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Abstract  
Background: Selecting and recruiting qualified employees and managers are of critical activities in 
modern organizations. Organizations try to choose the best managers and managers try to recruit the 
best employees. 
Objective: The aim of this study was to determine the similar-to-me error among staff managers of 
Qazvin University of Medical Sciences. 
Methods: This descriptive-analytical study was conducted in 70 high and middle rank and 
operational managers that were selected by census sampling method in Qazvin University of 
Medical Sciences, 2012. The measurement tool was a standard questionnaire that its validity and 
reliability had been confirmed in previous studies. Data were analyzed using T-test, ANOVA and 
Pearson’s correlation coefficient.  
Findings: The association of the similar-to-me error with groupthink, functional conflict and 
narcissism was statistically significant in the studied managers. 
Conclusion: With regards to the association of the similar-to-me error with groupthink and 
functional conflict, and its negative effect on organizational performance, informing managers about 
devastating consequences of similar to me error can be useful for improving the organizational 
performance. 
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  چكيده
هـا بـراي انتخـاب    سازمانكه  به طوري ؛است امروزي هايسازمان حياتي هايفعاليت از يكي مديران شايسته و كاركنان استخدام و انتخاب :زمينه

  .كنندميران نيز براي جذب بهترين كاركنان تلاش بهترين مديران و مدي
  . در مديران ستادي دانشگاه علوم پزشكي قزوين انجام شد سانيمنمطالعه به منظور تعيين خطاي  :هدف

قزوين انجـام  نفر از مديران ارشد، مياني و عملياتي دانشگاه علوم پزشكي  70بر روي  1391سال  تحليلي در -اين مطالعه توصيفي :هامواد و روش
يـد  تأي هـاي قبلـي  همطالع ـدر نامه استانداردي بود كه روايي و پايايي آن ها، پرسشآوري دادهابزار گرد. شد كه به صورت سرشماري وارد مطالعه شدند

  .هاي آماري تي، آنوا و ضريب همبستگي پيرسون تحليل شدندها با آزمونداده .شده بود
  .دار آماري وجود داشترابطه معني شيفتگي انديشي، تضاد كاركردي و خود  ران مورد مطالعه با گروهمدي سانيمنبين متغير  :هايافته
سـازي مـديران از   آگـاه تأثير منفي آن بر عملكرد سـازماني،  و  تضاد كاركرديبا گروه انديشي و  سانيمنخطاي رابطه بين  با توجه به :گيرينتيجه

  .مفيد باشدبهبود عملكرد سازماني  تواند جهتمي سانيمنپيامدهاي مخرب 
  

  انديشي  ساني، تضاد كاركردي، خودشيفتگي، گروهمنخطاي  :هاواژهكليد
  
  

  :مقدمه 
انتخاب  ،وظايف مديريت منابع انساني ترينمهم يكي از    
براي   ممكن نيروهايترين شايسته كارگيري بهترين و و به

سعي كنندگان استخدام )1(.استن سازماتصدي مشاغل در 
كنند در تمام سطوح بهترين متقاضيان را انتخاب كنند؛ مي

به طوري كه مـديران عـالي و ارشـد تـلاش در انتخـاب      
بهترين مديران عملياتي و مديران اجرايي سعي در انتخاب 

  )2(.و جذب بهترين كاركنان را دارند
 ـ       ه آنچه در مطالعه تاريخ از شاخص انتخاب مـديران ب

 ـدست مي اسـاس  برانتخـاب مـديران   ايـن اسـت كـه     دآي

قوميت، نژاد، مذهب، وابستگي سياسي به جنـاح خـاص و   
يـابيم كـه هـيچ    غيره بوده است و با اندكي تأمـل در مـي  

. شته اسـت نشاني از عقلانيت در انتخاب مديران وجود ندا
تـر در  يافتـه و بـه طـور دقيـق     البته در كشورهاي توسـعه 

در گزينش يك مدير شاخص  هاي موفق دنيا آنچهسازمان
    )3(.گذشـته اسـت   وي در موفقيـت  شـود، قلمداد مي مهمي

زيـر   از ديدگاه عملياتي، براي انتخاب مديران هفت عامـل 
  دهـي در  سـازمان : هـاي مـورد نيـاز اسـت    معرف توانـايي 

