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Abstract 

Organizational decline is a situation that is created in the form of 
dissatisfaction or indifference towards work or the work environment, 
which reduces the performance and motivation of employees, and the 
probability of organizational problems increases according to this 
apathy. Behavioral styles of managers in organizations have a 
significant impact on creating organizational decay. The main purpose 
of this research is to investigate the effect of the spider management 
style on organizational decline with regard to the mediating role of 
anti-elitism. This research is applied based on the purpose and 
descriptive-correlation based on the nature of the method. The 
statistical population of this research includes the employees of the 
government organizations of Ilam city, 325 of them have been selected 
for the research sample using simple random sampling method. The 
tool for collecting research data is a standard questionnaire. The 
content validity and construct validity of the questionnaire have been 
confirmed, and Cronbach's alpha coefficient and composite reliability 
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have been used to check the reliability of the questionnaires. Visual 
PLS software was also used to analyze the research data. The results 
showed that spider management has a significant effect on 
organizational decline and anti-elitism. Anti-elitism has a significant 
effect on organizational decline. The mediating role of anti-elitism in 
the influence of spider management on organizational decline has also 
been confirmed. 

Keywords: spider management, organizational decline, anti-elitism. 

Introduction 

 Managers play a key and significant role in the organizational 
structure and arrangement of people. Some managers arrange their 
subordinates based on their own survival, which is known as spider 
management. In this style of management, managers choose their 
subordinates from among people weaker than themselves and usually 
choose people from among those who have complete trust in them and 
owe them to them. In organizations where the management style is 
close to spider management or this type of style is implemented, the 
level of participation and commitment is usually at a low level, and 
employees feel that, incorrectly, others have access to advantages, 
which reduces trust and cooperation between It leads to the members 
of the organization and ultimately causes slackness and negligence in 
the organization. In the spider management style, managers prevent 
the growth and promotion of their subordinate personnel and consider 
the degree of closeness and loyalty as the criteria for promoting 
people. The arrangement of people in the key positions of the 
organization by the spider managers is a matter of taste and the least 
attention is paid to the knowledge, experience and productivity of the 
selected people. In this management style, elites and talents of the 
organization are ignored and anti-elitism is seen in the highest possible 
state. Among the costs imposed by anti-eliteism, we can mention brain 
drain, isolation of brains, or in other words flight of human capital. 
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This situation causes the employees to decide to find a way to waste 
their time in the workplace instead of performing their duties and other 
organizational functions and to avoid the work and become indifferent 
towards the organization. Indifference towards the organization 
causes organizational laziness and organizational laziness. 

Materials and Methods 

The current research is practical in terms of its purpose, and in terms 
of the nature of the descriptive-correlation method, and in terms of 
data collection, it is part of the field research (survey). The statistical 
population of the present study includes the employees of government 
organizations in Ilam city who have more than 15 years of service. 
According to the statistics published by the Deputy of Management 
Development and Human Resources of Ilam Governorate, the number 
of these people is equal to 2000 people. According to the size of the 
statistical population, the number of 322 people (based on Morgan's 
table) has been considered for sample selection. 350 questionnaires 
were designed and prepared, and after collecting the questionnaires, 
325 questionnaires were able to be implemented. The sampling 
method is also simple random. The data collection tool in this research 
is a standard questionnaire. The data of this research is collected 
through a standard questionnaire package that includes three 
questionnaires; Anti-elitism with 6 questions, spider management 
questionnaire with 10 questions and organizational decay 
questionnaire with 6 questions have been collected. Visual PLS 
software was also used for data analysis. 

Discussion and Results 

The results showed that spider management has a significant effect on 
organizational decline and anti-elitism. Anti-elitism has a significant 
effect on organizational decline. The mediating role of anti-elitism in 
the influence of spider management on organizational decline has also 
been confirmed. 
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Conclusions 

No study has been done on spider management inside the country, and 
this topic has been discussed abroad in the context of topics such as 
management styles, behavioral styles, and organizational structure. 
Limited studies on organizational decay and anti-elitism have also 
been done, but the distinguishing feature and innovative aspect of this 
research is the use of anti-elite mediating variable in the influence of 
spider management on organizational decay. Regarding the 
managerial consequences, it can be said that the managers of 
government organizations can use the results of this research in a 
practical way. By knowing the impact of spider management on anti-
elitism and organizational decay and knowing the effect of anti-elitism 
on organizational decay, the obtained results can help the managers of 
the organization to provide the best solutions to manage this problem. 
By knowing the impact of spider management and anti-elitism on 
organizational decay, they can take preventive measures and improve 
organizational processes to prevent this phenomenon from occurring 
in the future. Also, knowing the impact of spider management and 
anti-elitism on organizational decay helps managers to find suitable 
strategies for managing employees and facilitating their 
empowerment to perform their duties and prevent organizational 
decay by employing competent and elite people. 
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 تاثیر مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی

 

     ∗زهره محمدیاري
استادیار گروه مدیریت، مرکز اموزش عالی الشتر،دانشگاه لرستان، خرم آباد، 

 ایران.
   

 چکیده   
 کهشود مییجاد اتفاوتی نسبت به کار یا محیط کار به شکل نارضایتی یا بیرخوت سازمانی وضعیتی است که 

و احتمال بروز مشکلات سازمانی متناسب با این بیحالی افزایش  می دهدکاهش  را عملکرد و انگیزه کارکنان
ی در ایجاد رخوت سازمانی دارد. هدف اصلی این تاثیر بسزایها سازمانهاي رفتاري مدیران در می یابد. سبک

. این است ستیزيخبهنتحقیق بررسی تاثیر سبک مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی با توجه به نقش میانجی 
ي تحقیق . جامعه آماراستهمبستگی  –تحقیق بر اساس هدف، کاربردي و بر اساس ماهیت روش نیز توصیفی 

گیري تصادفی ساده تعداد که با استفاده از روش نمونهاست دولتی شهر ایلام ي هاسازمانحاضر شامل کارکنان 
هاي تحقیق، پرسشنامه استاندارد می نفر از آنها براي نمونه تحقیق انتخاب شده اند. ابزار گردآوري داده 325

ها نیز ی پرسشنامهیایباشد. روایی محتوایی و روایی سازه پرسشنامه مورد تائید قرار گرفته است و براي بررسی پا
حقیق نیز از نرم تهاي دادهاز ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شده است. براي تجزیه و تحلیل 

افزار ویژوال پی ال اس استفاده شده است. نتایج نشان دادند که مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی و 
ستیزي در بر رخوت سازمانی تاثیر معناداري دارد. نقش میانجی نخبه ستیزينخبهتاثیر معناداري دارد.  ستیزينخبه

 تاثیرگذاري مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی نیز تائید شده است.

