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Abstract  
Objective: The present study was conducted with the aim of recognizing and understanding the 

phenomenon of perceived organizational imposter of managers and analyzing its antecedent and 

consequent factors. This study examines how these factors affect the performance and mental health 

of managers, as well as its consequences in the fields of leadership and organizational decision-

making. 

Research Methodology: This study is designed as an applied study in terms of purpose and as a 

survey in terms of data collection method. The research population includes experts who were 

selected using the snowball sampling method and based on the principle of theoretical adequacy of 

the sample members. To collect data in the qualitative part, a semi-structured interview was used, 

while in the quantitative part, Patricia Clancy's Organizational Imposter Syndrome Questionnaire 

(1985) was used. The validity and reliability of these tools have been confirmed through theoretical 

validity, intra-coder reliability, content validity, and test-retest reliability, respectively. Data analysis 

in the qualitative part was conducted using the coding-based content analysis method and Atlas.ti 

software, and in the quantitative part, the Delphi-fuzzy method was used for data analysis. 

Findings: The results of the present study include identifying the antecedents and consequences of 

the perceived organizational imposter phenomenon in managers and prioritizing them. Based on 

these results, the most important antecedents that affect the occurrence of organizational imposter 

are: social anxiety, high-pressure jobs, perfectionist personality, intense job competition, low self-

confidence, lack of effective intra-organizational communication, cultural challenges, fear of 

evaluation, and lack of transparency of rules. On the other hand, the main consequences of this 

phenomenon include a decrease in the quality of decision-making, job burnout, a decrease in 

innovation and creativity, a decrease in self-confidence and self-belief, a weakening of the spirit of 

teamwork and group work, a decrease in the diversity of the organization's capacity for progress, the 

creation of organizational pessimism, an increase in the illusion of conspiracy, and a tendency 

towards collectivism and isolationism. 

 

Keywords: Organizational imposter, antecedent factors, consequent factors, organizations, Delphi-

fuzzy. 

 

Extended Abstract 

 
 Corresponding Author: Omidiomidi82@gmail.com 

How to Cite: Omidi, A. (2025). Understanding the phenomenon of perceived organizational imposters among managers; 

Identifying antecedent and consequential factors using the Delphi-Fuzzy method . Journal of Comparative Public 

Administration, 3(2), 42-65. doi: 10.22098/cpa.2025.17204.1066 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
mailto:Omidiomidi82@gmail.com
https://orcid.org/0000-0002-6155-9815


 

Journal of Comparative Public Administration | 2025 | Volume 3 | Issue 2 

43 
 

  The phenomenon of the perceived organizational imposter (POI) has recently emerged as a critical 

issue in managerial psychology and organizational behavior. It refers to the psychological experience 

in which managers, despite objective success and competence, feel unworthy of their achievements 

and attribute their accomplishments to luck, timing, or deception. This study aims to understand and 

explain the perceived organizational imposter phenomenon among managers, to identify its 

antecedent and consequent factors, and to analyze how these factors influence managerial 

performance, decision-making, and mental health. 

This research adopts a mixed-method design, integrating qualitative and quantitative approaches 

within a deductive–inductive philosophical framework. The study is applied in purpose and survey-

based in data collection method. The statistical population included academic and organizational 

experts in the fields of management, organizational behavior, and psychology, selected through 

snowball sampling based on theoretical adequacy. In the qualitative phase, data were collected 

through semi-structured interviews, analyzed by content analysis and coding using Atlas.ti software. 

In the quantitative phase, data were gathered via the Patricia Clance Organizational Imposter 

Syndrome Questionnaire (1985), and analyzed using the Delphi–fuzzy method to determine the 

weight and priority of factors. 

The findings identify and prioritize key antecedents and consequences of the perceived 

organizational imposter phenomenon among managers. The most significant antecedent factors 

include: 

 • Social anxiety 

 • High-pressure jobs 

 • Perfectionist personality traits 

 • Intense job competition 

 • Low self-confidence 

 • Lack of effective intra-organizational communication 

 • Cultural challenges and fear of evaluation 

 • Lack of transparency in organizational rules 

These factors interact to create a psychological environment where managers doubt their competence 

and feel like “frauds” despite external validation. The main consequences of this phenomenon 

include: 

 • Reduced quality of decision-making 

 • Job burnout and emotional exhaustion 

 • Decline in creativity and innovation 

 • Lowered self-confidence and self-efficacy 

 • Weakening of teamwork and collaboration 

 • Reduction in organizational adaptability and growth potential 

 • Increased organizational pessimism and conspiracy thinking 

 • Greater tendencies toward isolationism and withdrawal 

The study concludes that perceived organizational impostership is not merely a personal disorder but 

a systemic organizational issue, arising from interaction between individual personality traits and 

contextual organizational pressures. It directly affects managerial performance, leadership 

effectiveness, and overall organizational climate. 