                 سازنده، خلاقيت گيري،تصميم تعارض، تجربه، بروز شرايط



                                          49                                                                                           و همكارانزكريا كيايي  محمد.../ ساني در مديران ستادي دانشگاهبررسي خطاي من    

  ) 4(.كننده و تفكر يكپارچههمكاري دهي، رهبريسازمان
بحث ثبـات  يابي به پيشرفت، در مسير توسعه و دست     

مـد نظـر   ي است كـه بايـد   هايهتمديريتي يكي ديگر از نك
هاي گذشـته شـاهد تغييـرات    سالدر  متأسفانه. قرار گيرد

كـه   ايمهها بودسازمانپي و گسترده در ميان مديران درپي
. قابل جبراني را به اقتصاد كشور وارد كرده استلطمه غير

عدم ثبات مديريتي موضوعي است كه موجب از بين رفتن 
 )5(.شـود يكارآمدي سيستم و از بين رفتن انگيزه مديران م
زند خطاي  يكي از عواملي كه به ثبات مديريتي صدمه مي

است؛ بدين معني كه  )Similar-to-me error( سانيمن
ان عالي و ارشد اين ها و انتصاب مديرهنگام تغيير مديريت

در . يابـد ي اجرايي و عملياتي نيز ادامـه مـي  هاتغيير تا رده
دسـتاني  ين زيرمعـاون واقع اكثر قريب به اتفـاق مـديران و   

مــذهب، جنــاح سياســي، (خواهنــد كــه از هــر جهــت مــي
شـبيه  ) هـا و سـاير ويژگـي   هـا  تحصيلات، افكار، انديشـه 

آيد كه وجود ميزماني به  سانيمنخطاي . خودشان باشند
هـاي  را بـه دليـل داشـتن شـباهت    يك مدير كارمند خود 

كنـد يـا   ، بهتـر ارزيـابي مـي   واقعـي بـه خـود   واقعي يا غير
ارمند خود را به خاطر عدم شباهت به خود، بدتر برعكس ك

   )6(.كندابي ميارزي
دخيـل  ي هـا ها، يكي ديگر از موضوعمطالعهبراساس      

تفـاوت جنسـيت اسـت؛ بـه     ، در فرايند انتخاب و استخدام
كــه اخــتلاف قابــل تــوجهي در ميــزان موفقيــت  طــوري

 علاوه بـر  )7(.شودلبان مرد نسبت به زنان مشاهده ميداوط
سـازمان از  در كـه   يهـاي خاص ـ گروهآن، حضور افراد در 
در ايجاد فرصت براي  ،تري برخوردارندنفوذ و قدرت بيش

هـا  تحقيـق . تصدي مشاغل مديريتي حايز اهميـت اسـت  
ردان از نظـر نفـوذ و   اند كه زنان نسـبت بـه م ـ  دادهنشان 

رو هاي خاص بـا مشـكلات فراوانـي روبـه    حضور در گروه
سـاني  ون نشان داد كه احتمال خطاي منلوينس )8(.هستند

يابد هاي پيچيده افزايش مييا مشابهت مديران در تصميم
پيچيـده   هايو اين بدان علت است كه مديران در تصميم

به دنبال كاهش احتمـال خطـر   نامطمئن، هاي و در محيط
از نظر اورفن مشـابهت واقعـي و مشـابهت ادراك     .هستند

گذارنـد، امـا    سب شغلي تأثير ميشده هر دو بر جاذبه و تنا
. تر اسـت ميزان تأثير مشابهت ادراك شده بر اين دو بيش

تصديقي را  ه مربوط به مدل خودها جملگي نظري اين يافته
  )9( .كنندتأييد مي

هـاي  كـه در مصـاحبه   يك مطالعه بيان شده است در     
 استخدامي احتمال بروز خطاي مشابهت بسيار زياد اسـت، 

كـاهش يـا   توانـد در  كار رفته مـي  هاي بهمصاحبهاما نوع 
متغيرهـاي متفـاوتي در   ) 10(.افزايش اين خطـا مـؤثر باشـد   

سـاني در مـديران   بررسي عوامل و پيامدهاي خطـاي مـن  
عتقـد اسـت يكـي از    پـور م قلـي به طوري كه  ؛دنوجود دار