  .ستیزي، رخوت سازمانیمدیریت عنکبوتی، نخبه ها:کلیدواژه

 Mohammadyari.z@lu.ac.ir نویسنده مسئول:  ∗
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 مقدمه
نقش کلیدي و بسزایی دارند. برخی مدیران  مدیران در ساختار سازمانی و چینش افراد

دهند که این پدیده به مدیریت چینش زیرمجموعه خود را بر اساس بقاء خویش انجام می
در این سبک از مدیریت، مدیران  ).Evans & Farrell, 2023است (عنکبوتی معروف 

کنند و معمولا افراد را تر از خود انتخاب میافراد زیرمجموعه خود را از میان افراد ناتوان
 اندکنند که به آنها اعتماد کامل دارند و آنها را مدیون خود کردهاز میان کسانی انتخاب می

)Montano et al, 2023.( پروري در این نوع سبک مدیریت برگرفته از نظریه کوتوله
هاي سیاسی مذهبی و پرور، لابی با شخصیتباشد. مدیران کوتولهسازمان و مدیریت می

بویژه نمایندگان مجلس براي بقاء پست، از وظایف روزمره آنهاست و قانون بقاء پست در 
مانند و انگار مدیر ز دولتی به دولت دیگر همیشه مدیر میمورد آنها صادق است یعنی ا

 ). 1401(طهرانی و همکاران،  اندمتولد شده
در سازمان هایی که سبک مدیریت به مدیریت عنکبوتی نزدیک است و یا این نوع 

شود معمولا سطح مشارکت و تعهد در سطح پایینی قرار دارند و کارکنان سبک اجرا می
 هبها دسترسی دارند که این امر ه بطور نادرست، دیگران به مزیتکنند کاحساس می

و در نهایت موجب سستی و  شودمیمنجر کاهش اعتماد و همکاري بین اعضاي سازمان 
 ). Mircea & Delia, 2008شود (اهمال کاري در سازمان می

یان متواند باعث ایجاد نارضایتی و تنش در سبک مدیریت عنکبوتی در سازمان می
ها محروم هستند ممکن است احساس اعضاي سازمان شود. افرادي که از منابع و مزیت

هاي سازمان برایشان منصفانه نیست و این باعث ایجاد رقابت و ها و تصمیمکنند قضاوت
در سبک مدیریت عنکبوتی نیز مدیران مانع رشد  ).Fors, 2020( تعارض بین اعضا شود

ه خود شده و معیار ارتقاء افراد را میزان نزدیکی و وفاداري و ارتقاء پرسنل زیرمجموع
هاي کلیدي سازمان توسط مدیران عنکبوتی چینش افراد در پست ).Sam, 2021(دانندمی

 شودوریافراد انتخاب شده میاي است و کمترین توجه به دانش، تجربه و بهرهسلیقه
)Itzkovich et al, 2020.(  ،ها و استعدادهاي سازمان نادیده نخبهدر این سبک مدیریتی

 ,Soomro et al( شودستیزي در بالاترین حالت ممکن دیده میشوند و نخبهگرفته می
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 2مغزها انزواي ،1مغزها فرار به توانمی تحمیلی نخبه ستیزي هايهزینه جمله از ).2023
این وضعیت  ). ,.2022Kawon et al( اشاره کرد  3انسانی سرمایۀ پرواز اصطلاح در یا

 کارکردهاي سایر و انجام وظایف جاي به که بگیرند تصمیم کارکنان شود کهمی باعث

 کار، زیر از و کار بروند محل در خود وقت اتلاف براي راهی یافتن دنبال به سازمانی

 Jonathan etو نسبت به سازمان در حالت بی تفاوتی قرار می گیرند ( کنند خالی شانه

al., 2020 بی تفاوتی نسبت به سازمان موجب ایجاد رخوت سازمانی و تنبلی سازمانی .(
 ).1402شود (محمدیاري و آرمان، می

تند و نوع هاي دولتی هس، معمولا بیشتر در سازمانسبک مدیریت عنکبوتیمدیران پیرو 
هاي دولتی بستري مناسب براي اجراي این نوع وظایف و انتخاب و انتصاب در سازمان

. خلاء علمی و تئوریکی موضوع مدیریت عنکبوتی در تحقیقات استمدیریتی  سبک
دم هاي موجود و عپژوهشی با توجه به عدم وجود منابع کافی از نظر تحقیقات و تئوري

خورد. براي پر کردن این توسعه و پیشرفت دانش و مطالعات در این حوزه به چشم می
هاي ینهاز طرفی نیز با توجه به هزوزه انجام شود. خلاء، نیاز است تحقیقات بیشتري در این ح

وجه ها به همراه دارند، لذا تستیزي و رخوت سازمانی براي سازمانغیرقابل جبرانی که نخبه
ها در جهت شناسایی راهکارهاي بهبود تواند به سازمانبه این متغیرها و بررسی آنها می

سوال اصلی تحقیق حاضر بدین صورت الذکر با توجه به مطالب فوقعملکرد کمک کند. 
ستیزي تاثیر مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی با توجه به نقش میانجی نخبهاست که؛ 
 هاي دولتی چگونه است؟در سازمان