Based on the Delphi–fuzzy prioritization, social anxiety, perfectionism, and job pressure are the 

strongest predictors of POI, while decline in decision-making quality, burnout, and loss of creativity 

represent the most critical outcomes. The results highlight the urgent need for organizations to 

develop preventive and remedial interventions, such as: 

• Training and counseling programs for managers on stress management and self-efficacy 

improvement. 

• Establishment of transparent evaluation systems to reduce fear of judgment. 
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• Promotion of open communication and team-building activities. 

• Creating a psychologically safe environment to reduce the sense of impostership and 

encourage authentic leadership. 

The study contributes both theoretically and practically by offering a conceptual model that links 

individual psychological antecedents and organizational contextual factors to managerial outcomes 

through the lens of perceived impostership. 

It expands the theoretical understanding of managerial identity, confidence, and emotional well-

being, while providing empirical evidence from an underexplored cultural context (Iranian 

organizations). The findings can guide future research to examine cultural and structural variations 

in the development and mitigation of the imposter phenomenon across different organizational 

settings. 
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 چکیده 
آن انجام    ي ند یو پسا  يندیشای عوامل پ  لیو تحل  رانیادراک شده مد  ی مپاسترسازمانی ا  دهیپژوهش حاضر باهدف شناخت و فهم پدهدف:

  يرهبر   ي ها نهیآن در زم   ي امدها یپ  نی و همچن  رانیمد  یعوامل بر عملکرد و سلامت روان  نیا  ریتاث  یچگونگ  یبه بررس  قیتحق  نی.ارفتیپذ

 .پردازدیم یسازمان ي ریگ میو تصم

 یی استقرا  یاسیو در فلسفه ق  یو كم  یفیك  کردیبوده كه با رو  ختهیآم  ي هااز نوع پژوهش  ت،یحاضر به لحاظ ماه  پژوهش:  قیتحق  روش

شامل خبرگان    قیتحق  ي آماراست. جامعه  یش یمایها، پداده  ي و از نظر روش گردآور  ي پژوهش از نظر هدف، كاربرد  نی انجام شده است. ا

ها در داده  ي آورجمع  ي نمونه انتخاب شدند. برا  ي اعضا   ي نظرتیو بر اساس اصل كفا  یبرفگلوله  ي ریگاست كه با استفاده از روش نمونه

 ا یشیپاتر  یمپاسترسازمانیاز پرسشنامه سندرم ا  ،یدر بخش كم  كهیاستفاده شده است، در حال   افتهی ساختارمهیاز مصاحبه ن  ،ی فیبخش ك

 گذار، انی كدگذار مدرون  ییایپا  ،ي نظر  ییروا  يهاروش   قیاز طر  بیترتابزارها به  نیا   ییایو پا  ییشده است. روا  ي بردار( بهره1985كلانس ) 

پا  ییروا و  تأ  ییایاعتبار محتوا  از روش تحل  یفیها در بخش كداده  لیاست. تحل  دهیگرد  دییبازآزمون  استفاده  بر   یمحتوا مبتن  لیبا 

 ها استفاده شده است. داده لیتحل ي برا ي فازی، از روش دلفیانجام شده است و در بخش كم Atlas.tiافزار و نرم ي كدگذار

شناسا  جینتا  ها:  افتهی  شامل  حاضر  پ  ییپژوهش  پ   ي ند یشایعوامل  مدادراک  یمپاسترسازمانی ا  دهیپد  ي امدها یو  در  و   رانیشده 

ا آن  ي بندتیاولو اساس  بر  است.  پ  نیترمهم  ج،ینتا  نیها  ا  ي ند یشایعوامل  بروز  بر  از:    رگذاری تأث  یمپاسترسازمانیكه  عبارتند  هستند 

شخص   ي ها شغل  ،یاجتماع  ي هااضطراب رقابتكمال   تیپرفشار،  پا  ،یشغل  دیشد  ي ها گرا،  نفس  به  مؤثر    ن،ییاعتماد  ارتباطات  نبود 

ارز   ،یفرهنگ   ي هاچالش  ،یسازماندرون از  از سونی قوان  تیو نبود شفاف  یابیترس  شامل كاهش   دهیپد  نیا   یاصل  ي امدهایپ  گر،ید  ي . 

