است  مورد  واقع  خلاف 

(Baden & Sharon, 2021ن باعث  توطئه  توهم  واقع(.  میابودی  اجتماعی  علمی  نظریهگرایی  های  شود. 

انگيزه  با  توطئه  میتوهم  صورت  میهایی  که  )درک  هاآن توان  گيرند  معرفتی  وجودی    را  فرد(،  محيط 
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کنترل و  خود )ایمن  از  مثبت  تصویر  )حفظ  اجتماعی  و  اطراف(  محيط  نا  کننده  اجتماعی(  گروه    د ميو 

(Douglas & Laite, 2017تو توهم  می(.  باعث  طئه  بتواند  )  نياز  شود  اجتماعی   ,Rankinرفتن سرمایه 

به دنبال تحقق منافع خودخواهانه خود    سوءنيتمخفيانه و با  صورتبه ه، کارکنان توهم توطئ بر طبق (. 2017

ایند  ات سازمان را ترک نممهتورکنان در نتيجه این  بوده و براین اساس احتمال زیادی وجود دارد که کا

(Van Prooijen & Jostmann, 2012  .)م  حالن یباا سازماندر  در  مدیران  توطئه  توهم  مطالعاتورد   ها 

به امرگسترده  تا  نگرفته است. تحقيقاتی که  به  ای صورت  توطئه پرداخته  مسئلهوزه  بر  توهم  های  نظریهاند 

بودند. توهم  دشز  اجتماعی متمرک  تررگبزتوطئه در مورد وقایع   بر  توطئه مفهومی است ک ه  باید علاوه  ه 

ه در سطح سازمانی توهم توطئ   رسی در سطح گسترده باید در سطح سازمانی نيز مورد بررسی قرار گيرد،بر

در لذا بررسی توهم توطئه    خواهد داشت.  یاملاحظه ه نيز داشته و عواقب قابل  ای بر جامعگسترده   تأثيرات

توطئه اجتماعی گسترده بوده و    هایتئوری . توهم توطئه مدیران همچون  ری استورض  های دولتیسازمان

کارکنان،می به  بدبينی  همچون  پيامدهایی  افزای  تواند  تعارض،  سازمان،  منابع  خدمت،  نابودی  ترک  ش 

تحليل و  مسموم  سازمانفضایی  رشد  کاهش  و  سازمان  رفتگی  دارد.  پی  در  ایردولت  هایرا  دليل ی  به  ان 

به فرآیند امومحور  تيکاروک بور مابين مدیران و کارکنان زیاد    کنند و فاصله قدرتر توجه میبودن فقط 

شود  بين مدیران و کارکنان می  مؤثرت  درت منجر به کاهش مشارکت و تعاملابودن فاصله قباشد، بال می

بين مدیران و    ی مؤثر  تلافرهنگ مشارکتی، تعامهایی به دليل سلسله مراتبی بودن و نبود  در چنين سازمان

وجود   ارتباطات  کارکنان  وظيفه  کارگيریبه و    ناکارآمدندارد،  رهبری  و  سبک  فرهنگی  ضعف  گرایانه، 

  ها حاکم بوده و منجر به افزایش توهم توطئه لی هستند که در بسياری از سازمانقدرت بال جزو عوام  فاصله

پيامدهای  در مدیران می ت   ناپذیرجبرانشوند.  به    ران نسبتد که مدییابزمانی شدت می  مدیران  هئ وطتوهم 

ایجاد نتوانند معوامل  پایينی داشته باشند و  نوع توهمات آگاهی  این  با علل به وجود آور کننده  نده  تناسب 

بر    مؤثر   لمبندی عوازمينه شناسایی و سطحای اتخاذ نمایند. انجام اقداماتی در  این مسائل، راهبردهای بالقوه 

توطئ بروز مسائلیران میدمه  توهم  از  مانع  پژوه جبران  تواند  نوآوری  به سازمان شود.  و آسيب  ش  ناپذیر 

تصميم و  مدیران  که  است  آن  سازمانگيحاضر  کليدی  عوامل  رندگان  شناسایی  اهميت  از  را  بر   مؤثر ها 

کاهش  ند  راد  بيشترین اثرگذاری را بندی این عوامل، عواملی که  طحپدیده توهم توطئه آگاه نموده و با س

بر توهم توطئه، سعی در کاهش این عوامل نمایند و بدین طریق    مؤثرسایی عوامل  دهند. مدیران باید با شنا

ه  ارتقا بخشند. همچنين  بتوانند  تعهد و رضایت شغلی را در سازمان  نکته که تاکنون    با توجهویت،  به این 

اتکایی در بررسی و اولوی پژوهش   لتی های دوتوطئه مدیران در سازمان  همو تر  ب  مؤثربندی عوامل  تقابل 
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میان است  نشده  اولویتجام  با  عوامل  توان  نمودن  مدیران،    مؤثربندی  توطئه  توهم  را   نیترمهمبر  عوامل 

راهبردهایی بتوان این عوامل را کاهش داد و زمينه ایجاد سازمانی سالم دارای   یسازاده يپشناسایی نمود و با 

مبرا و  اثربخش  نمود.  بر همکاری  یتنتباطات  ایجاد  توجههای گروهی  پژوهش    با  این  موارد  این  قصد  به 

اولویت و  شناسایی  به  تا  عوامل  دارد  تفسيری   بر  مؤثربندی  ساختاری  رویکرد  از  استفاده  با  توطئه  توهم 

 بپردازد.  
 

 چارچوب نظری تحقیق 

معی که بتواند دید کلی  جا  تايقه انجام شده است تحق هایی که در زمينه توهم توطئبا توجه به پژوهش

ر زمينه  (. تحقيقات اوليه دSwami et al., 2011دهد وجود ندارد )ری در مورد توهم توطئه ارائه بو فراگي

-آميز تئوری ا« انجام گرفته که بر ماهيت توهم( در مورد »سبک پارانوی1966)  توهم توطئه توسط هافستایر

توطئه   )  تأکيدهای  است  )Eysenck & rHofstadte, 1996نموده  توطئه  توهم   .)CT )1را وقایع  نتيجه   ، 

 & Sunsteinگيرد )مند انجام میهای مخرب و قدرتای دانسته که توسط گروه اقدامات پنهانی و آگاهانه

Vermeule, 2019  توطئه توهم  شده دسيسه   عنوان به (.  توصيف  عوامل هایی  از  تعدادی  توسط  که  اند 

به اهمند دقدرت های اخير به عوامل ر طی سالد  (، Wood, 2016)  گردندیممخرب عملی    فاد ر دستيابی 

(. توهم توطئه  Bilewicz; Cichocka & Soral, 2015اند )با توهم توطئه توجه بسياری نموده روانی مرتبط  

ا منافع خود پنهان  های مخربی که اطلاعات را متناسب بوقایع مهم را اقدامات مخفی گروه   های اصلی علت

میادمی بيان  )رند   ,Douglas et al., 2015; Jolley & Douglas, 2013; McCauley & Jacquesکند 

(  Hagen, 2017) دي پارانوئاین راستا معتقدند که چنين افرادی دچار نوعی  شناسان در  (. برخی از روان1979

قضاوت   که  محصول    هاآن هستند  زیرا  است  شده  تحریف  حدی  غيرمعمول  تا  عصبانی    است هن آذهن 

(Lantian; Wood & Gjoneska, 2020  به اعتماد  آنومی، عدم  دارای علائمی همچون  توطئه  باورهای   .)