 مبانی نظري
 رخوت سازمانی

معمولاً ها این سازمان .هاي دولتی نقش مهمی در توسعه اقتصادي کشورها دارندسازمان
دارند و باید از منابع مالی، انسانی و فیزیکی خود به بهترین شکل ممکن بودجه محدودي 

 ,Junça Silva et alها بسیار مهم است (وري در این سازمانلذا بحث بهره .استفاده کنند

1- Brain Drain 
2- Brain Isolation 
3 -Human Capital Flight 
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 و پویایی، چالاکیپژوهش هاي بسیاري نشان دهنده اهمیت مفهوم بهره وري، ). 2022
وت سازمانی مفهومی است که می توان آن را در ها است. رخسازمان رشددر  هانقش آن

 ). 1395وري دید (هراتی، نقطه مقابل بهره
تی ها در سازمان به شکل نارضایبه وضعیتی اشاره دارد که افراد یا گروهرخوت سازمانی 

است  کنند. در این وضعیت، ممکنتفاوتی نسبت به کار یا محیط کار خود نگاه مییا بی
کارکنان کاهش یابد و احتمال بروز مشکلات سازمانی متناسب با این عملکرد و انگیزه 

سازمانی ممکن است به علت عوامل  ). رخوتHe et al, 2023( بیحالی افزایش یابد
مختلفی ایجاد شود، مانند ناتوانی در تعیین و تحقق اهداف سازمان، عدم انطباق میان نیازها 

سازمانی، نداشتن امکانات کافی براي اجراي ها و فرهنگ و انتظارات کارکنان و سیاست
 ). Dantas & Fleck, 2023(هاي رشد و پیشرفت شغلی و ... کار، کمبود فرصت

تواند تأثیرات منفی بر روي عملکرد سازمان داشته باشد و موجب سازمانی می رخوت
د کننها معمولاً سعی میسازمان شود. بنابراین، مدیران سازمان کاراییکاهش اثربخشی و 

این وضعیت را شناسایی و رفع کنند تا رضایت و انگیزه کارکنان را افزایش دهند و سازمان 
که زمانی). Gotteiner et al, 2019( را به سمت موفقیت و پیشرفت هدایت کنند

هاي هاي دولتی دچار رخوت، سکون و درجازدن شوند مسیر اجراي خط مشیسازمان
را مختل می کند نتیجه این اختلال از دست رفتن دولت و نحوه خدمت رسانی به مردم 

هاي مادي و معنوي و حرکت در چرخه معیوبی است که خود عامل مزمن شدن سرمایه
 ). Bodolica & Spraggon, 2021(شودپدیده می

 ستیزينخبه
هاي دولتی بسیار مهم و حیاتی است، زیرا باعث بهبود عملکرد و کیفیت نخبگی در سازمان

ها بر روي استخدام و ارتقاي شود. بنابراین، ضروري است که سازمانها میسازمانخدمات 
افراد بر اساس شایستگی و توانایی تمرکز کنند و فرآیندي شفاف و عادلانه براي انتخاب 

هاي دولتی یکی ستیزي در سازماننخبه). Lea et al., 2019( و استخدام افراد ایجاد کنند
ها داشته هاي سازمانتواند تأثیرات منفی بر وظایف و فعالیتکه میاز مشکلات عمده است 

راد نخبه به جاي افمعمولی با عملکرد پایین باشد. این مشکل به معناي ترجیح دادن افراد 
  ).Kawon et al., 2022(ها استدر استخدام و ارتقا در سازمان
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 با مواجهه سلبی ارادياست از فرآیند  عبارت ستیزينخبه سازمان، تحلیل سطح در

هاي شایستگی و هاقابلیت ماندن استفاده کم یا استفاده دونب نتیجه در و سازمان نخبگان
نظریه جابجایی مدیران "بر اساس ). Frič et al., 2019( سازمان در آنها شغلی محوري

 به وابستگی فاقد نخبگان بعضی گاه مدیران، سیاسی رفتارهاي نوع این ذیل ، و"دولتی
می گذاشته کنار مهم هايمسئولیت از و شده حذف رقیب مدیران توسط قدرت صاحبان
 اینگونه نخبگان بنابراین. شودنمی ها دادهسمت برخی تصاحب اجازة آنها به یا شوند و

 نخبه ستیزي. شوندمی طرد یا و رهبري خط اخراج از (سیاسی)، تحمیلی شغلی فترت دچار

 نخبۀ سازمان عضو به نسبت (تحمیلی) سیاسی فترت عنوان با دیگر گونه اي توانمی را

مدیریت  ولی دارد، سازمانی مراتب سلسله در را ترقی توانایی نخبه یعنی کرد؛ تلقی
 انجماد نوعی دچار او و نمیدهد را بیشتر ارتقاي و رشد اجازة وي به آگاهانه سازمان

  ).Chris et al., 2021(شودمی شغلی اجباري

 مدیریت عنکبوتی
هاي کلیدي مدیریت عنکبوتی، سبکی از مدیریت است که در آن مدیران در انتصاب پست

هاي بالاي مدیریتی از کارکنان نامناسب و فاقد و چینش افراد در پستو مهم سازمان 
ست اکنند و مهمترین هدف این نوع سبک رفتاري مدیران، بقاء مدیر صلاحیت استفاده می

)Cristino et al, 2023.( مدیریت عنکبوتی موجب کاهش عملکرد سازمانی و گوشه
هراسی حاکم است شود. در چنین جوي، پدیده شایستهگیري و انزواي کارکنان نخبه می

 ).Cesinger et al, 2023است (و میزان خروج کارکنان نخبه و وفادار از سازمان بالاتر 
زند و محیط کاري نامطلوب همراه با تنش شغلی ها موج میعدالتی در این گونه سازمانبی

و رضایت شغلی پایین وجود دارد. سکوت سازمانی، ارتباطات شکننده و تعامل پایین، 
ها هاي اصلی اینگونه سازمانگریزي از مشخصهزنی سازمانی و قانونریاکاري، زیرآب