متغيـر  ، مـديران سـاني  عوامل مؤثر در بـروز خطـاي مـن   
سـاني بـه   مـدهاي خطـاي مـن   خودشيفتگي است و از پيا

  )6(.تضادهاي كاركردي و گروه انديشي اشاره دارد
مفهـوم بـاليني و هـم در مفهـوم      خودشيفتگي هم در     
 )12و11(.ددارنــتاريخچــه طــولاني ، شناســي اجتمــاعيروان

يفتگي به عنوان يك اختلال شخصـيتي  خودشهاي ويژگي
احسـاس عميـق از اهميـت شخصـي، اشـتغال      : عبارتند از

اور به ايـن كـه فـرد خاصـي     هني با تخيلات موفقيت، بذ
همتاست، احساس غيرواقعـي از محـق بـودن،    است يا بي

كشي در روابط بين فردي، عدم همـدلي بـا ديگـران،    بهره
  )13(.حسادت ورزيدن به ديگران و داشتن نگرش مبتكرانه

اهميت فكر كردن در گروه باعث تحليل گروه انديشي      
    كيفيـت تصـميم نهـايي آسـيب       ايـت بـه  نهدر و  شودمي
طور سنتي به عنوان يكي از  گروه انديشي به) 14(.رساندمي

يـك گـروه محسـوب     در گيـري تصميمهاي ضعف نشانه
ــي ــز م ــا مي ــه ب ــديران و       شــود ك ــه نفــس م ــاد ب ان اعتم

رسـد ايـن    بـه نظـر مـي    )15(.گيران در ارتباط استتصميم
 .تطابق داشته باشدها با تعاريف خودشيفتگي  نشانه

اي سازمان شامل مجموعه در رابطه با تضاد كاركردي،    
هـايي اسـت   فراد با اهداف، ادراكات و پيشينهها و ااز گروه

هـا منـابع تـنش، عـدم     ايـن . ندكه اغلب با هـم در تضـاد  
تضادهايي كه هـدف گـروه    )16(.ندهستانگيزش و ناكارايي 

بهبـود بخشـند، نتـايج    و عملكرد را  تقويت كنندرا تأييد و 
 ـبراي گروه يا سازمان در بر دار يمثبت موجـب بهبـود    د ون
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زماني سـازنده اسـت كـه    تضاد . دنشوميعملكرد گروهي 
گيري را افزايش دهـد، خلاقيـت فـردي را    كيفيت تصميم
اهم اي فرو وسيله دن، كنجكاوي را تشويق كتحريك نمايد

و تنش را د كرل را بازگو يسازد كه به كمك آن بتوان مسا
با توجه به مطالب ذكر شده اين مطالعـه بـا    )17(.از بين برد

در مديران سـتادي دانشـگاه    سانيمنهدف تعيين خطاي 
  .علوم پزشكي قزوين انجام شد

  
  :هامواد و روش 
بـر روي   1391در سال تحليلي  -اين مطالعه توصيفي     

تمام مـديران ارشـد، ميـاني و عمليـاتي شـاغل در سـتاد       
انشگاه علوم پزشكي قزوين اعـم از كارشـناس مسـئول،    د

 70( رئيس گروه، رئيس و معاون اداره، معاون مدير و مدير
و بـا  ميـداني  گردآوري اطلاعات بـه روش  . انجام شد )نفر

هـاي  السؤبخش اول  .بوداي دو بخشي نامهاستفاده از پرسش
براي دريافت اطلاعات كلي و جمعيتي پاسخ دهندگان   عمومي

 گيري ابعـاد زيـر  براي اندازه ال تخصصيسؤ 133و بخش دوم 
، تضـاد  )السؤ 25(ساني ، من)سؤال 20(شيفتگي عد خودب : بود

ــاركردي  ــؤال 32(كـ ــروه انديشـــي ) سـ ــؤ 56(و گـ  ).السـ
ــاس   ــيفتگي براس ــاسخودش ــي  مقي ــيت خودش ه فتشخص

)narcissism personality inventory(    و بـر مبنـاي
انه و عـد خودشـيفتگي ناسـازگار   ب فرضيه پيوستاري، در دو

طراحـي   بـراي  )18(.شـد  سازيمفهوم سازگارانه خودشيفتگي
موافق، موافق،  كاملاً(اي ليكرت  اين بخش از طيف پنج گزينه

 1تـا   5امتيازبندي به ترتيب با ) نظر، مخالف و بسيار مخالفبي
نامـه در  اگرچه روايـي و پايـايي ايـن پرسـش     .استفاده شد

پايايي آن در اما  )8(،تأييد شده بود) 1387(نژاد مطالعه نيك
سـنجيده شـد كـه مقـدار آلفـاي كرونبـاخ       مطالعه حاضـر  

87/0=α به دست آمد.   