  ،یو گروه  یمیكار ت  هیروح  فیتضع  ،ي افت اعتماد به نفس و خودباور  ت،یو خلاق  ي كاهش نوآور  ،یشغل   یفرسودگ  ،ي ر یگ می تصم  تیفیك

ها: كلیدواژه.باشدیم  یو انزواطلب  ي زیگربه جمع  لیتوهم توطئه و تما   شیافزا  ،یسازمان  ینیبدب  جادیسازمان، ا  شرفتیپ  تیكاهش تنوع ظرف

 .یقیتطب تیری مد ،ي كوچک و متوسط، رشد اقتصاد ي ها شركت ،یمنابع انسان ي ورروش سطح پاسخ، بهره
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 مقدمه 

وري و كاهش استرس  هاي فراوانی در زمینه بهبود عملکرد كاركنان، افزایش بهرهها با چالش امروزه بسیاري از سازمان

تواند یکی از موانع اصلی در مسیر  میادراک شده  رو هستند. در این شرایط، سندروم ایمپاسترسازمانی  شغلی روبه 

شناختی  ، یک تجربه روان 1ها باشد. پدیده ایمپاسترسندرم سازمانی ادراک شده پیشرفت كاركنان و در نهایت سازمان 

ها  كنند كه شایستگی لازم براي آنهاي چشمگیر، احساس میرغم دستیابی به موفقیتاست كه در آن افراد، علی 

موفقیت و  ندارند  می را  بیرونی  عواملی  یا  شانس  از  ناشی  را  ا  )  دانندهایشان  و    پدیده   (.2،2022مز یكلنس 

هاي  طور خاص مشهود است، جایی كه فشارهاي شغلی، انتظارات بالا و رقابتایمپاسترسازمانی در میان مدیران نیز به 

هاي خود سوق دهند. افراد مبتلا به این سندروم  ها را به باورهاي نادرست در خصوص توانمندي توانند آن سازمانی می

كنند زیرا  كاري می ها و وظایفشان كماي خود خودداري كرده یا در پروژههاي حرفه طور ناآگاهانه از فرصتمعمولاً به 

تواند ها میهاي خود نیستند. بنابراین، شناخت و مدیریت این پدیده در سازمانكنند كه شایسته موفقیتاحساس می 

(.  2023،  3كلنس لنگفورد و  )  اي كاركنان و بهبود فضاي كاري سازمان تأثیرگذار باشدطور مستقیم بر رشد حرفه به

رغم دستیابی به  به نوعی احساس خودكارآیی اشاره دارد كه در آن افراد، علی ، پدیده ایمپاسترسازمانی ادراک شده

كنند  طور مداوم احساس میدانند و به هاي بزرگ و قابل توجه، خود را شایسته و لایق این دستاوردها نمی موفقیت

شود كه روزي »تقلب« آنها آشکار  هایی ناشی میكه در حال فریب دادن دیگران هستند. این احساسات از نگرانی

دست هایی كه بههاي لازم براي موفقیتطور مداوم خود را فاقد شایستگی خواهد شد. به عبارت دیگر، این افراد به 

ی  هاي شخصدانند و باور دارند كه دستاوردهایشان ناشی از شانس، تصادف یا عواملی خارج از تواناییاند میآورده 

ن  نز ی هاچ)  آنها بوده است  افرادي كه در محیطادراک شده  ایمپاسترسازمانی    پدیده (.  2023،  4یلیو مک  هاي  در 

هاي مستمر با  اي و تحصیلی با انتظارات بالایی مواجه هستند، به ویژه در مواردي كه رقابت شدید و مقایسهحرفه 

شود. در حالی كه این افراد ممکن است از نظر بیرونی موفق و شایسته  طور بارزي مشاهده میدیگران وجود دارد، به

هاي ویژه در سازمانكفایتی دارند. این احساسات بهبه نظر برسند، اما در درون خود احساس عدم شایستگی و بی

تواند باعث توجه و ارزیابی منفی از سوي دیگران شود، شدت  هاي فردي میهاي كاري كه موفقیتپیچیده و محیط

اي افراد بگذارد و  تواند تأثیرات زیادي بر سلامت روانی و حرفه این پدیده می (.2023،لنگفورد و كلنس  )كندپیدا می 

پدیده ایمپاسترسازمانی  (.  2023،ساگار و استوبر)  شود  شغلیجب كاهش اعتماد به نفس، استرس و حتی فرسودگیمو

اند كه هاي اخیر توجه زیادي را در جوامع علمی و صنعتی به خود جلب كرده است. تحقیقات نشان داده در سال 

دلیل شانس، شرایط خاص یا حتی اشتباهات دیگران به  كنند كه به افراد مبتلا به این سندروم معمولاً احساس می 