  ).Denys & Sergiy, 2020است (
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 هاي تحقیقفرضیهچارچوب مدل مفهومی و توسعه 
 مدیریت عنکبوتی و رخوت سازمانی

لیدي هاي کمدیریت عنکبوتی در سازمان به معنی چیدمان دلخواه مدیر در انتصاب پست
ردي تر از سطح عملکبه منظور حفظ جایگاه خود و استفاده از افرادي با عملکردي پایین

هاي دولتی مدیریت عنکبوتی در سازمان ).Evans & Farrell, 2023معمول در سازمان (
ها را تحت تاثیر قرار می دهد. داراي پیامدهاي مخربی است و عملکرد نهایی سازمان

Felipe (2019)  در مطالعه خود بیان داشته است که سبک مدیریت عنکبوتی موجب
شود و سطح جویی کارکنان میکاهش ارتباطات سازمانی و کاهش سطح مشارکت

 شود.دهد. این شرایط موجب تنبلی سازمانی میتفاوتی سازمانی را ارتقاء میبی
Cesinger et al (2023)  در سازمان هایی که مدیریت اند که در مطالعه اي بیان داشته

ر یابد. دشود نرخ وفاداري کاهش و نرخ خروج از سازمان افزایش میعنکبوتی اعمال می
 Montano et alها اهمال کاري و سستی در سطح بالایی قرار دارد. اینگونه سازمان

هاي داند که سستی و بی تفاوتی سازمانی از مهمترین پیامدر مطالعه خود بیان کرده (2023)
منجر ها مدیریت عنکبوتی در سازمان مدیریت مدیران عنکبوتی در سازمان است و سبک

شود از جمله افت کیفیت خدمات، تعطیلی فرایندهاي کاري، کاهش به مشکلات جدي می
وري سازمان کاهش یابد. با شود بهرهو کاهش کار تیمی که در نهایت موجب می اعتماد

 گیرد:فرضیه زیر شکل میتوجه به موارد فوق الذکر، 

1H .د دار ي  دار ثیر معنا ی تا خوت سازمان ی بر ر ت عنکبوت دیری  : م

 ستیزيمدیریت عنکبوتی و نخبه 
 از مهمترین توسعه یافته کمتر کشورهاي هايسازمان در ویژه به هاسازمان در ستیزينخبه

 در سطح را هاسازمان اثربخشی و بوده مواجه آن با مسئولان و مدیران که است معضلاتی

مدیران نقش مهمی ). Colleen et al., 2017( است داده قرار تأثیر تحت را جامعه کلان
 عدم شناسایی، حمایت و حفظ کرامت و احترام نخبگان. ها دارندستیزي در سازماندر نخبه

ها توسط مدیران موجب رانده شدن نخبگان به حاشیه شده و در نهایت نخبگان در سازمان
 Cristiano et al). 1402گزینند (محمدیاري و سپهوند، گیري را بر میانزوا و گوشه

 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Martin%20Evans
https://www.emerald.com/insight/search?q=Peter%20Farrell
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اند که، سبک مدیریت عنکبوتی موجب حاکمیت در مطالعه خود بیان داشته (2023)
 شود. ها میشود و موجب تشکیل حکومت نالایقمان میهراسی در سازهاي شایستهمولفه
 Soomro et al (2023) هاي پیشرو، بیان اي پیرامون رفتار مدیران و چالشدر مطالعه

اند که سبک مدیریت عنکبوتی موجب انزواي کارکنان و خروج نخبگان از سازمان داشته
هاي اجرایی مدیران و پیامدهاي نیز در مطالعه خود پیرامون سبک Sam (2021)شود. می

آنها بیان کرده است که، مدیرانی که در سازمان، سبک عنکبوتی دارند در مسیر شغلی 
توجه  باشوند. کارکنان موانع زیادي ایجاد می کنند و موجب دلسردي کارکنان خلاق می

 گیرد:الذکر، فرضیه زیر شکل میبه موارد فوق

2H ه خب ی بر ن ت عنکبوت دیری د.: م دار ي  دار ثیر معنا ي تا  ستیز

 ستیزي و رخوت سازمانینخبه
 منديها دارند و بهرهسرمایه فکري نخبه نقش کارآمدي در توسعه و بهبود عملکرد سازمان

 Lea et( آیدمی حساب به ویژه از امتیازي آنها برخورداري منزلۀ به نخبگان از سازمانها

al., 2019 .(مهم این به گاه سازمان، در نخبگان توان از بهره مندي ضرورت وجود با 

 باشد، غفلت سر از تواندمی موضوع به نداشتن اهتمام این چه اگر شود.عملی نمی توجه

). 1398(علیزاده و هادوي نژاد،  است نخبه ستیزانه تعبیري به و نیز آگاهانه موارد برخی در
 ها عواقب غیرقابل جبرانی را به همراه دارد.ستیزي در سازماننخبه
 Jonathan et al (2020) سالاري، در مطالعه اي به بررسی وضعیت متغیرهاي شایسته
اند. در این مطالعه بیان شده است که در همه ها پرداختهگرایی و نابرابري در سازماننخبه

ها فقط پروري وجود دارد ولی در اکثر این سازمانها شعار شایسته سالاري و نخبهسازمان
ها در این ارتباط ضعیف بوده است. در واقع شعار این عوامل وجود دارد و عملکرد سازمان

ها اند و در بیشتر سازمانهراسی دادهستیزي و شایستهاین متغیرها جاي خود را به بحث نخبه
  شود.و این امر موجب رشد بی تفاوتی سازمان می اندهستند که کنار گذاشته شده نخبگانی

 سازمان در نخبه ستیزي )،1398( نژادهادويپژوهش علیزاده و  هايیافته براساس

زنی سازمانی را افزایش کاري و زیرآبموجب ایجاد جو مخرب در سازمان شده و اهمال
 دهد. می
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 تاثیر خویشاوندگرایی/بازيپارتی که دهدمی نشان )1397پژوهش مصباحی ( نتایج

 کارکنان کاري خودخواسته انزواي و سازمانی بدبینی افزایشستیزي و  نخبهدر  بسزایی
 گیرد:الذکر، فرضیه زیر شکل میبا توجه به موارد فوق .دارد خلاق 

3H  :ه خب د.ن دار ي  دار ثیر معنا ی تا خوت سازمان ي بر ر  ستیز

نمایش  1مطالب فوق الذکر، مدل مفهومی تحقیق حاضر در شکل شماره با توجه به 
 داده شده است.