هـاي  آزمـون  و SPSS 16افزار ها با استفاده از نرمداده     
  .آماري تي، آنوا و ضريب همبستگي پيرسون تحليل شدند

  
  :هايافته 
) درصـد  60(نفـر   42د مطالعـه،  مدير مور 70از تعداد      

 سال به بـالا  61افراد . زن بودند) درصد 40(نفر  28مرد و 
نفر  33سال  60تا  51ترين و افراد كم) درصد 8/2(نفر  2
ترين گروه سني جمعيت مورد مطالعـه  بيش) درصد 1/47(

درصـد   3/4نظر وضعيت تحصـيلي   از. دادندشكيل ميرا ت
درصد فوق  7/5ليسانس، درصد  7/75فوق ديپلم، مدرك 

، نفر 22(اكثر مديران . نداشتددرصد دكترا 3/14ليسانس و 
  سـال و   24تـا   19در گـروه سـابقه كـاري    ) صددر 4/31(

در گـروه سـابقه كـاري     )درصد 6/8نفر،  6(ها ترين آنكم
  .سال به بالا قرار داشتند 25

. ترين نمره مديران در بعد تضـاد كـاركردي بـود   بيش     
ه كسب شده مديران مورد مطالعه در بعد خودشـيفتگي  نمر

نشان داد كه مديران در بعد خودشيفتگي سـازگارانه قـرار   
  ).  1جدول شماره ( داشتند

  
  مختلف ابعاد در مطالعه وردم نمره مديران توزيع -1جدول

  
  ميانگين كسب شده  حداكثر نمره  بعد

  5/45±4/7  100  خودشيفتگي
 8/68±6/9  125  سانيمن

  7/99±6/15  160  تضاد كاركردي
  3/145±4/17  280  گروه انديشي

  
سـاني، تضـاد كـاركردي و    بين ابعاد خودشيفتگي، من     

گروه انديشي با جنسـيت، سـابقه كـار و پسـت يـا سـمت       
وجـود نداشـت، ولـي بـين بعـد       داريسازماني رابطه معني

داري وجـود  ركردي و مقطع تحصيلي ارتباط معنيتضاد كا
  ).2جدول شماره ) (P=009/0( داشت
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رابطه بين ابعاد چهارگانه با مقطع تحصيلي -2جدول  

 مجموع متغير
 مجذورات

 درجه
 آزادي

 ميانگين
 مجذورات

 مقدار
f  

 سطح
داريمعني  

 خودشيفتگي
  هابين گروه
  هادرون گروه
  كل

38/342  
98/3500  
37/3843  

3 
66 
69 

12/114  
04/53  

152/2  102/0  

 من ساني
  هابين گروه
  هادرون گروه
 كل

68/304  
90/6123  
58/6428  

3 
66 
69 

56/101  
78/92  

09/1  358/0  

تضاد 
 كاركردي

  هابين گروه
  هادرون گروه
 كل

05/2667  
68/14068  
84/16735  

3 
66 
69 

01/889  
16/213  

171/4  009/0  

 انديشي گروه
  هابين گروه
  هادرون گروه
 كل

99/193  
65/20874  
64/21068  

3 
66 
69 

66/64  
28/316  

204/0  893/0  

 

 عد تضـاد بمشخص نمودن تفاوت بين ميانگين  جهت     
 HSD كاركردي در مقـاطع تحصـيلي از آزمـون تـوكي و    

در مقطـع  كـاركردي   استفاده شد كه ميـانگين بعـد تضـاد   
تـر  داري از مقطع تحصيلي دكترا كمليسانس به طور معني