سياسی بدبينی  )اقتدار،  است  ناتوانی  و  ماکياولی  آنيسم   ،Douglas & Sutton, 2011 تئوری توطئه  (.  های 

-ر شرایط عدم اطمينان بروز مید هئطتغيير دهند. توهم تو  طرز فکر افراد درباره وقایع اجتماعی را  توانندیم

اطلاعاو    کند به  افراد  پایين  دليل دسترسی  توطئه میبه  توهم  بيشتر دچار   & Sunsteinشوند )ت صحيح 

Vermeule, 2019آید )می  به وجود ر دستيابی به اهداف خاص  (. چنين تفکراتی به دليل ناتوانی دSwami 

________________________________________________________________ 

1 Conspiracy Theories 
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et al., 2011است شواهدی را که    هاآن ه مخالف دید و نگرش  از شواهدی ک   داارند با انتقتمایل د  (. افراد

استدلل  می   هاآن های  از  بخشی  حمایت  توطئه  توهم  بپذیرند،  اعتقکنند  سيستم  یک  مونولوژیک از  ادی 

توطئه ایده  که  توطئه  عنوانبه آميز  است  عقاید  سایر  برای  میشاهدی  عمل  )آميز  (.  Goertzel, 2010کند 

معنی تيب  داریارتباط  ت ن  سازماوطئهفکرات  آنومی  و  بیآميز  سياسی،   اعتمادینی،  بدبينی  و  قدرت  به 

، تردیدها و خصومت با دیگران جزو هاضه (. عارSwami & Coles, 2010نفس پایين وجود دارد )بهاعتماد

توه تشدیدکننده  عواملی  عوامل  و  است  سازمانی  توطئه  ک خودگشودگ  همچونم  و  فکری،  نجکاوی  ی 

آیند  ه توهم توطئه سازمانی به شمار میو عوامل کاهندهای جدید و ارتباطات اثربخش جزده ی ا  ه گرایش ب

(Imhoff & Lamberty, 2020  .) 

توطئه در سطح جامعه میتو افرادهم  اقدامات  اجازه دهد که  به شهروندان  و    سؤال  را زیر  تواند  برده 

تواند  می(. همچنين Swami & Coles, 2010د )ن یامن شفافيت بيشتر تشویقهای قدرتمند را به درنتيجه گروه 

اسی در اختيار مردم قرار  هایی برای بحث سيدست رفته را آشکار نموده و ایده   ناسازگاری یا اطلاعات از

ی های واقعاند ناسازگاریهای توطئه توانستهها بسياری از نظریه(. در حقيقت، طی سالMiller, 2002دهد )

توهم توطئه به همينشا  یمسهای ربيانيه را در   برخی موارد مییل  ن دلن دهند.  تواند عواقب  است که در 

داشته   کار  محيط  برای  )مثبتی  دهد  Lantian; Wood & Gjoneska, 2020باشد  اجازه  کارکنان  به   ،)

ی تیرهای مدیاستفاده گروه دهند مسئول دانسته و مانع از سوءرا در قبال اقداماتی که انجام میروسای خود  

ک  خود  از  )ارکنان  میDouglas; Sutton & Cichocka, 2019شوند  توطئه  توهم  را  (.  کارکنان  تواند 

عدالتی در سازمان بسيج در این راستا عليه مبارزه با بی  رحم نماید و مدیران بی  يب به اقدام جمعی عليه ترغ

( مDouglas et al., 2015شوند  در  قرار گرفتن  توه(.  منجر  عرض  توطئه  های  يریکاهش سطح درگ  ه بم 

(. همچنين قرار گرفتن در معرض توهم Imhoff & Lamberty, 2020شود ) ه و سازمان میسياسی در جامع

توهم توطئه علت    یهای تئور(.  Cuddy; Fiske & Glick, 2007دهد )ه، نگرش کارکنان را تغيير میتوطئ 

ها هستند  دهای مختلف و سازمانو نها  ریکدیگاعتماد مردم به  احتمالی کاهش مشارکت سياسی و کاهش  

(Douglas; Sutton & Cichocka, 2019بنابراین مم نظریه(.  قرار گرفتن در معرض  است  توهم هکن  ای 

سياسی   تعهد  بر  سياسی   ريتأثتوطئه  سيستم  به  پيوستن  به  تمایلی  که  کردند  بيان  افراد  از  بسياری  بگذارد. 

بندارند که   از تئوری می  یسس عدم قدرت سياه احسامنجر  اثر ناشی  این  توطئه است که   توهمهای  شود 

-ها مین نسبت به جوامع و سازماناطمينا  کند که منجر به احساس عدم ایجاد می  جوی در جامعه و سازمان

( فرهنگ  (.Jolley & Douglas, 2013شود  و  زمان  طول  در  توطئه  متفاوت  توهم  مختلف  است  های 
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(Rankin, 2017)  قدرت فاصله  درجمع  و.  که  هستند  عواملی  عمودی  توطئه    باورهای  گرایی  توهم 

 Van Prooijenاورهای توهم توطئه شوند )عوامل فرهنگی باعث بروز ب  عنوانبه توانند بوده و می تأثيرگذار

& Song, 2021باور بر  که  عواملی  از جمله  می(.  اثر  بين گروهی  توطئه  توهم   يفتگیگذارند خودشهای 

(.  Cichocka et al., 2016گيرد )قرار می  های اقليت مورد توجه شاخص توسط گروه   ن جمعی است که ای

بالاقليت -کنند و براین اساس عقاید توطئهی گروهی را درک مییی از تهدیدهاهای قومی اغلب سطح 

اقليت ميان  در  )گرایانه  است  زیاد  نسبتاً  قومی  توهم  Van Prooijen & Douglas, 2018های  باورهای   .)

 آیند قابل درک نيستند. دید میز زمينه فرهنگی که در آن پئه جدا اطوت

د در محل کار )مدیران( که به دنبال دستيابی به  های قدرتمنتوان برای گروه توهم توطئه سازمانی را می

دیدای موردنظر خود  گيرد بيان نمود. مدیران ممکن است عمداً کان مخفيانه انجام می  صورتبه داف که  اه

یا اخراج  ای کار استخدام نمارب  را تویند و  توهم  از مفاهيم مختلف مرتبط    توان یمطئه سازمانی را  نمایند. 

-کارکنان و اعضای کليدی سازمان میها منجر به ترک خدمت  هم توطئه در سازمانمایز نمود. تودیگر مت

-های شکلترین محلمهم  ه لدهای اجتماعی از جمهان عنوانبه ها  (. سازمانDouglas & Leite, 2017شود )

تو  توهم  ت گيری  و  بوده  سازطئه  بر  که  مخربی  آثار  بر  علاوه  توطئه  آثار وهم  دارای  گذاشت  خواهد  مان 

آميز سازمانی به لحاظ اینکه کارکنان در مورد مدیران خود و  بر جامعه نيز است. باورهای توطئهباری  انزی

فراوانی دارد. چه واکنشی خواهند داشت اهميت    هاآن   دال عملکرارند و در قبچه احساسی د  هاآنعملکرد  

سازمان  کهدرصورتی مدیران   و  کارکنان  به  نسبت  بدبينی  و  توهم  توطئه  شو  گرفتار  توهم  پدیده  دچار  ند 

سازماشده  فضای  مدیران  میاند.  سعی  و  نموده  تلقی  ناامن  را  بخشند  نی  ارتقا  را  خود  شغلی  امنيت  کنند 

توبيبن به  اقدام  ن و  نمایند. در چنين وضعيتی کارکناان میدر برخی حالت اخراج کارکن  تنبيه و  ، خابراین 

سوءبرداشت قربانی  م سازمان  سوءتفاهمات  و  میها  استدیران  ممکن  حتی  موارد   شوند.  از  بسياری  در 

  ه وده است. توهم توطئ ب  ها ناشی از بدبينی شخص مدیر برداشت گونه خطایی نداشته و این سوء کارکنان هيچ

نتایج عملکرد کلیهایی که برای سازمان دابه جز هزینه بر  نيز    رد  گذاشته و منجر به کاهش    ريتأثسازمان 

(. اعتقاد به توهم توطئه در محل Hancock et al., 2011شود )و سود سازمان می  کرد، کاهش درآمد عمل

ارکنان بق توهم توطئه، ک طربسازمان ارتباط دارد.  کار در نتيجه رهبری استبدادی با قصد ترک خدمت در  

حتمال  نيت به دنبال تحقق منافع خودخواهانه خود هستند و براساس این تئوری انه و با سوءفيامخ  صورتبه 