توانند به شدت بر  شان. این احساسات منفی میهاي شخصی اند، نه به دلیل توانمندي هاي خود دست یافتهموفقیت

هاي  مدت موجب كاهش اعتماد به نفس، اضطراب، و حتی استرسسلامت روانی فرد تأثیر بگذارند و در طولانی 

تنها به بهبود شرایط روانی  ها و تلاش براي مدیریت آن نه شناخت این پدیده در سازمان   شغلی شوند. در نتیجه،

 (.  2022،مزیكلنس و ا  ) وري و كارایی سازمان نیز تأثیر مستقیم خواهد گذاشتكند بلکه بر بهرهكاركنان كمک می

 
1 Perceived Impostor Syndrome 

2 Clance & Imes 

3 Langford & Clance 

4 Hutchins & McNeely 
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اهمیت تحقیق در فهم پدیده ایمپاسترسازمانی و شناسایی عوامل پیشایندي و پسایندي آن، در راستاي بهبود 

افزایش كارایی سازمان و  روانی كاركنان  تحلیل عوامل ها غیرقابل سلامت  و  این مقاله، شناسایی  انکار است.هدف 

تحلیل روابط پیچیده بین عوامل مختلف    ، كه بادر میان مدیران است  سازمانی ادراک شدهپیشایند و پسایند ایمپاستر

هاي مدیران داشته باشد. پژوهش حاضر با  گیري تواند تأثیرات زیادي بر عملکرد و تصمیمپردازد. این پدیده می می

پردازد كه ممکن است باعث بروز چنین احساساتی ها، به تبیین عواملی میتحلیل این پدیده در سطح مدیران سازمان

تواند راهکارهایی را براي ین پژوهش می  .طور موثري مدیریت كردتوان این پدیده را به نان شود و چطور می در آ

بهسازمان  حمایتها  آموزش،  زمینه  در  منفی ویژه  تأثیرات  از  تا  دهد  ارائه  مدیران  شغلی  توسعه  و  روانی  هاي 

ر مجموع، این پژوهش  د   .اي آنها را فراهم آوردایمپاسترسازمانی بر عملکرد آنها جلوگیري كرده و شرایط رشد حرفه 

تواند كمک شایانی به درک بهتر عوامل موثر بر پدیده ایمپاسترسازمانی در مدیران كند و راهکارهاي مفیدي می

 ها ارائه دهد براي بهبود عملکرد مدیریتی و سلامت روانی مدیران در سازمان

به  درواقع   تحقیق  مولفه این  فهم  جهت  در  عواملی  شناسایی  پی  پدیده  در  پسایندي  و  پیشایندي  هاي 

بررسی  ایمپاسترسازمانی و  مدیران  و    ادراک شده  مدیران  روانی  و سلامت  عملکرد  بر  عوامل  این  تاثیر  چگونگی 

با شناخت بهتر این پدیده  پرداخته است.  كه    گیري سازمانی  هاي رهبري و تصمیم همچنین پیامدهاي آن در زمینه

ها قادر خواهند بود تا راهکارهایی مؤثر براي كاهش اثرات منفی آن اتخاذ كرده و در  و عوامل مرتبط با آن، سازمان 

ها كمک كند تا با  تواند به سازمان این تحقیق می  .ها را شاهد باشندنتیجه بهبود عملکرد فردي و جمعی در سازمان

رغم اینکه تر براي كاركنان خود ایجاد كنند. علی تر و حمایتیشناسایی و مدیریت ایمپاسترسازمانی، محیطی سالم 

اند، اما شغلی و انگیزش در تحقیقات مدیریتی مورد توجه قرار گرفته هاي سازمانی مانند استرس  بسیاري از پدیده

ها  طور عمیق و فراگیر در پژوهش بررسی اختصاصی پدیده ایمپاسترسازمانی از منظر ادراک مدیران سازمانی هنوز به 

. مطرح نشده است. این شکاف پژوهشی نیاز به تحقیقات بیشتري در راستاي درک كامل و دقیق این پدیده دارد

تحقیقات پیشین، توجه كمی به عوامل مختلفی كه ممکن است منجر به بروز ایمپاسترسازمانی در    همچنین در

گیري و سلامت روانی  پیامدهاي این پدیده بر عملکرد سازمانی، رضایت شغلی، تصمیم  لذامدیران شوند، شده است.  