 . مدل مفهومی تحقیق1شکل

  

 روش شناسی پژوهش
ی همبستگ –پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي است و از نظر ماهیت روش توصیفی  

عه . جاماستآوري اطلاعات نیز جزء تحقیقات میدانی (پیمایشی) باشد و از لحاظ جمعمی
که سابقه  هاي دولتی در شهر ایلام استسازمان آماري پژوهش حاضر شامل کارکنان

اند، است. با توجه به آمار منتشر شده از سوي معاونت توسعه سال داشته 15خدمت بالاتر از 
نفر می باشند. با توجه  2000د این افراد برابر با مدیریت و منابع انسانی استانداري ایلام تعدا

نفر (بر اساس جدول مورگان)  322به حجم جامعه آماري، براي انتخاب نمونه نیز تعداد 

مدیریت 

 عنکبوتی

رخوت 

 سازمانی

 نخبه ستیزي
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آوري پرسشنامه طراحی و تنظیم شد که پس از جمع 350در نظر گرفته شده است. 
ی ساده گیري نیز تصادفنهنموپرسشنامه قابلیت اجرایی داشتند. روش  325ها تعداد پرسشنامه

ین هاي ا. دادهاستابزار گردآوري اطلاعات در تحقیق حاضر پرسشنامه استاندارد است. 
 6ستیزي با تحقیق از طریق یک بسته پرسشنامه استاندارد که شامل سه پرسشنامه؛ نخبه

ال سو 6نیز با  رخوت سازمانیسوال و پرسشنامه  10با  مدیریت عنکبوتیسوال، پرسشنامه 
اند. چارچوب کلی پرسشنامه و سؤالات مربوط به هر متغیر در آوري شدهاست، جمع

 ارائه شده است. 1جدول شماره 

 . مشخصات پرسشنامه تحقیق1جدول 

 منبع سوالات دتعدا متغیر

 )Montano et al, 2023( 10 مدیریت عنکبوتی
 )1395هراتی ( 6 رخوت سازمانی

 Kim & Bakker(2021) 6 ستیزينخبه
 -------- 22 کل پرسشنامه

براي اثبات روایی پرسشنامه پژوهش حاضر از روایی محتوایی و روایی سازه استفاده 
ی هاي تحقیق، براي بررسی روایی محتوایشده است. با توجه به استاندارد بودن پرسشنامه

 12رد تائید حاضر مواز نظر اساتید و متخصصان خبره استفاده شده است. پرسشنامه تحقیق 
نفر از اساتید گروه مدیریت بوده است. براي بررسی روایی سازه نیز از تحلیل عاملی تائیدي 

، چون همه بارهاي عاملی 2استفاده شده است که با توجه به نتایج آن در جدول شماره 
شده  50نیز براي همه متغیرهاي تحقیق بزرگتر از  AVEباشند و همچنین می 50/0بزگتر از 

شود. براي بررسی پایایی نیز از ضریب آلفاي کرونباخ و می اند لذا روایی سازه نیز تائید
گزارش شده است.  2پایایی ترکیبی استفاده شده است که نتایج آن در جدول شماره 

) براي همه C.Rشود ضرایب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی(می همانطور که مشاهده
 .است شده اند. لذا پایایی پرسشنامه تحقیق نیز مورد تائید 70/0 متغیرها بزرگتر از
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 . نتایج بررسی روایی و پایایی ابزار تحقیق2جدول 

 ضریب آلفاي کرونباخ AVE C.R بار عاملی متغیر

 مدیریت عنکبوتی

87/0 

72/0 91/0 85/0 

89/0 
82/0 
82/0 
88/0 
91/0 
89/0 
86/0 
90/0 
85/0 

 رخوت سازمانی

83/0 

78/0 93/0 89/0 

89/0 
84/0 
88/0 
85/0 
87/0 

 ستیزينخبه

82/0 

70/0 90/0 84/0 

86/0 
90/0 
81/0 
77/0 
80/0 

 هاي پژوهشیافته
 ه است.توصیفی پاسخگویان ارائه شدهاي تحقیق، آمار قبل از ورود به بخش بررسی فرضیه

اند. از نظر گروه سنی درصد آنها نیز زن بوده 22درصد افراد، مرد و  78از نظر جنسیت، 
سال  55تا  45درصد افراد پاسخگو بین  55سال،  45درصد افراد پاسخگو کمتر از  18نیز 

درصد افراد پاسخگو  29اند. سال بوده 55درصد نیز داراي سنی بالاتر از  27اند و داشته
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تحصیلات درصد نیز داراي مدرك  71داراي مدرك تحصیلی کارشناسی و پایین تر و 
  اند. بوده تکمیلی (کارشناسی ارشد و بالاتر)

افزار ویژوال پی ال هاي تحقیق از رویکرد معادلات ساختاري با نرمبراي بررسی فرضیه
اند که در آنها با هاي تحقیق بررسی شدهفرضیههاي ساختاري اس استفاده شده است. مدل

 د. شوها مورد پذیرش یا رد میتوجه به اعداد معناداري فرضیه

 هاي تحقیق. مدل ساختاري فرضیه2شکل 

 

استفاده شده  𝑄𝑄2و  𝑅𝑅2از دو معیار  تحقیقهاي فرضیهجهت برازش مدل ساختاري 
برابر  رخوت سازمانیو براي متغیر  633/0برابر با  ستیزينخبهبراي متغیر   𝑅𝑅2است. مقدار 