(. توهم توطئه باعث کاهش  Van Prooijen & Douglas, 2018زیادی دارد که سازمان را ترک نمایند )

و   شده  سازمانی  از    کهدرصورتیهویت  مملو  توطئهرداسازمانی  اعتقاد  اکات  همچون  باشد،  اینکه  ای  به 
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مورد   ت سازمان برای فردشود اهمين آسيب رسانند، این امر موجب میرند عمداً به کارکنامدیران قصد دا

به    با توجه (.  De Moura et al., 2009گيرند کاسته شود )نفس مثبتی که میتضعيف قرار گرفته و از عزت

تعهد این م  که  را  ارتباط  یسازمانی  س  شناختیروان توان  با  دانست افراد   Meyer; Becker & Van)  ازمان 

Disk, 2006به ميزان سازگاری رفتار با ع  (، تعهد غالباً  شود  لایق و اهداف سازمانشان مربوط میکارکنان 

(Schwepker, 2001  بدین مفهوم که .)یم  د یيتأا باور و  زمان رهای ساافراد متعهد غالباً اهداف و ارزش-

کلان و جامعه منجر به ایجاد احساس   زمان را دارند. توهم توطئه در سطحکنند و انگيزه ادامه فعاليت در سا

نماید. همچون  شده و مشارکت سياسی را تضعيف می  اطمينان در شهروندان نسبت به دولت ناتوانی و عدم  

د رخ  نيز  سازمان  سطح  در  روند  این  اجتماعی  و  سطح  سياسی  مشارکت  سازمانیهعتاده،  کارکنان    د  در 

نيز   میسازمانی  )کاهش  از  Douglas et al., 2015یابد  کارکنان  ارزیابی  براساس  شغلی  رضایت  شغل (. 

(.  Van Dick et al., 2004شود )های خاص شغل خود دارند حاصل مید و نگرشی که نسبت به جنبهخو

د همچنان که هویت و تعهد سازمانی وشکنان میایت شغلی کارر به کاهش رضتوهم توطئه سازمانی، منج

احتمکا و  یافته  افزایش میهش  سازمان  در  ترک خدمت  )ال  درک  (. جو  De Moura et al., 2009یابد 

 منجر به نااميدی  ها عليه کارکنان دارند، احتمالًادات خاصی که برخی مدیران و گروه شده از توطئه یا اعتق

 (. Douglas & Leite, 2017)د شوو نارضایتی می

 

   پیشینه تحقیق

 باشد.( می1ص توهم توطئه به شرح جدول )صورت گرفته در خصوی هانتایج پژوهش
 

 پیشینه پژوهش  :(1) جدول
 نتایج عنوان پژوهش  مطالعات انجام شده  فردی 

1 Van Prooijen & 

Song (2021) 
بعد فرهنگی توهم  

 توطئه بین گروهی 

جمعی    ارای خودشیفتگیرد که دلاتری داابمود  نهایی  بین گروهر  د  معمولاًتوهم توطئه  

گ بالاروههستند.  سطح  اغلب  اقلیت  می های  درک  را  گروهی  تهدیدهای  از  و  کیی  نند 

توطئه  براین عقاید  اقلیتاساس  میان  در  فرهنگ،  گرایانه  است.  زیاد  بسیار  قومی  های 

باعث شکلفاصله     ی ا جارهنشوند. هتوطئه میگیری توهم  قدرت جزو عواملی است که 

 توطئه دارند.  بالایی بر توهم  ریتأثفرهنگی 

2 Baden & Sharon 

(2021) 
به سمت تعریف  

یکپارچه توهم 

 توطئه 

مورد محققان، سیاست  در  و  بوده  در حال گسترش  توطئه  توهم  که  معتقدند  و..  مداران 

دادها هشدار  آن  احتمالی  مخرب  نابوداثرات  باعث  توطئه  توهم  واقع ند.  علم ی    ی گرایی 

میاماجت دیدگاه  طوربه و    شودعی  اجتماعخاص  علمی  بنیادی  رفتار های  مورد  در  ی 

نقض   را  چه  کندی مانسان  توطئه  توهم  چهگس  صورت به .  برای   صورتبه   ترده  محدود 

-مخفیانه برنامه  صورتبه شود که  هایی متوسل میهای اجتماعی به توطئهتوجیه پدیده

 کنند.  هایی را دنبال می

3 Goreis & 

Voracek (2019) 
مرور سیستماتیک 

فراتحلیل  و 

میزان بین  روابط  بررسی  به  پژوهش  طی  توطئه   در  توهم  و  و خودگشودگی  سازگاری 

( بزرگ  پنج  شخصیتی  عوامل  بین  کردند  بیان  همچنین  باورهای  big 5پرداخته،  و   )
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تحقیقات  

درباره    شناختیروان 

 عقاید توطئه 

-یبرویکرد آس  توان به دوطئه را میباورهای تو   ارد. دوجود   ه معناداریتوهم توطئه رابط

 اجتماعی تقسیم نمود.   –شناختی )پارانویا( و رویکرد سیاسی  

4 Jolley; Meleady 

& Douglas 
(2019) 

در قرار گرفتن 

معرض توهم توطئه  

-بین گروهی می

تواند باعث افزایش  

ها  تعصب بین گروه

 شود 

این پژوهش در م اول،  در  ازفن  166طالعه  انگلیس مهاجرت نممه  ر  به  اند ودهاجران که 

قوم نفر در مورد    173قرار گرفتند و در مطالعه دوم،    موردپژوهشنمونه آماری    عنوانبه

و   شد  انجام  بررسی    تیدرنهایهود  با  سوم  مطالعه  به    114در  نسبت  یهودیان  از  نفر 

جام شده است ان های کهدسته مطالع  3بق ار گرفتند. بر طهای دیگر مورد بررسی قرگروه

-تواند روابط بین گروهای دارد که میهم توطئه پیامدهای بالقوه گستردهواند تبیان کرده

دستیابی به   به دلیلهایی است که . توهم توطئه، اقدامات مخفی گروهدها را تخریب نمای

پنهان میاهداف مخرب   را  وقایع  اصلی  توخود، علت  توهم  منجر  کنند.    به کاهش طئه 

 سازد.  ساز ترک خدمت را فراهم میشود و زمینهفراد میو تعهدات ا ترضای

5 Douglas, Sutton 
& Cichocka 

(2019) 

م شناسی توهنروا

 توطئه 

را معرفتی، وجودی و   هاآن توان  هایی همراه است که میاعتقاد به توهم توطئه با انگیزه

تر باشد. تحقیقات  جذاب  دا افر  زت برای برخی ااس  مکناجتماعی توصیف نمود. توطئه م

چه شرایطی توهم توطئه،   برای چه کسانی و تحتلازم است تا مشخص سازد    بیشتری

 کنند.  برآورد میرا  شناختیروان علل 

6 Douglas & Leite 

(2017) 
شک در محل کار:  

توهم توطئه  

سازمانی و  

پیامدهای مربوط به  

 کار

توطئ  توهم  به  وقایع  اعتقاد  مورد  در  و    ی ع ماجتاه  بوده  ب  تأثیراتگسترده  ر  مهمی 

... دارد.رفتار و  به توهم توطئه در سازمان  های سیاسی و اجتماعی  افزایش  اعتقاد  با  ها 

رابطهم کارکنان  ترک خدمت  می  یزان  توطئه  توهمات  و  دارد  تعهدات  مستقیمی  تواند 

 سازمانی و رضایت شغلی را کاهش دهند.  

7 Van Prooijen & 

De Vries (2016) 
اعتقاد به  

 یهاتوطئه 

یامدهای  سازمانی: پ

بک رهبری و  س

خروجی حاصل از 

  یهات یفعال 

 کارکنان 

سازی و ابزاری برای ساده  عنوانبه بلکه    اعتمادی استیدهنده بان نش   تنهانهتوهم توطئه  

واقعیت ناراحتدرک  و  پیچیده  بکار گرفته میهای  دکننده  توطئه  توهم    ر شرایط شود. 