  این پژوهشاي جدي براي توسعه  و تحلیل، خلاء  اند. این نقص در تحقیقمدیران كمتر مورد بررسی قرار گرفته 

 كرده است. ایجاد

 پیشینه نظری پژوهش 

   ایمپاسترسازمانی

ها  شناسان آمریکایی، سوزان ایمز و جوان تَتِر معرفی شد. آنتوسط روان   19۷0بار در دهه  سندروم ایمپاستر اولین 

طور مداوم احساس عدم  این پدیده را در میان زنان موفق مشاهده كردند كه با وجود دستاوردهاي برجسته خود، به

افرادي كه در زمینهشایستگی می  اولیه نشان داد كه این پدیده بیشتر در  هاي علمی، هنري و  كردند. تحقیقات 

به موفقیتحرفه  یافته اي  قابل توجهی دست  ا  ) شوداند، مشاهده میهاي  و  این حال، در   (.  2022،مزیكلنس  با 

تواند در هر فردي، صرف نظر از جنسیت،  عنوان یک پدیده جهانی شناخته شده كه میهاي اخیر، این سندروم به سال 

 .اي، ظاهر شودنی یا زمینه حرفه گروه س
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ها، هایشان در واقع ناشی از عواملی خارج از كنترل آن كنند كه موفقیتافراد مبتلا به این سندروم اغلب احساس می

تواند چنین  شان نمیهاي واقعیها معتقدند كه تواناییمانند شانس یا تایید نادرست از سوي دیگران، بوده است. آن 

ها هیچ شایستگی واقعی كنند كه روزي همه متوجه خواهند شد كه آن دستاوردهایی را توجیه كند و احساس می 

ها تاثیر منفی بگذارد و  تواند بر روحیه و عملکرد آن ها و دستاوردهایشان ندارند. این احساسات میبراي موفقیت 

محیط در  نفس  به  اعتماد  عدم  و  شغلی  رضایت  احساس  كاهش  حرفه موجب  شودهاي  آموزشی  و   اي 

 (. 1،2021وهمکارانترینور)

طور دانند و بههایشان نمیرغم دستاوردهاي قابل توجه خود، خود را شایسته و لایق موفقیتافراد، علی   این پدیده،در

كنند كه در حال فریب دادن دیگران هستند و روزي این »تقلب« آشکار خواهد شد. این افراد  مداوم احساس می

یا شایستگی  مهارت  فاقد  را  موفقیتاغلب خود  براي  كرده هاي لازم  كه اند میهایی كه كسب  دارند  باور  و  دانند 

 .شان بوده استهاي واقعیهایشان ناشی از شانس یا عواملی خارج از توانایی موفقیت

اي و تحصیلی با انتظارات بالایی مواجه هستند، به ویژه در مواردي كه هاي حرفه این پدیده در افرادي كه در محیط

شود. در حالی كه این افراد ممکن طور بارزي مشاهده میهاي مستمر با دیگران وجود دارد، به رقابت شدید و مقایسه

كفایتی دارند. این  است از نظر بیرونی موفق و شایسته به نظر برسند، اما در درون خود احساس عدم شایستگی و بی

تواند باعث توجه و ارزیابی  هاي فردي می هاي كاري كه موفقیت هاي پیچیده و محیط ویژه در سازمان احساسات به

 (. 2023،لنگفورد و كلنس ) كندمنفی از سوي دیگران شود، شدت پیدا می

 :هاي زیر را دارندافرادي كه به این سندروم مبتلا هستند، معمولاً ویژگی 

كنند كه شایستگی لازم  دانند و احساس میطور مداوم خود را مقصر میها بهآن :اي تردیدهاي خودپنداره  •

 (. 2021وهمکاران،ترینور ) هایشان را ندارندبراي رسیدن به موفقیت

ها  ترسند كه دیگران كشف كنند كه آن افراد مبتلا به سندروم ایمپاستر اغلب از این می :ترس از افشا شدن •

 (. 2021وهمکاران،ترینور) هایشان را ندارندتوانایی واقعی براي دستیابی به موفقیت

ها در پذیرش دستاوردهاي خود و قبول بازخورد مثبت از دیگران مشکل دارند  آن  :مقاومت در برابر تایید •

 (.2022،مزیكلنس و ا )هایشان را به شانس یا شرایط خارجی نسبت دهند و تمایل دارند كه موفقیت

می :گراییكمال  • تعیین  خود  براي  بالایی  بسیار  استانداردهاي  معمولاً  افراد  كوچک این  به  و  ترین كنند 

 (.2023،ساگار و استوبر) دهندهاي منفی نشان میاشتباهات خود واكنش 

 ادراک شده  ایمپاسترسازمانی عوامل موثر بر 

لنگفورد و كلنس  )  :توانند به بروز سندروم ایمپاستر منجر شوند. برخی از این عوامل عبارتند ازعوامل مختلفی می

،2023.) 