  ).3جدول شماره ( )P=02/0(بود 
  

 عد تضادنتايج حاصل از آزمون توكي بين ب -3جدول
  كاركردي و مدرك تحصيلي

  
مدرك   متغير

  1 تحصيلي
مدرك 
  سطح  اختلاف  2  تحصيلي

  داريمعني

  تضاد كاركردي
  فوق ديپلم  ليسانس

  فوق ليسانس
  دكترا

89/9  
93/4-  
13/16-  

729/0  
935/0  
02/0  

  
 اد ابع ـبا استفاده از ضـريب همبسـتگي پيرسـون بـين          
، بـين  )P , 43/0=r=000/0( تضـاد كـاركردي   و سانيمن
و بـين   )P , 49/0=r=001/0(و گـروه انديشـي    سانيمن
بـاط  ارت )P , 25/0=r=035/0(خودشـيفتگي  و  سـاني من

اين بدان معني است كه . دار و مستقيمي وجود داشتمعني
ــاي   ــزايش خط ــا اف ــنب ــانيم ــاد   س ــره ابع ــانگين نم مي
كردي و گروه انديشي نيز افـزايش  خودشيفتگي، تضاد كار

مـديران مـورد    سـاني منبعد البته شدت ارتباط بين . يافت
مطالعه با تضاد كاركردي و گروه انديشي متوسط و شـدت  

  .و خودشيفتگي ضعيف بود سانيمنارتباط بين 

  :گيريبحث و نتيجه 
دانشـگاه علـوم    اكثـر مـديران   اين مطالعـه نشـان داد       

    دام خطاهــاي ناشــي از خطــاي در  پزشــكي قــزوين كــه
گرفتار بودند، رويكرد اجتناب از تضاد را اسـتفاده  ساني من
 ـ   . كردندمي طـور شـهودي چنـين    ه بـدين ترتيـب افـراد ب

كه بهتر است با افـرادي كـار كننـد كـه     كنند  استنباط مي
خـود   بنابراين انتخاب افراد شـبيه . همانند ايشان فكر كنند

 ،انديشـي   ري علاوه بر ايجاد گـروه گي هاي تصميمدر گروه
  .شود گروهي نيز مي  باعث اجتناب از تضاد درون

 سـاني منبين خطاي هاي اين پژوهش براساس يافته     
اركردي و مديران مورد مطالعه بـا خودشـيفتگي، تضـاد ك ـ   

ايـن   .داشـت دار و مثبتي وجـود  گروه انديشي رابطه معني
 )9و6(.پور و خالصي بـود ها مطابق با نتايج پژوهش قلييافته

كاركردي  عد تضادو ب سانيمناما به لحاظ نوع ارتباط بين 
   )19(.اشتمغايرت دن كشتكارا مطالعهبا نتايج 

ــن       ــژوهش در اي ــد   پ ــه در بع ــورد مطالع ــديران م م
ــتند  ــرار داش ــازگارانه ق ــيفتگي س ــين . خودش ــين همچن ب

، از قبيـل سـن   جمعيتـي هاي خودشيفتگي مديران با متغير
ابقه كار و عنوان پست رابطه جنسيت، مدرك تحصيلي، س

هـا مطابقـت   اشت كه با سـاير مطالعـه  داري وجود ندمعني
ــا خودشــيفتگي ناســازگ  )19و9و6(.داشــت ــراد ب ارانه داراي اف
كشي، احسـاس  ، بهرهدليگري، سنگهاي، پرخاشويژگي

خودنمايي، خود بزرگ بيني و مشكلات مربـوط   استحقاق،
انـد  محققان متعدد خاطر نشان كـرده ) 20(.تندبه سلوك هس

و شـناختي  كه خودشيفتگي سـازگارانه بـا بهزيسـتي روان   
 )22و21(.خوش بيني و عزت نفس بالا در ارتباط قوي هستند

توان ارزيـابي كلـي يـك    را مي ، عزت نفساز طرفي ديگر
فرد از خويشتن در نظر گرفت كه در سطح مطلوب باعـث  

آميـز  ه اهداف و مسير شغلي موفقيـت نيل بتمايل افراد در 
   )23(.شودمي
انديشي پژوهش نشان داد كه بين گروه  ل ازنتايج حاص    