اطمی ون عدم  تشدید  ان  باورهای  شودی م   نامطلوب  سازم .  به    نوعیبه انی  توطئه  منجر 

میاحس کارکنان  در  شغلی  امنیت  عدم  هویاس  نتیجه  در  که  رضایت  شود  و  تعهد  ت، 

شود. سبک رهبری ه و منجر به ترک خدمت کارکنان میکارکنان را کاهش داد  یشغل 

با    ریتأث و  داشته  توهم  بر  رهبری  مستقیمی  فر  یت شارکماعمال سبک  میزان  و  دمحور 

گرایانه  یابد و با اعمال سبک رهبری وظیفهمیش  ر به توطئه در سازمان کاهاعتقاد و باو

 یابد. ن باور به توهم افزایش می نه میزا و مستبدا

8 Jolley & 
Douglas (2013) 

پیامدهای اجتماعی  

توهم توطئه: قرار  

گرفتن در معرض  

 توهم توطئه 

گذاشته و براساس تغییر    ریتأثتواند بر اهداف سیاسی  می  توهماترفتن در معرض  ر گقرا

م تشدید  و  گرفته  شکل  نیز  توطئه  توهمات  سازمانی  جو  ناتوانی    یریتأثیابد.  یدر  بر 

یافته و  داشته  استسیاسی  آن  از  حاکی  توطئه    ها  توهم  می  طوربه که  تواند  بالقوه 

اجتماعی   نیا  شتهدا  توجهیقابل پیامدهای  تحو  به  مو  یقاتقز  در  جنبهبیشتر  های رد 

 کند.  اجتماعی توهم توطئه را برجسته می –روانی  

9 Swami et al., 
(2011) 

تفکر توطئه آمیز در  

یس و اتریش:  انگل 

شواهدی از یک 

سیستم اعتقادی و  

-روابط بین تفاوت

های فردی و توهم 

توطئه در دنیای 

 واقعی و خیالی 

نفر    281  ر نمونه آماری و در اتریش بافن  817ا  بر کشور انگلیس  بر طبق پژوهشی که د

برر به  دادند  عوامل انجام  از  وسیعی  طیف  و  توطئه  توهم  بین  همبستگی  سی 

اند. توهم توطئه منجر به بدبینی سیاسی، حمایت بیشتر از اصول پرداخته  شناختیروان 

 شود.  میو..  نفسعزتبه اقتدار، کاهش دموکراتیک، نگرش منفی نسبت 
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کنان و کاهش رضایت  کار  منجر به کاهش تعهد سازمانی  العات انجام شده توهم توطئهمط  به  وجهتبا  

می افراد  تشغلی  موجبات  و  کاشود  خدمت  میرک  فراهم  را  سازمانرکنان  سبک آورد.  دارای  که  هایی 

  و کنند  ینم  ساس استفاده ها و امور حگيری از مشارکت کارکنان در تصميمگرایانه هستند و  رهبری وظيفه  

نمایند بيشتر مدیران و کارکنان دچار و دانش خود تصميم گرفته و عمل میان  با اتکا به عملکرد کارکن  فقط

توطئه را تشدید نموده و منجر   های موجود زمينه بروز توهم. عدم اطمينان و پيچيدگیندشویموطئه  توهم ت

دیدمی کارکنان  و  مدیران  سازمشود  به  ندا مثبتی  امور  و  میب  .دباشن ه  تشان  توطئه  توهم  ترتيب  اند  و تدین 

ری بر ناپذیجبران   هایث خسارتناپذیری برای سازمان و کارکنان داشته باشد و متقابلاً باعپيامدهای جبران 

گيری از پيشينه پژوهش نيز باید خاطر نشان کرد که این رویکرد کمتر مورد  اجتماع شود. در خصوص نتيجه

قرا گرفتوجه  و  ر  است  پژو خته  قابل ملاحظهشهلأ  این حوزی  در  میای  مشاهده  پژوهش  روازاین .  شوده   ،

پيشران حاضر تلاش می توطئه ب  مؤثرها و عوامل  کند    موردمطالعههای دولتی را  مدیران در سازمان  ر توهم 

 قرار دهد. 

 

 روش تحقیق 

العه  م این مطجا ان  د رآینبشود زیرا  دی مین بگرایی طبقهی پژوهش حاضر ذیل پارادایم اثباتاز نظر فلسف

يث نحوه سایی شده در این مطالعه است.  براساس هدف کاربردی و از حميان متغيرهای شنایافتن روابط  

ها در زمره مطالعات توصيفی از نوع پيمایشی است. پژوهش حاضر در دو گام انجام گرفته  داده   یورآجمع

عوامل   اول  گام  در  تو   مؤثر است.  سازمانیبر  توطئه  ط  هم  نيمهاحبهمصق  یراز  ا  یافتهساختارهای  ستادان  با 

نمونه از روش  استفاده  با  روانشناسی  و  اعضایمدیریتی  که جزو  برفی  گلوله  با    یعلمئت يه  گيری  آشنا  و 

مبانی نظری پژوهش باشند و زمان کافی برای مصاحبه در اختيار پژوهشگران قرار بدهند شناسایی شدند و با  

تحلياست از روش  تحلکيی  اومحت  ل فاده  به  اقدام  استخرفی  و  پيل  گاج کدهای  تحليل ژوهش  ردید. روش 

مند  رویکردی نظام  وسيلهبه های متنی  ی داده سير ذهنی محتوا تف  منظوربه است    یتحليل  محتوای کيفی روش

ه حفظ  که شامل کدگذاری و استخراج مقولت فرعی و اصلی است. روش تحليل محتوای کيفی منجر ب

(.  Drisko & Maschi, 2015شود )و اصلی ارائه میالب مقولت فرعی  ت که در ق اسی  نهنه ذواصالت به گ

ائه الگوهای ذهنی و استخراج های کيفی و ارش در تحليل داده بالی این رو  پذیریعلاوه بر این، انعطاف

یک   دهایناستخراج پيشای  و  یک روش مطلوب جهت شناسایی  عنوان به، این روش را  هامؤلفه ها و  شاخص

از روش گلوله برفی و براساس اصل کفایت نظری انجام    با استفاده گيری  مونهتوان معرفی نمود. نده میپدی

وع پس از مصاحبه با نفرات سيزدهم و چهاردهم، مقوله جدیدی استخراج نشد و نهایتاً شده است. در مجم



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سيزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          94

ب  پانزدهم  نفر  با  پایان رسيد.فرآیند مصاحبه  )  ه  شناختی در بخش کيفی تعيجم  یهایگویژ(  2در جدول 

  شده است. بيان
 شناختی نمونه در بخش کیفی های جمعیتویژگی :(2) جدول

 استاد دانشيار استادیار 

 2 5 4 مرد

 0 1 3 زن

 

کوهن تأیيد شد  ـ  روایی بخش کيفی پژوهش به ترتيب با استفاده از روش کيوسرت و آزمون کاپای  

مقادیر بالتر از  است و    6/0ا  دار ضریب کاپت و حداقل مقاسر  يغمتیک    ن بين صفر تاکوهای  ضریب کاپ

 ( ارائه شده است. 3ه آن در جدول )براساس نظرات دو ارزیابی مطلوب است که اطلاعات مربوط ب  6/0
 

 ضریب کاپای کوهن :(3) جدول
 ضریب کاپای کوهن ها پيشران کدهای مربوطه 

1X  70/0 ضعف فرهنگی 

2X 66/0 م شفافیت دع 

3X 68/0 ی کنرش اجهن 

4X 63/0 سالاری عدم شایسته 

5X  72/0 رفتارهای سیاسی 

6X 71/0 گرایانه سبک رهبری وظیفه 

7X  65/0 آمد ناکار ارتباطات 

8X  81/0 عملکرد نامطلوب 

9X  72/0 فساد 

10X 68/0 فاصله قدرت 

11X  69/0 ضعف مدیریتی 

 70/0 کل 

 