ویژه در جوامعی كه موفقیت فردي و رقابت در در بسیاري از جوامع، به :هاي فرهنگی و اجتماعیچالش  .1

ها برجسته است، افراد ممکن است به دلیل انتظارات بالا و فشارهاي اجتماعی احساس عدم شایستگی  آن

 .كنند

 
1 Neureiter 



 

 2 شماره | 3دوره | 1404 | فصلنامه مدیریت دولتی تطبیقی

49 
 

والدین و مربیانی كه استانداردهاي بسیار بالایی از كودكان یا شاگردان خود   :انتظارات والدین و مربیان .2

 .ها منجر شوندتوانند به رشد احساس عدم شایستگی در آن دارند، می 

كنند، ممکن است هاي تحصیلی یا شغلی پر فشار كار می افرادي كه در محیط :فشارهاي شغلی و تحصیلی  .3

 .هاي مستمر با دیگران، احساس ناتوانی كنندبه دلیل رقابت شدید یا مقایسه

گرایانه دارند یا خود را همیشه در حال رقابت با  افرادي كه شخصیت كمال  :هاي فردي شخصیت و ویژگی .4

 .(2023،لنگفورد و كلنس ) بینند، بیشتر در معرض این سندروم قرار دارنددیگران می 

   یمپاسترسازمان یانواع ا

ا   ای  یمپاسترسازمان یا افراد به   یشناختروان   دهیپد  کی  مپاستر یسندروم  كه    كنندی طور مداوم احساس ماست كه 

 يهانه یدر زم   ده یپد  نیهستند. ا  بیفر  اینبوده و همواره در معرض آشکار شدن تقلب    شانیهاتی موفق  ستهیشا

  نجایظاهر شود. در ا  یدر اشکال مختلف   تواندیو م  شودی مشاهده م  یلیو تحص  ي كار  ي هاط یاز جمله مح  یمختلف

ها  افراد در سازمان  یو اجتماع  ي فرد  ي ها یژگیپرداخته خواهد شد، كه با توجه به و  یمپاسترسازمان یبه انواع مختلف ا

 (. 2021تروهمکاران،یمتفاوت است)نور ي كار ي هاط یو مح

   یی گرابر کمال  یمبتن   مپاستریا

و نقص داشته    بیعیهمواره عملکرد ب  دیكه با  نندیبیم  ي عنوان افرادگرا خود را به كمال   یمپاسترسازمانیبا ا  افراد

اگر    یباشند. حت   نیبهتر  شهیهم  دیو باور دارند كه با  ترسندی ها مافراد به شدت از اشتباهات و شکست  نیباشند. ا

  ستهیها شامتوجه خواهند شد كه آن   گرانیبه خطا بروند، د  گركه ا  كنندی كسب كنند، احساس م  ي ادیز  ي هاتیموفق

انبوده   شان یهاتیموفق ا  نیاند.  استرس   تواندی م  یمپاسترسازمانینوع  كاهش    ،یشغل  یفرسودگ  اد،یز  ي ها باعث  و 

 (. 2021تروهمکاران،یدر افراد شود )نور زه یانگ

 بر شانس    یمبتن   مپاستریا

مربوط است، نه به   یعوامل خارج   ایبه شانس    شانیهات یافراد باور دارند كه موفق  ،یمپاسترسازمانینوع ا  نیا  در

 ایاند«  شانس بوده بار خوش  کیافراد ممکن است احساس كنند كه »   نی. اشانیشخص  ي هاي ها و توانمندمهارت 

.  رندیخودشان در نظر بگ  ي هاتلاش   جهی عنوان نترا به   نآ  توانندیاند و نمرخ داده   یطور تصادف ها به آن   ي هاتیموفق

اآن از  روز  نیها  پا  "شانس"   نیا  ي كه  د  انیبه  و  توانمند  گرانیبرسد  كمبود  نگران  شانیهاي متوجه    یشوند، 

 (.2023دارند)لنگفورد و كلنس ،

  گران یبر د یرگذار یبر تأث یمبتن   مپاستریا

  یزندگ  ي هاباشند و در همه جنبه   آل دهیا  شه یهم   دیكه با  كنندی احساس م  ی مپاسترسازمانینوع سندروم ا  ن یبا ا  افراد 

دارند كه در    لیو تما  دانندیم  زی ها خود را مسئول همه چكسب كنند. آن   تی( موفقی شخص  ،یاجتماع  ،یخود )شغل

  نهیزم  کیكه اگر در    ترسندیم  نیقرار دارند و از ا   دیدافراد اغلب تحت فشار ش  نیباشند. ا  نیبهتر  ي انه یهر زم 
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ا  گرانید  ي ضعف برا  نیعمل كنند، ا  فیضع و    ادیمنجر به فشار ز  تواندیم  یمپاسترسازمانینوع ا  نیآشکار شود. 