براي  𝑄𝑄2نشان از مناسب بودن برازش مدل دارد. مقدار  این مقادیرشده است.  705/0با 
شده است.  524/0نیز برابر با  رخوت سازمانیو براي متغیر  399/0برابر با   ستیزينخبهمتغیر 

بینی شده اند نشان از قدرت پیش 35/0ر از به دست آمده که بزرگت 𝑄𝑄2با توجه به مقادیر 
براي برازش کلی مدل  GOFقوي مدل ساختاري تحقیق به دست آمده دارند. از شاخص 
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هاي تحقیق براي مدل ساختاري فرضیه  GOFمقدار ساختاري تحقیق استفاده شده است. 
 اردپژوهش دهاي فرضیه نشان از برازش کلی قوي مدل ساختاريمی باشد که  81/0برابر با 

تحقیق با توجه به ضریب مسیر و عدد معناداري که از مدل ساختاري  هاينتایج کلی فرضیه
 اند.بصورت خلاصه انعکاس یافته 3در قالب جدول شماره  ستاتحقیق به دست آمده

 تحقیق ه هايبررسی فرضی .3جدول 
 نتیجه فرضیه tآماره  ضریب مسیر تحقیق هايهفرضی

 تائید 6/ 752 0/ 503 رخوت سازمانی ←مدیریت عنکبوتی
 تائید 12/ 568 859/0 ستیزينخبه ←مدیریت عنکبوتی

 تائید 11/ 342 0/ 798 رخوت سازمانی ←ستیزينخبه
 منبع: یافته هاي محقق

بین دو متغیر مدیریت شود، با توجه به اینکه عدد معناداري همانطور که مشاهده می
و همچنین ضریب مسیر  شده 96/1بزرگتر از  و  752/6عنکبوتی و رخوت سازمانی برابر با 

توان گفت که مدیریت عنکبوتی بر رخوت شده است پس می 503/0برابر با نیز  آنها  بین
عدد معناداري بین دو متغیر مدیریت   سازمانی تاثیر مستقیم، مثبت و معناداري دارد.

شده است و با توجه به اینکه  96/1و بزرگتر از  568/12ستیزي برابر با عنکبوتی و نخبه
توان گفت که مدیریت عنکبوتی شده لذا می 859/0ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 

ستیزي داراي تاثیر مستقیم، مثبت و معناداري است. عدد معناداري بین دو متغیر بر نخبه
شده و از طرفی ضریب  96/1و بزرگتر از  342/11خوت سازمانی برابر با ستیزي و رنخبه

ستیزي بر رخوت سازمانی تاثیر شده است لذا نخبه 798/0مسیر بین این دو متغیر برابر با 
ستیزي مستقیم، مثبت و معناداري دارد. با توجه به اینکه مدیریت عنکبوتی بر نخبه

) معناداري 798/0ستیزي نیز بر رخوت سازمانی تاثیر () معناداري دارد و نخبه859/0تاثیر(
=  685/0دارد لذا می توان نتیجه گرفت که مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی تاثیر (

 ) غیرمسقیم دارد. 859/0*  798/0
ستیزي در تاثیرگذاري مدیریت عنکبوتی بر رخوت براي بررسی نقش میانجی نخبه

-Zاستفاده شده است. در آزمون سوبل یک مقدار  VAFسازمانی از آزمون سوبل و 

value ) آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از عدد ) به دست می1از طریق رابطه
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درصد معناداري بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تائید  95، می توان در سطح اطمینان 96/1
 کرد.

 ):  1رابطه (

Z-value= 𝑎𝑎 ×𝑏𝑏

��𝑏𝑏2 × 𝑆𝑆𝑎𝑎 
2  �+�𝑎𝑎2 × 𝑆𝑆𝑏𝑏 

2  �+� 𝑆𝑆𝑎𝑎 
2   × 𝑆𝑆𝑏𝑏 

2  � 
        

مقدار ضریب مسیر  bمقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه؛ 
خطاي استاندارد مربوط به مسیر بین متغیر مستقل و میانجی،  𝑆𝑆𝑎𝑎بین متغیر میانجی و وابسته، 

𝑆𝑆𝑏𝑏  خطاي استاندارد مربوط به مسیر بین متغیر میانجی و وابسته است. مقدارa  859/0برابر با ،
شده است.  137/0نیز برابر با  𝑆𝑆𝑏𝑏و مقدار  121/0برابر با  𝑆𝑆𝑎𝑎، مقدار  798/0برابر با  bمقدار 

 است. با 84/4برابر با  Z-valueبا جایگذاري اعداد به دست آمده در فرمول فوق، مقدار 
 95توان گفت در سطح شده است لذا می 96/1بزرگتر از  Z-valueتوجه به اینکه مقدار 

 ستیزي در رابطه بین مدیریت عنکبوتی و رخوت سازمانیدرصد تاثیر متغیر میانجی نخبه
 VAFمعنادار است.  براي تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، از آماره 

نزدیکتر  1کند و هر چه این مقدار به را اختیار می 1و  0اري بین استفاده شده است که مقد
باشد، نشان از قوي تر بودن تاثیر متغیر میانجی دارد. در واقع؛ این مقدار، نسبت اثر 

 ) به دست می آید.2از طریق رابطه ( VAFغیرمستقیم در اثر کل را می سنجد. 