با استفاده از روش  یی  اساهای شنرانميان پيشی  ومه فباط مارت  قراریو بر  دیبن در گام دوم سطح  شده 

فرایند تعاملی جامع اشاره دارد سازی ساختاری تفسيری به  ساختاری تفسيری انجام گرفت. مدل  یسازمدل

ایجاد شود. این روش منجر به ی و تعاملات ميان عوامل ارائه میبنددر قالب یک مدل جامع اقدام، سطح که

ترین عوامل را  نجوی که اثرگذارترین عوامل و اثرپذیربه    شود.مورد بررسی میمل  واع  نايده مپيچي روابط  

جهت تعاملات ميان عوامل درک مطلوبی در ارتباط با نحوه و    بندی نمایش داده ودر قالب الگوی سطح

ی  اهمانساز  ش کمی مدیرانپژوهش در بخ  (. جامعه آماریAttri; Dev & Sharma, 2013دهد )ارائه می
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آذربایجانولتد استان  نمونه باشند  می  بیغری  روش  از  استفاده  با  غيراحتمالی  که  حجم   دسترس  درگيری 

نشان داده شده   4شناختی بخش کمی پژوهش در جدول  های جمعيتداده   .ده استتعيين ش  نفر  26نمونه  

 است.
 شناختی نمونه در بخش کمی های جمعیتویژگی :(4) جدول

 تعداد  تحصیلات  داد عت سن د داتع ت جنسی ردیف 

 18 کارشناسی ارشد  7 سال  45کمتر از  22 دمر 1

 8 دکتری  19 سال  45بالاتر از  4 زن 2

 

آوری  ای توزیع شده در ميان خبرگان جمعههای موردنياز با استفاده از پرسشنامهده دادر بخش کمی   

روایی   روش  از  پرسشنامه  روایی  تعيين  برای  به  شد.  متکمک  محتوا  ب ن  صاصخنظرات  آگاه  خبرگان  ه  و 

 نشان داده شده است.   5ع استفاده شد. مقدار این شاخص در جدول وضوم
 

 ضریب روایی محتوایی (:5) جدول

 ( CVIضریب روایی محتوایی نسبی ) مقولات  ای مربوطه کده

1X  43/0 ضعف فرهنگی 

2X  51/0 عدم شفافیت 

3X  42/0 هنجارشکنی 

4X 41/0 ری سالاعدم شایسته 

5X 52/0 سیاسی  ای هررفتا 

6X  48/0 گرایانه سبک رهبری وظیفه 

7X   42/0 ناکارآمد ارتباطات 

8X  49/0 عملکرد نامطلوب 

9X  43/0 فساد 

10X  45/0 فاصله قدرت 

11X 49/0 ضعف مدیریتی 

 46/0 کل 

 
یک    زمانی  زه بار  ه دنامآزمون استفاده شده و پرسشپسـ  آزمون  جهت سنجش پایایی از روش پيش

بهما برای خعد  ه  دوبرگان سازمانمجدداً  پاسخهای  ميان  همبستگی  شد.  ارسال  میلتی  مرحله  دو  در  -ها 

 %72به ميزان  قرار گيرد. همبستگی موردنظر    د یيتأود تا پایایی پرسشنامه مورد  حاصل ش  7/0بایست بالتر از  

 ست.  پایایی پرسشنامه ا دیيتأدهنده برآورد شد که نشان



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سيزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          96

 های پژوهش هیافت

داده ذارکدگ حی  نرمل  اصهای  از  استفاده  با  مصاحبه  اطلساز  کار افزار  حاصل  که  شد  انجام  تی 

در   که   طورهمانباشد.  های دولتی میهای توهم توطئه در سازمانپيشران  نعنوابه اصلی  مقوله    11شناسایی  

داده   شناسیروش بخش   شد  محاشاره  تحليل  روش  با  حاصل  ک های  شد يفی  توای  به  جنم  و  کدگذاری  ر 

استخراج شده   کد باز شد. نمونه متن مصاحبه و کدهای   115کد محوری و    46مقوله اصلی و    11شناسایی  

 .  باشدیم (6به شرح جدول )
 ها و کدهای مستخرج نمونه متن مصاحبه (:6)جدول 

های محوری  کد متن مصاحبه  کد نهایی  

ربه کاری  د تجافرااین  رسد برخی از  به نظر می  نجایدر ا

ددا  نیییاپ به  و  نامتناشته  و  لیل  تحصیلات  بودن  سب 

شده   ایجاد  تناقض  نوعی  سازمان  در  اشخاص  سمت 

اخت مناسبی از  به شن  است، ممکن است برخی از افراد 

یستگی دستیابی به  اند و حقیقتاً شا سازمان دست نیافته

 های سازمانی را ندارند. برخی از موقعیت

 

 ودن تجربه ب کم

 شاغل  تیلا صحب شغل و تتناس عدم 

 مان اقص سازشناخت ن

عدم شایستگی در دستیابی به  

 موقعیت مناسب 

 

 

 سالاری عدم شایسته

راستای   در  مدیران  از  سبک  برخی  از  رهبری،  اعمال 

شکلی سلسله مدارهبری ضابطه به  و  نموده  استفاده  -ر 

ت  مراتبی سعی دارند قدرت سازمانی را در بخش مدیری 

ا  مند و بساختار  کاملاً  یاهنگوبهنمایند.  رکز  متم   سازمان

فعالیت و  امور  را مورد  تقسیم کار روشن،  های کارکنان 

کارکن شرایطی  چنین  در  دهند.  قرار  هیچ  کنترل  ان 

تصمیممشار به  مربوط  امور  در  های سازمانی  گیریکتی 

فقط   لزوماً  و  از    عنوان بهنداشته  سازمانی  پیروان 

م و  مقامات  عادیرا دستورات  سازما ن  بایلی  ی  تسن 

 . اعت نماینداط

 

 

 مدار سبک رهبری ضابطه

های  روشسلسله مراتبی و اعمال 

 بوروکراتیک 

 کنترل شدید 

 عدم مشارکت کارکنان 

 

 

 

بک رهبری  س

گرایانه  وظیفه

 )مستبدانه( 

 

 ت.  بيان شده اس 7های دولتی در جدول های توهم توطئه مدیران سازمانکدگذاری مربوط به پيشران 
 های دولتی در سازمانطئه مدیران های توهم تونراشیکدگذاری پ(: 7) جدول

 کدهای باز کدهای محوری  ها( يشرانکدهای نهایی )پ

 های حاکم زشضعف در ار ضعف فرهنگی 

 ضعف در اعتقادات و باورها 

 های منفی  نگرش

 پایبند نبودن به اخلاقیات   

 

 

14 

  های شفاف رسانیعدم اطلاع عدم شفافيت
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 رها مسیو  اه در رویه فافیت م شدع

 ظام پاسخگویی بودن ن روشن ن 

 گیری واضح نبودن نظام تصمیم

11 

 ها عدم انطباق با ارزش هنجارشکنی 

 زدن قوانین دور

 خلاف اصول عمل نمودن 

 زیر پاگذاشتن هنجارهای موجود 

 

9 

 تجربه بودن کم سالاریعدم شایسته

 عدم تناسب شغل و تحصیلات شاغل 

 ن شناخت ناقص سازما

دستیابی در  شایستگی  موقعیت    عدم  به 

 ناسب م

 

12 

 اعمال آگاهانه برای نفوذ بر دیگران  رفتارهای سياسی

 ت ایجاد روابط غیررسمی برای حفظ قدر 

 ائتلاف با دیگران برای پیشبرد منافع 

 سازی تصمیمات کردن برای اجراییلابی

 

 

10 

 مدار ابطهسبک رهبری ض گرایانهسبک رهبری وظيفه 

روشمرسلسله اعمال  و  های اتبی 

 وروکراتیک ب 

 کنترل شدید 

 عدم مشارکت کارکنان 

 

12 

 تعارض و تضاد  ناکارآمدارتباطات 

 نداشتن درک مشترک در روابط 

 مؤثر دم تعاملات ع

 های ارتباطی ضعیف کانال

 

 

8 

 افزایش انحرافات در عملکرد  عملکرد نامطلوب

 وری کاهش بهره

 افزایش فرافکنی 

 داف عدم دستیابی به اه

 

11 

 اده از موقعیت استفسوء فساد

 گیری شخصیبهره

 کسب منافع فردی 

 غیرقانونی  صورتبهبدل شدن منابع  ردو

 

7 

 هرم  رأس ت در  تمرکز قدر  فاصله قدرت 

 توزیع قدرت نابرابر 

 

9 
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 فاصله زیاد مدیران و کارکنان 

 مراتبیسلسله

 تمرکزگرایی 

 های ادراکی نداشتن مهارت ضعف مدیریتی 

 دن به تعهدات عمل نکر

 یر ناپذریسک 

 نداشتن توانایی رهبری

 های ذهنی و عملیاتینداشتن مهارت

 

 

12 

 

گ مدلاولين  روش  در  ساختاری  ام  استیريتفسسازی  ماتریس خودتعاملی  تشکيل  مرحله ،  این  در   .