 (.2023خارج كند  )ساگار و استوبر، یكار و زندگ انیاضطراب شود و فرد را از تعادل م

   ی اقت یلیبر احساس ب یمبتن   مپاستریا

  ي هاو مهارت  ها ي فاقد توانمند  یطور اساسمعتقدند كه به   كنند،یرا تجربه م  یمپاسترسازمانینوع ا  ن یكه ا  ي افراد

ها و انتظارات  به خواسته  توانندیكه نم  كنند یافراد احساس م  نیهستند. ا  شانیو دستاوردها  هاتیموفق  ي لازم برا

كه كسب   ییهاتیموفق  ای  گاهیجا  قیها لاكشف شود كه آن  ي وزكه ر  ترسندیم  نیپاسخ دهند و همواره از ا  گرانید

كه به خود شک دارند مشاهده    ییهاآن  ای  نیینوع سندروم اغلب در افراد با اعتماد به نفس پا  نیاند. ااند، نبودهكرده 

 (.2022مز،ی) كلنس و ا شودیم

    ی بر انتظارات اجتماع یمبتن   مپاستریا

خود با انتظارات    قیهمواره در حال تطب  كنندیكه احساس م  شودیظاهر م   ي در افراد  یمپاسترسازمانینوع از ا  نیا

آن  یاجتماع براهستند.  كه  معتقدند  با  ي رگذاریتأث  ي ها  جامعه  در  گونه  دیمثبت  كنند    ي ابه  رفتار    ایخاص 

  كنندیاحساس م  شود،ی ها وارد مكه بر آن  یتماعاج  ي فشارها  لیافراد به دل  نیخاص به دست آورند. ا  ییهاتیموفق

داشته    ی ها دارند، همخواناز آن   گرانیاز خود كه د   یذهن   ریبا تصو  توانندی هستند و نم  گرانید  بی كه در حال فر

 ( 2023،  یلیو مک ن  نز یشود  )هاچ  یشناختروان  ي ها و استرس  یت ی منجر به نارضا تواندی احساسات م نیباشند. ا

    ی بر نقص اجتماع یمبتن   مپاستریا

  ایطور ناقص  به  ي احرفه  ای  یاجتماع  ي هاط یكه در مح   كنندیمعمولاً احساس م  یمپاسترسازمان ینوع ا  نیبا ا  افراد

كه   پرسندیطور مداوم از خود مو به  نندیبیم  گرانی ها خود را خارج از گروه و دور از داند. آنشده  رفتهی اشتباه پذ

قرار    دی جد  ي هاط یكه در مح  ي در افراد  شتریب  یمپاسترسازمانین نوع اینه. ا  ایاند  شده   رفتهیواقعاً به جمع پذ  ایآ

 (. 2021تروهمکاران،یشود )نور یاجتماع ي منجر به احساس انزوا تواندیو م  شودیمشاهده م رند،یگیم

 ادراک شده  ایمپاسترسازمانیپیامد های 

 :تواند اثرات منفی زیادي بر سلامت روانی فرد بگذارد، از جملهمی نیز مانند تمامی بیماري ها  این سندروم

طور مداوم احساس نگرانی و استرس  افراد مبتلا به سندروم ایمپاستر ممکن است به :اضطراب و استرس •

 (. 2023،لنگفورد و كلنس )هایشان آشکار شودداشته باشند كه مبادا روزي عدم شایستگی 

طور مداوم خود را در مقایسه با  این افراد معمولاً اعتماد به نفس پایینی دارند و به  :كاهش اعتماد به نفس •

 ( 2023نیلی،  مک و )هاچینز بیننددیگران ناتوان می

طور مداوم در تلاش براي اثبات  چون افراد مبتلا به سندروم ایمپاستر به  :افزایش احتمال سوختگی شغلی •

 (. 2023،ساگار و استوبر)خود هستند، ممکن است دچار خستگی و فرسودگی شغلی شوند

اي همراه است، اما با شناسایی و طور خاص با احساسات منفی و تردیدهاي خودپنداره سندروم ایمپاستر، اگرچه به 

تواند توان آن را مدیریت كرد. درک این پدیده و توجه به عوامل پیشگیرانه و راهکارهاي مقابله میپذیرش آن می 
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هاي اي و اجتماعی حاضر شوند و از موفقیت هاي حرفهبه افراد كمک كند تا با اعتماد به نفس بیشتري در محیط 