 ):  2رابطه (

𝑉𝑉𝑉𝑉𝐺𝐺 =  
𝑐𝑐 × 𝑏𝑏

(𝑐𝑐 × 𝑏𝑏) + 𝑐𝑐
    

مقدار ضریب مسیر  bمقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه؛ 
نیز مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته است. مقدار  cبین متغیر میانجی و وابسته و 

a  مقدار 859/0برابر با ،b  و مقدار  798/0برابر باc   می باشد. با جایگذاري  503/0نیز برابر با
شود و این بدان معناست که بیش می 576/0برابر با  VAF)، مقدار 3این اعداد در رابطه(

از نیمی از اثر مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی از طریق غیرمستقیم و متغیر میانجی 
 شود.ستیزي تبیین مینخبه
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 گیريبحث و نتیجه
اب و اجراي سبک مناسب مدیریت، تأثیر بزرگی بر عملکرد، مشارکت مدیران با انتخ

کارکنان، رضایت و انگیزه آنها، ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب و دستیابی به اهداف 
هاي مدیریت مختلفی وجود دارند هر سبک مدیریت نقاط سازمانی خواهند داشت. سبک

سطوح بالاي سازمان، براي قوت و ضعف خود را دارد. بسیاري از مدیران بخصوص در 
 کنند که ترس از دستهاي مدیریتی استفاده میحفظ موقعیت و جایگاه خود از سبک

دادن جایگاه و موقعیت آنها بسیار کمتر شود. یکی از انواع این سبک ها، مدیریت عنکبوتی 
هاي کلیدي سازمان است. در این نوع سبک، مدیران در چینش افراد و انتصاب پست

تر به مدیریت مثل، هاي نزدیکدهند و معمولا در پسترین حساسیت را به خرج میبالات
کنند که خطري براي موقعیت و جایگاه مدیر معاونین و مدیران کل از افرادي استفاده می

د از کننها ایجاد مینداشته باشند. این نوع سبک مدیریت پیامدهاي مخربی در سازمان
و  کاريستیزي، ایجاد رخوت و اهمالنخبهجمله، کاهش مشارکت و اعتماد سازمانی، 

  ملکرد سازمان.عکاهش 
هدف اصلی این تحقیق بررسی تاثیر سبک مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی با 

 هاي دولتی بوده است. نتایج نشان دادند که،ستیزي در سازمانتوجه به نقش میانجی نخبه
هاي دولتی تاثیر معناداري دارد (تائید مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی در سازمان

موجب  سوء مدیریتتوان گفت که، مدیران عنکبوتی با  فرضیه اول). در این ارتباط می
رسالت  ،د که نظم و ساختار سازمانی مناسبی در سازمان وجود نداشته باشد و اهدافنشومی

این کار موجب کاهش کار تیمی، بی  هاي سازمان مورد توجه قرار نگیرند.و ماموریت
الت شود و در این حنان میتوجهی به اهداف سازمانی، بی تفاوتی و کاهش مشارکت کارک

 Soomro et al (2023)خصوص  در اینسازمان به تنبلی سازمانی گرایش پیدا می کند. 
الاکی یا چتواند بر هاي یک سازمان اعم از انتصابات کلیدي میاند که فعالیتبیان کرده

ساس هاي کلیدي بر اتنبلی سازمان تاثیرگذار باشد. در صورتی که انتصابات پست
ه شود ولی در صورتی کوري سازمان تقویت مییستگی باشد، چالاکی سازمان و بهرهشا

انتصابات پست هاي کلیدي سازمان بر اساس سلیقه و ترس مدیر براي از دست دادن جایگاه 
نیز در  Cristiano et al (2023)کنند. خود باشد، رخوت و تنبلی سازمانی رشد می
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یدمان و انتخاب افراد توسط مدیران عنکبوتی معمولا همراه چاند که؛ مطالعه خود بیان کرده
 شود که کارکنان از سر ناچاري ممکن است باعثبا ایجاد نارضایتی سازمانی شده و 

 . اینشودکاهش تعامل و همکاري با همکاران و مدیران موجب و  وظایفشان را انجام دهند
روابط میان فردي و گروهی و موجب افت انگیزه و  تاثیر منفی برتواند باعث مشکل می

نیز در مطالعه خود بیان  Denys & Sergiy (2020) .شودانگیزش شغلی کارکنان 
کننده به طور کلی منجر به ایجاد محیطی نامناسب و ناراضی مدیریت عنکبوتیاند که کرده

شود وظایف خود میو معمولا باعث کاهش تمرکز و توجه کارکنان به  شوددر سازمان می
 که این امر در نهایت سستی و اهمال کاري سازمانی را به دنبال دارد. 

یکی از نتایج دیگري که در این تحقیق به دست آمده است، تائید تاثیر مدیریت 
ن مورد در ایهاي دولتی است (تائید فرضیه دوم). ستیزي در سازمانعنکبوتی بر نخبه

هاي کاریزماتیک هستند نگر و فاقد ویژگیجزئی، بینکوته توان گفت که؛ مدیرانی کهمی
و همچنین علی رغم تخصص، تعهد بالایی ندارند معمولا تمایل دارند که مدیریت 

رس از دست دادن جایگاه و ترس از همکاران نخبه و ت. از طرفی کنندعنکوبتی را اجرا 
ی از که یک شودمیباسواد نیز موجب بکارگیري مدیریت عنکبوتی از سوي مدیران 

 ر این راستادستیزي است. گیري نخبگان و نخبهپیامدهاي این نوع سبک مدیریت، گوشه
Evans & Farrell (2023) اند که ترس مدیران سازمان نیز در مطالعه خود بیان کرده

شان موجب تمایل آنها به استفاده از مدیریت براي از دست دادن جایگاه و موقعیت
این سبک تمایل به کنار گذاشتن نخبگان و استفاده از افرادي با  در شود.عنکبوتی می

تیجه دیگري که در این تحقیق به دست آمده است، نتر از مدیر وجود دارد. عملکرد پایین
ه سوم). هاي دولتی است (تائید فرضیستیزي بر رخوت سازمانی در سازمانتائید تاثیر نخبه

گیري کارکنان و موجب گوشه سازمان در ستیزينخبهتوان گفت که؛ در این ارتباط می
ت و اعتماد کارکنان در . در این صورت میزان مشارکشودمی کاهش عملکرد فردي آنها