از نمادهای    با استفاده خبرگان های  زوجی بر پایه فراوانی پاسخ  صورت بههای توهم توطئه  روابط بين پيشران 

شود )سطر منجر می  jبه    i: یعنی شاخص  Vشود. در ماتریس خودتعاملی،  ( تعریف میV,A,X,Oاستاندارد )

دهنده : نشانXشود )ستون بر سطر اثرگذار است(؛  منجر می  iبه    j: یعنی شاخص  Aبر ستون اثرگذار است(؛  

 Azarشده است ) طه بين دو شاخص استفاده دادن عدم وجود راب : برای نشان Oدو طرفه متغيرها برهم؛  ريتأث

& Bayat, 2008باشد.  ( می8شرح جدول )م توطئه به ههای تو(. ماتریس خودتعاملی پيشران 

 ماتریس خودتعاملی : (8) جدول
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 

X1 X V X X V X V X X X X 

X2  X A A X A A A X X A 

X3   X X A A A V X V X 

X4    X A A V V X X A 

X5     X A V X V X A 

X6      X V V V X X 

X7       X X A A X 

X8        X X X X 

X9         X V X 

X10          X X 

X11           X 

 

ی صفر  رزشریس دو اماتریس خودتعاملی ساختاری به یک مات  از تبدیل  در گام بعدی ماتریس دستيابی

به دست   ابتدا قرینه متناظر حروف اختصاری در زیرقطر   آید. جهت استخراجمیو یک  ماتریس دستيابی 

  x1بيان شده است که    6ماتریس اثرگذاری در جدول  در خانه مثالعنوان بهگردد. میاصلی ماتریس تکميل 

اختصاری    اثر گذاشته   x2بر   خانه   vو حرف  در  بنابراین  است  گرفته  اثرگذاری  ما  قرار    x1ر  ب  x2تریس 

ندارد. سپس در هر سطر ماتریس    x1بر    تأثيری  x2قرار خواهد گرفت به این معنی که    Aحرف اختصاری  
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علائم   جای  به  ع  X,Vخودتعاملی  علائم    1دد  از  جای  به  می  A,Oو  استفاده  صفر  ماتریس  عدد  شود. 

 شرح داده شده است.   9دستيابی در جدول 
 ی ستیابماتریس د :(9) جدول

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 نفوذ 

X1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

X2 0 1 0 0 1 0 0 0 1 1 0 4 

X3 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 8 

X4 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 0 8 

X5 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 8 

X6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

X7 0 1 1 0 0 0 1 1 0 0 1 5 

X8 1 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 8 

X9 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 9 

X10 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 9 

X11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

  8 10 9 10 9 4 7 8 7 11 8 وابستگی

 

و  در مد  متقابل  روابط  تفسيری  مختلف    تأثيرگذاری ل ساختاری  معيارهای سطوح  نشان    خوبیبه بين 

. جهت تعيين معيارهای  شودمدیران می  يله وسبه گيری  ی تصميمر فضااست که موجب درک بهتداده شده  

 یعناصرتعداد  گذارد( و وابستگی ) می  ريتأث  هاآن ام بر    iکليدی،  قدرت نفوذ )تعداد عناصری که عنصر  

شود. پس  مک استفاده میدرت نفوذ و وابستگی در تحليل ميکگذارند(، که از قمی  ريتأثام    iکه بر عنصر  

ماتریس دستگاری  از ساز و  يابی، قدرتو تدوین  پيشران  نفوذ  از  هر یک  به  وابستگی  و  شناسایی شده  ها 

های توهم توطئه  بندی پيشرانسطحام بعدی جهت تعيين روابط و  در گ  تاًینهابيان شده است.   8شرح جدول  

س مدل  خروجیدر  مجموعه  باید  تفسيری  خودمعيااختاری  )شامل  آها  از  که  معيارهایی  و  -می  ريتأثن  ر 

و مج )شاموعه ورودیپذیرند(  بر آن  مل خودمعياها  معيارهایی که  و  از  می  ر يتأثر  هر یک  برای  گذارند( 

استخراج  پيشران بيان شده  از تعشودیمهای  اشتراک  ها و مجموعه ورودیيين مجموعه خروجی. پس  ها، 

  ک باهم تلفيق شده و شترم  بندی مجموع خروجی و مجموعشود. در مرحله سطحمحاسبه می  دو مجموعه

می به  رای سطحشوند.بمحاسبه  پایه  قواعد  که  است  پيشنهاد شده  دارد  وجود  مختلفی  قواعد  عناصر  بندی 

 اند:رفيلد معروفقواعد وا

گيرد. مجموع فراوانی عناصر مجموع  بندی به طریق صعودی انجام میمينيمم فراوانی و سطح  :1قاعده  

-شده و سپس سطحمشخص    1سطح    عنوانبه کمترین فراوانی  ده و  خروجی و مجموع مشترک مشخص ش

 گيرد. صعودی انجام می صورتبه بندی 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سيزدهم، ژوهش نامه مدیریت تحول، سالپ                                          100

به قاعده تکرار معروف است. طبق این قاعده، مجموع فرا2قاعده   روجی( و ستون  )خ  leads toوانی  : 

می قرار  مبنا  دارای    کهیطور بهگيرد.  مشترک  که  عنصرهایی  یا  عنصر  تکرار  هر  هستند  راوانف  minدر  ی 

های توهم بندی پيشران (، سطحAzar & Bayat, 2008شوند )ی حذف میده و در تکرار بعدش   یبندسطح

 بيان شده است.  9توطئه مدیران در جدول 
 های توهم توطئه بندی پیشران. سطح9جدول

 LEVEL مجموعه مشترک  مجموعه ورودی  مجموعه خروجی ابعاد 

X1 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,3,4,6,8,9,10,11 1,3,4,6,8,9,10,11  

X2 2,5,9,10 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 2,5,9,10  

X3 1,2,3,4,8,9,10,11 1,3,4,5,6,7,8,9,11 1,3,4,8,9,11  

X4 1,2,3,4,8,9,10 1,3,4,5,6,9,10,11 1,3,4,9,10  

X5 2,3,4,5,7,8,9,10 1,2,5,6,8,10,11 2,5,8,10  

X6 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,6,10,11 1,6,10,11  

X7 2,3,7,8,11 1,4,5,6,7,8,9,10,11 7,8,11  

X8 1,2,5,7,8,9,10,11 1,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,5,7,8,9,10,11  

X9 1,2,3,4,7,8,9,10,11 1,2,3,4,5,6,8,9,11 1,2,3,4,8,9,11  

X10 1,2,4,5,6,7,8,11 1,2,3,4,5,6,8,9,10,11 1,2,4,5,6,8,11  

X11 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 1,3,6,7,8,9,10,11 1,3,6,7,8,9,10,11  

 
  عناصر را   2به    2روابط  و رعایت اصل انتقال،    SSIM: براساس ماتریس خودتعاملی ساختاری  3قاعده  