از قبيـل سـن، جنسـيت،     جمعيتـي هـاي  بـا متغير مديران 
داري معني عنوان پست رابطه و كار ابقهمدرك تحصيلي، س

 )19و9و6(.ها مطابقت داشـت داشت كه با ساير مطالعهوجود ن
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ور عميق گرفتار گـروه منسـجمي   ها به طآدمهنگامي كه 
و اعضاي گروه براي به دسـت آوردن وحـدت نظـر    شوند 

گـروه انديشـي از    .آيـد ديـد مـي  بكوشند گـروه انديشـي پ  
واقعيت و قضاوت اخلاقي  انحراف در كارايي ذهني، آزمون

. كند كه ناشـي از فشـار درون گروهـي اسـت    حكايت مي
 هـاي متوسـط تصـميم   هاي با درجـه انسـجام  اصولاً گروه

 منسجم مستعدهاي بسيار ناگروه. كنند بهتري را اتخاذ مي
بين اعضـا   يدرون هايظهور تضاد غيركاركردي و اختلاف

گيري در گروه لطمـه   كه اين پديده به روند تصميمهستند 
هاي بسيار اكي از آن است كه گروهها حتحقيق )24(.زند مي
 و ايـن امـر   وندش ـي م ـانديشي دچار   جم نيز به گروهمنس

   باعث بسته شدن راه بحـث و چـالش و انتخـاب بهتـرين     
ر كـه از يكـي بـودن    كاين نوع طرز تف. شودها مي حل  راه

آيـد  خصيت و پيشينه افراد به وجود مي، شهاعقايد، تجربه
در چنين . شود انديشي مي  گروهباعث انسجام گروه و بروز 
 ـ  گروه همسان و منسجمي  ا سـليقه يـا   حتي اگـر فـردي ب

فشارهاي  ،متفاوت تمايل به ابراز عقيده داشته باشد تجربه
بـراز  پيدا و پنهان ناشي از انسجام گروه موجب عدم توان ا

دهد؛ يـا   الت رخ ميدو ح در چنين وضعيتي. شودعقيده مي
بـه اصـطلاح همرنـگ جماعـت      و أي فرد بـا گـروه همـر   

  )25(.گردد يا از گروه طرد ميشود  مي
مقطـع   عـد تضـاد كـاركردي و   طالعه حاضر بين بمدر      

كـه بـا    اشـت داري وجـود د تحصيلي مديران رابطه معنـي 
اما به . شتهاي خالصي و كشتكاران همخواني نداپژوهش

عـد تضـاد كـاركردي بـا     دار بـين ب لحاظ عدم ارتباط معني
هاي با پژوهش سازماني يا سمت پست و كار سابقه ،يتجنس
بـه  ) 2005(وارلاِ و همكاران  )19و9(.همخواني داشت كورمذ

دارند اجتنـاب از تضـاد، بـا     نقل از داير و سانگ اذعان مي
هاي قبلـي   اين نتايج، يافته. داردرابطه منفي تضاد سازنده 

مبني بر لزوم فاصله گرفتن مديران از ديدگاه منفي نسبت 
تضاد را به تضاد و پيشه نمودن رفتارهاي صحيح مديريت 

   )26( .كند ييد ميتأ
، يتبـا جنس ـ  مديران  مورد مطالعـه  سانيمنبعد بين      

داري پست يـا سـمت سـازماني رابطـه معنـي     كار و سابقه 
ــا نتــايج پــژوهش اشــتوجــود ند و هــاي خالصــي كــه ب
بـا توجـه بـه    در نهايـت،   )19و9(.مطابقت داشـت  كشتكاران

متغيرهاي مـورد مطالعـه بـا خطـاي     دار بودن ارتباط معني
به نظـر   ،مديران دانشگاه علوم پزشكي قزوين در سانيمن
مديران از پيامدهاي سازي آگاه رسد اخذ تدابيري جهتمي

هاي آموزشي لازم ري دورهاز طريق برگزا سانيمنمخرب 
من انتخاب و انتصاب كارمندان، ناشي از خطاي تا از  است
ايـن امـر موجـب    . توسط مـديران جلـوگيري شـود    ساني

و از اين  شودميها عملكرد آن يرتقاافزايش اثربخشي و ا
  . يابدميطريق عملكرد سازماني بهبود 
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