 Jonathan etشود و سازمان به سمت سستی و رخوت پیش می رود. سازمان کمتر می

al (2020) سالاري و نخبهها شایستهاند که در اکثر سازماندر مطالعه خود نشان داده
ها در این ارتباط ضعیف بوده است. در پروري در حد شعار وجود دارد و عملکرد سازمان

اند و در بیشتر هراسی دادهستیزي و شایستهاین متغیرها جاي خود را به بحث نخبهواقع 

 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Martin%20Evans
https://www.emerald.com/insight/search?q=Peter%20Farrell
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اند. کنار گذاشتن نخبگان و دوري آنها از ها نخبگانی هستند که کنار گذاشته شدهسازمان
 ها شده است.سازمان یهاي ارشد و حتی میانی موجب کاهش اثربخشمناصب و پست

توان گفت که؛ موضوع مدیریت عنکبوتی قیق میدر مورد پیامدهاي نظري این تح
پروري . در مورد کوتولهاستپروري در سازمان و مدیریت برگرفته از نظریه کوتوله

مطالعات محدودي در داخل و خارج از کشور انجام شده است. ولی در مورد مدیریت 
یز به ور ناي انجام نشده است و در خارج از کشعنکبوتی تاکنون در داخل کشور مطالعه

 هاي رفتاري و ساختارهاي مدیریتی، سبکاین موضوع در متن موضوعاتی مانند سبک
 سازمانی پرداخته شده است. 

ستیزي نیز انجام شده است ولی مطالعات محدودي در مورد رخوت سازمانی و نخبه
رگذاري اثیستیزي در تاستفاده از متغیر میانجی نخبهوجه تمایز و جنبه نوآوري این تحقیق 
وان گفت تاست. در مورد پیامدهاي مدیریتی نیز می مدیریت عنکبوتی بر رخوت سازمانی

ه توانند بصورت کاربردي استفادهاي دولتی از نتایج این تحقیق میکه، مدیران سازمان
ی و شناخت ستیزي و رخوت سازمانتاثیرگذاري مدیریت عنکبوتی بر نخبهد. با شناخت کنن

مان کمک تواند به مدیران سازمی ي بر رخوت سازمانی، نتایج به دست آمدهستیزتاثیر نخبه
ذاري تاثیرگکند تا بهترین راهکارها را براي مدیریت این مشکل ارائه دهند. با اطلاع از 

ه را انجام توانند اقدامات پیشگیران، میرخوت سازمانی ستیزي برمدیریت عنکبوتی و نخبه
زمانی را براي جلوگیري از ایجاد این پدیده در آینده ارائه دهند و بهبود فرآیندهاي سا

به مدیران  ستیزي بر رخوت سازمانیتاثیر مدیریت عنکبوتی و نخبهکنند. همچنین، شناخت 
هاي مناسبی را براي مدیریت کارکنان و تسهیل توانمندسازي کند تا استراتژيکمک می

و با بکارگیري افراد شایسته و نخبه از رخوت سازمانی  آنان براي انجام وظایفشان بیابند
 جلوگیري کنند. 

رصت فستیزي در سازمان، هاي دولتی در جهت کاهش نخبهشود که سازمانپیشنهاد می
هاي آموزشی . این شامل ارائه فرصتکنندهاي برابري را براي همه اعضاي سازمان فراهم 
سیستم ارزیابی عملکرد و تسهیل پیشرفت  و رشد شغلی براي همه اعضا، توسعه مناسب

هاي ستیزي، لازم است تمامی فرصتبراي جلوگیري از نخبه. اي براي همه استحرفه
، . به این ترتیبکنندموجود را براي اعضاي سازمان به صورت شفاف و روشن تبیین 
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نان به اطمی توانند باشود و افراد میهاي موجود محروم نمیها یا فرصتهیچکس از توانایی
ي ها. براي جلوگیري از رخوت سازمانی در سازماني سازمانی خود مشارکت کنندجامعه

شوند، ها و اصولی که باعث انگیزه و تعهد کارکنان میارزششود که؛ دولتی پیشنهاد می
در سازمان به اشتراك گذاشته شوند و تمامی کارکنان را براي رسیدن به اهداف مشترك 

. این تواند سستی و تنبلی را کاهش دهدهاي تشویقی براي کارکنان میبرنامه .هدایت کنند
توانند شامل ارائه جوایز مالی و غیرمالی، تقدیر عمومی و ارتقا در صورت ها میبرنامه

ند که باید محیطی را ایجاد کرد که کارکنان احساس کند. کسب نتایج برتر و موفقیت باشن
ها مورد ارزش قرار هاي آنهم است و وظایف و مسئولیتخدمت به سازمان و جامعه م

 . گیردمی
شنهاد هاي دولتی ایلام بود، پیبا توجه به اینکه قلمرو مکانی این پژوهش صرفاً سازمان

هاي دولتی استان هاي دیگر  نیز مورد مطالعه قرار گیرد شود که این تحقیق در سازمانمی
راهم شود. همچنین به محققین آینده پیشنهاد می شود تا تا بر این اساس امکان مقایسه نیز ف

از متغیرهاي دیگري به عنوان متغیر تعدیلگر یا میانجی استفاده کنند. مهمترین 
هایی که نویسندگان مقاله در این تحقیق با آنها رو به رو بودن عبارتند از: اولا محدودیت

این  ایج فقط با توجه به جمعیت هدفسازد زیرا نتاین مطالعه تعمیم نتایج را میسر نمی
 لازم اريهمک عدم. دوم اینکه، قابل تفسیر هستند ایلامهاي دولتی شهر سازمانمطالعه و در 

 مانع خود کهها پرسشنامه به پاسخگویی يزمینه در پاسخگویان از برخی غلط تصور و
 بود. شده تکمیل يپرسشنامه آوري جمع براي بزرگی

 تعارض منافع
 وجود ندارد.تعارض منافع 

 سپاسگزاري
 اند کمال تشکر و قدردانی را دارم.از همه کسانی که در این پژوهش مشارکت داشته
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