  و K-1  و   Kشود. بر طبق اصل انتقال، روابط مستقيم در سطح متوالی  براساس سطوح تعریف شده ترسيم می

اتفاق میروابط افقی در درو بينافن سطر  های گراف تعيين  عنصر غيرمتوالی براساس زنجيره   2  تد. روابط 

پس از تعيين  اثر مستقيم است. بنابراین در گام آخر  . به عبارت دیگر مجموع آثار غيرمستقيم همان  شودیم

پيشران از  هریک  پيشران  ها سطوح  ساختاری  مدل  تا  است  متننياز  بها  گاسب  تعداد سطوح شکل  و  ا  رفته 

نگاشت  بين   ارتباط  شود.  ترسيم  عوامل  پيشرانشنااین  ساختاری  مدل  به  مربوط  به  ختی  توطئه  توهم  های 

   ارائه شده است.   1شرح نمودار 
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 های توهم توطئه مدیران شناختی پیشران. نگاشت1نمودار

 

براساس قدرت  گانه    11از موانع    هریک  ، های توهم توطئه مدیرانپس از ترسيم مدل ساختاری پيشران

تحليل    نفوذ بر  ميک  ليوتحله یتجزشوند.  ارزیابی می  MICMACو وابستگی در  نفوذ  پایه قدرت  بر  مک 

عنا  )تعداد  افقی  محور  عنصر  روی  که  بر    iصری  محور    ريتأث  هاآن ام  روی  بر  وابستگی  ميزان  و  دارد( 

)تعداد عناصری که بر عنصر   امکارند( برای هر متغيگذمی  ريتأثام    iعمودی  بررسی ر مشخص شده و  ان 

محدو میبيشتر  فراهم  را  متغيرها  از  یک  هر  خودمختار ده  گروه  چهار  به  متغيرها  تحليل  این  در  سازد. 

ی با ميزان وابستگی و قدرت هدایت کم(؛ وابستگی )متغيرهایی با ميزان وابستگی قوی و هدایت  )متغيرهای

بستگی کم و  ذ )متغيرهایی با ميزان واهدایت بال؛ نفو   ميزان وابستگی قدرت ی با  یضعيف(؛ پيوندی )متغيرها

های مورد بررسی در برای پيشران   MICMACشوند. براین اساس تحليل انجام گرفته  هدایت بال( تقسيم می

 ارائه شده است.  1این مطالعه به شرح شکل 

های دولتی  وهم توطئه مدیران در سازمانت   یهاشران يپسازی  ه مدلبه هدف پژوهش حاضر ک   با توجه 

توطئه  های توهم  پيشران  عنوانبه مقوله اصلی    11های مصاحبه منجر به شناسایی  ده است کدگذاری داده بو
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ی شناسایی شده هاا رویکرد ساختاری تفسيری، پيشرانسازی انجام گرفته بهای دولتی شد. مدلدر سازمان

اسبندی کرطبقهسطح    را در شش  پيشرانتده  به  بيشتر. سطح ششم مربوط  با  اثرهایی  و سطح ین  گذاری 

 اند. مل داشتهی را نسبت به سایر عواهایی است که بيشترین اثرپذیراول مربوط به پيشران

 
 11 نفوذ   X1    X6  پيوند 

           10 

 X10 X9         9 

 X8  X4 X3 
X5 

      8 

           7 

   X11        6 

  X7         5 

X2           4 

           3 

           2 

 1 خودمختار        وابسته 

11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0 

 های توهم توطئه مدیران پیشران  MICMAC. ماتریس 1شکل

 

ختار  نتایج پژوهش حاکی از آن است که هيچ معياری در بخش خودم  MICMACبه ماتریس    با توجه 

بر توهم توطئه، هيچ عاملی وجود ندارد    مؤثرعوامل  ن است که از بين  دهنده ایاین نشان  است و  قرار نگرفته

-بخش نفوذ فقط سبک رهبری وظيفه  در نباشد و همه عوامل اثرگذار هستند.    تأثيرگذارکه بر توهم توطئه  

مي  گرایانه قرار دارد  نفوذ بالیی است. در بخش وابستگی که  بال  ان وارکه دارای وابستگی کم و  بستگی 

ن .  قرار دارند، ضعف مدیریتی  ناکارآمدارد متغيرهای عدم شفافيت، ارتباطات  فوذ ضعيفی وجود داست و 

-ف فرهنگی، هنجارشکنی، عدم شایسته اشد متغيرهای ضعبی و نفوذ بال میدر بخش پيوندی که وابستگ

ست هم از  ند که بدین مفهوم ار دارا، فاصله قدرت و فساد قرعملکرد نامطلوبسالری، رفتارهای سياسی،  

 بستگی  هم نفوذ و هدایت قدرت بالیی دارند.لحاظ وا

 

 گیری نتیجه و  بحث

شود که  پارانویا، بدبينی و تعارضاتی می  ه ایجاد نوعی تناقض،ها منجر بسازمان  توهم توطئه در مدیران

وهش  این موضوع در پژهميت و ضرورت  به ا   توجه   سازد. باناپذیری بر سازمان وارد میهای جبرانخسارت
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های دولتی با استفاده از  بر توهم توطئه مدیران در سازمان  مؤثر بندی عوامل  ام به شناسایی و سطححاضر اقد

بندی این عوامل اقدامات لزم جهت کاهش  ی نموده و سعی شده است با اولویت ساختاری تفسيررویکرد  

ها یا عوامل اثرگذار بر براساس نتایج پژوهش، پيشایندن کاهش یابد.  مدیراه در  اعتقاد و باور به توهم توطئ

تارهای سياسی، رفسالری،  شایستهتوهم توطئه مدیران، ضعف فرهنگی، عدم شفافيت، هنجارشکنی، عدم  

البته عدم  ساد، فاصله قدرت، ضعف مدیریتی می، فناکارآمدگرایانه، ارتباطات  سبک رهبری وظيفه باشند. 

ثباان محاطمين نيز میيطی و عدم  یافته دیراتواند توهم توطئه مت  نماید.  های پژوهش  ن سازمانی را تشدید 

مدیری از آن است که در سطح ششم، ضعف فرهنگی و ضعف  نسبت به  حاکی  اثرگذاری را  بيشترین  تی 

ف  سازمانی  هر  است.  بوده  عامل  اثرگذارترین  فرهنگی  ضعف  البته  است  داشته  عوامل  جو رهنگ  سایر  و 

هایی که دارای فرهنگ دهد. سازمانقرار می   ريتأثرا تحت    وابط افرادود را داراست که رسازمانی خاص خ

نيستند و   ی بر سازمان حاکم شده است که  یخوردار هستند فضااز فرهنگ ضعيفی بر  صرفاًقوی مشارکتی 

ی ندارند در یکپارچگ  حاد و نی اتسازماافراد به یکدیگر اعتماد ندارند و در نتيجه برای دستيابی به اهداف  

ظن نسبت به همه خواهد داشت.  مدیران رشد نموده و منجر به سوء  ی توهم توطئه در ذهنهایچنين سازمان

در که  مدیرانی  اثربخش  همچنين  عملکرد  و  هستند  ناتوان  سازمان  بر  مدیریت  مبنی  تصوراتی  ندارند،  ی 

خدسيسه مقام  و  موقعيت  عليه  کارکنان  خو چينی  خو  ؛ داشتاهند  ود  کارایی  زیرا  از  سایرین  از  بهتر  و  د 

شود. در سطح پنجم مدل، فساد  توطئه در چنين مدیرانی تقویت می  خود آگاه بوده و لذا توهم  یوربهره 

از ضعف فرهنگی و ضعف مدیریتی است. ضعف فرهنگی و ضعف مدیریت    متأثر  نوعیبه دارد که    قرار

د. دریافت رشوه و  نمایتحقق فساد را تقویت می  بر  مؤثرل  عوامود و  شمی  منجر به گسترش فساد در سازمان

از موقعيت سوء به اهداف شخصی منجر میجه   استفاده  این توهم در  ت دستيابی  دید شود  مدیران تش شود 

سوء کارکنان  هستند.استفاده که  خود  شخصی  منافع  و  قدرت  به  دستيابی  خواهان  چهارم،     گر  سطح  در 

وظ رهبری  از  رایان گيفهسبک  فاصله  و  قرار  ه  نامطلوب  عملکرد  و  تحت  قدرت  که  ضعف   ر يتأثدارند 

گرایانه منجر ظيفهمستبدانه و و   باشد. سبک رهبریها میعف مدیریت و فساد حاکم بر سازمانفرهنگی، ض

-می گيری دلسرده دليل عدم مشارکت در امور تصميمب عملاً به دید منفی کارکنان نسبت به مدیران شده و 

تواند منجر به افزایش قصد ترک خدمت کارکنان از و پيروی مطلق از مدیران می  اطاعتهمچنين    وند وش

مدیران قدرت را در دست گرفته و با متمرکز سازمان شود. افزایش فاصله از قدرت نيز مبين این است که  

سا عالی  بخش  در  کنترل  و  نظارت  میساختن  کارکنان  همکاری  از  مانع  و  اصله  فند.  شوزمان،  قدرت  از 

وظيفه  سبک ب رهبری  منجر  سلسلهگرایانه  ایجاد  میه  در سازمان  در دست  مراتب عمودی  قدرت  که  شود 
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شود مدیران  ر عهده دارند چنين فضایی منجر میکننده را بط نقش اطاعتفق  عملاًمدیران است و کارکنان  

کن است دسيسه  هر حال ممدر    رند وت نداتصور کنند که کارکنان از این نوع جو و فضای سازمانی رضای

در سطح سوم، هنجارشکنی قرار داشته که تحت   درت را از دست مدیران خارج کنند.نند قک  نمایند و سعی

رهب  ريتأث وظيفهسبک  فاری  میگرایانه،  نامطلوب  عملکرد  و  قدرت  از  هنجارشکنیصله  برخی  و  باشد.  ها 

راستادور در  که  قوانين  به  زدن  دستيابی  می  شخصی  اهدافی  این    شدتبهمنجر    گيردصورت  گرفتن 

های  سالری قرار دارد که تشکلشایستههای سياسی، عدمشود و در سطح دوم رفتارها و بازی ات میتوهم

مان شود. برخی کارکنان  تواند منجر به بروز توهم توطئه در سازمی  هاکاریوای سياسی، سياسی سياسی، دع

با  ی سياهارتدارای مها  هاسازماندر   به دنبال افزایش  سياسیسی بوده و  به اهداف  کاری  منافع و دستيابی 

های خود  یستگیشاو عدم  سازمانی هستند ولی مدیران به دلیل متعددی همچون ضعف در عملکرد خود

های سياسی و برقراری روابط  این کارکنان به سبب داشتن مهارت  که ممکن است  کنندیمچنين احساس  

ی به جایگاه عالی سازمان باشند. در سطح آخر طلبی و دستياببه دنبال قدرتان و ذینفعان  رتمندبا قدسياسی  

به   ناکارآمدعدم شفافيت و ارتباطات   ها، همچنين  سازی اطلاعات و رویه شفاف  دليل عدم   قرار دارند که 

ناکارآمدی که مابين مدیران و کارکنان وجود د توهم توطئه در مدارتباطات  های دولتی نسازمایران  ارد 

های صورت گرفته باید  افتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهشتراک و  فزایش یابد. در خصوص وجوه اش ا

   ,Jolley & Douglas) و    Van Prooijen & Song, 2021)) یها وهشعنوان نمود که پژوهش حاضر با پژ

هم(2013 و  که مطابقت  شکل  بدین  دارد.   که    Van Prooijen & Song, 2021)) خوانی  کردند  بيان 

فاصلف و  باعث شکله قدرت عوامرهنگ  توطئه میلی هستند که  توهم  فرهنگی گيری  و هنجارهای  شوند 

دارند،    ريتأث توطئه  توهم  بر  به  (Jolley & Douglas, 2013) بالیی  اشاره  ضمن  جو    ريتأثنيز  و  فرهنگ 

ف توهم توطئه  عيد باعث تشدید یا تضنتواتغيير در فرهنگ و جو سازمانی می سازمانی خاطر نشان شدند که 

 Van Prooijen) های  ههای توهم توطئه را فراهم سازد. همچنين با یافتتواند زمينهعف فرهنگی میشود. ض

& De Vries, 2016) ن داشتند که سبک رهبری  خوانی دارد. این پژوهشگران در مطالعات خود اذعانيز هم

گرایانه  مستبدانه و وظيفه  اشد. سبک رهبری شته بم توطئه سازمانی داتوهر  معناداری ب  ر يتأثتواند  مدیران می

. همچنين  شودیباعث افزایش توهم توطئه و سبک رهبری مشارکتی باعث کاهش توهم توطئه در سازمان م

که   است  ذکر  شر(Van Prooijen & De Vries, 2016) شایان  و  وجود  محيطی  اطمينان  عدم  ایط 

را پيچيدگی موجود  تو نيز    های  توهم  درتشدیدکننده  کردند.  بيان  شایان   طئه  پژوهش،  نوآوری  با  ارتباط 

هي است  اولویتذکر  و  شناسایی  به  که  پژوهشی  پيشرانچ  در بندی  توطئه  توهم  دولتیانسازم  های   های 
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یافته براساس  نشد.  یافت  میبپردازد  پيشنهاد  پژوهش  و  های  شده  تقویت  سازمانی  جو  و  فرهنگ  شود 

مش جایگزین    یرکتافرهنگ  حمایتی  زمينهو  که  فساشود  دیدگاه ز  ارائه  برای  بيشتری  و  ضای  ها 

می کارکنان  شایستگیخودگشودگی  افزایش  دشود.  اجرای  طریق  از  سازمانی  آموزشی، هوره های  ای 

به افزایش دانش، تجربه و  تواند منجر های گروه اسمی و دلفی میهای فکر و استفاده از روشبرگزاری اتاق

شود. ییوانات مدیران  لزوم    های  و  فساد  ا کاهش  به  منجر  سازمانی  هنجارهای  یکپارچگی رعایت  و  تحاد 

تواند توهم توطئه را  بال عملکرد میدر ق   . شفافيت در امور سازمانی و پاسخگوییشودیماعضای سازمان  

کا از  اعم  سازمان  اعضای  که  یکپارچه  و  متحد  سازمانی  به  نيل  مبنای  بر  دهد.  مدیران    کنانرکاهش  و 

نده کنخود دارند بایستی به عوامل ایجادزیادی نسبت به سازمان و شغل    اطرختعلق ایت دارند و  احساس رض

سازمان در  مدیران  توطئه  نماتوهم  توجه  سازمانی ها  به  تا  نموده  تضعيف  را  عوامل  این  کنند  سعی  و  یند 

یابند.   دست  سالم  جوی  دارای  تحقي  نیترمهم اخلاقی  تحقيقات  حاض  ق محدودیت  بودن  کم  صورت ر 

حوزه  در  ت  گرفته  مقاله  توهم  این  بنابراین  بود.  به    تواندیموطئه  کمک  و  بحث  مورد  ادبيات  توسعه  در 

پي  به   تیدرنها  باشد.  مؤثرمحققان   برای تحقيقات آتی توصيه میپژوهشگران در راستای  شود رابطه  شنهاد 

بدبينی همچون  متغيرهایی  با  مدیران  توطئه  ترسازم  توهم  پارانوئيد،  اعتمانی،  سازمانی،  رضایت  ومای  و  اد 

به اینکه تاکنون    با توجه شود  جش قرار دهند. همچنين پيشنهاد میکارکنان، ترک خدمت و ... را مورد سن

رویکردمد از  استفاده  با  است  نشده  ارائه  توطئه  توهم  پيامدهای  بر  مبنی  و    لی  شناسایی  به  فازی،  دلفی 

   ود.ین پدیده پرداخته شا ای هپيامد بندیاولویت
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