 .خود لذت ببرند 

 پیشینه تجربی پژوهش 

سندرم    ن،ییپا  ي مانند خودكارآمد  یمی ادراک شده با مفاه   یسازمان  مپانستیا  دهیكه پد  دهدینشان م  یداخل  نهی شیپ

  ن یعوامل مؤثر بر ا  ییبر شناسا  شتر یب  رانی شده در اانجام  قات یمرتبط است. تحق  یسازمان   ي هاو چالش   مپاستر یا

  نه یدر زم  ي شتریبه مطالعات ب  ازیحال، ن  نیاند. با ابوده  ركزمقابله با آن متم  ي برا  یتی ریمد  ي و ارائه راهکارها  دهیپد

 .شودی احساس م یرانیا ي هاو سازمان رانیآن بر عملکرد مد ری و تأث  دهیپد نی ا ترق یدرک عم

ها، چالشی  پدیده ایمپاسترسازمانی ادراک شده، به ویژه در میان مدیران سازمانبا توجه به تحقیقات پیشین،  

هاي شغلی منجر شود. تواند به كاهش اعتماد به نفس، استرس شغلی و فرسودگیپیچیده و تأثیرگذار است كه می

هاي شغلی، احساس كنند كه لایق این دستاوردها نیستند و  رغم موفقیتشود كه افراد علیاین سندروم موجب می

نتایج این تحقیق ضمن تایید تحقیقات    ها را به عواملی همچون شانس یا تایید دیگران نسبت دهند.این موفقیت

 پیشین نسبت به توسعه این پدیده با روش دلفی فازي پرداخته است.

 پیشینه تحقیق. 1جدول 

 
1 Chen   
2 Boudrias et al., 2019; Harvey et 

3 Kollé 

4 Sohail 

5 Sagar & Stoeber 

 نتایج / یافته ها  موضوع تحقیق  نام نویسنده  ردیف 

سندرم ایمپاستر و تبعات آن در  " (2023) 1و همکاران  چن 1

 هاي كاري رقابتیمحیط

هاي شغلی بالا و مدیران اجرایی غالباً  نشان دادند كه افراد با موفقیت

هاي شخصی مانند هاي خود را به عواملی غیر از توانمنديموفقیت

 دهندشانس یا شرایط محیطی نسبت می

بر   ي: مرورمپوستوریسندرم ا (2020)2بودر وهاروي  2

 و دستور كار  اتیادب

كنند شایستگی لازم براي  دهند كه مدیرانی كه احساس مینشان می

هاي  هایشان را ندارند، تمایل به اجتناب از پذیرش مسئولیتموفقیت

وري  تواند بهره تر دارند كه این امر می هاي پیچیدهبزرگتر یا چالش 

 ندسازمانی را كاهش ده

 ایمپاستر وفرسودگی شغلی  (2021) 3كول وهمکاران  3

كنند، اغلب  اند كه مدیرانی كه ایمپاسترسندرم را تجربه می نشان داده 

هاي پیچیده، به دلیل ترس از  ها و موقعیت در مواجهه با چالش 

هاي جدید یا  شکست و فاش شدن »تقلب« خود، از پذیرش مسئولیت 

 كنندهاي بزرگ اجتناب می گیريتصمیم

  يو رهبر  ایمپاستر  سندرم (2022)4سهیل 4

 بنده یفر

تواند منجر به مشکلاتی چون كاهش كه این پدیده مینشان داده 

انگیزه كاركنان، افزایش فرسودگی شغلی، كاهش رضایت شغلی و  

 استرس مزمن در میان مدیران شود 

  ییو كمال گرا مپوستریسندرم ا (،2023)5ر ساگار و استوب  5

 بالا  تیدر افراد با موفق
گرا كه انتظارات زیادي از خود دارند،  كه افراد كمال  ندنشان داده 

 . هستندمپوستر ی بیشتر مستعد بروز این پدیده ا
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 روش شناسی پژوهش 

هاي آمیخته بوده كه با رویکرد كیفی و كمی و در فلسفه قیاسی پژوهش حاضر به لحاظ ماهیت، از نوع پژوهش 

از نظر روش گردآوري داده  از نظر هدف، كاربردي و  این پژوهش  انجام شده است.  ها، پیمایشی است. استقرایی 

هاي مدیریت رفتار سازمانی، مدیریت  باشد كه اساتید دانشگاه در حوزه جامعه آماري پژوهش شامل خبرگان می 

گیري از جامعه آماري به  گیرد. نمونههاي دولتی را در بر میمنابع انسانی و روانشناسی به همراه مدیران سازمان 

نفر از این افراد به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدند. این انتخاب به دلیل    16روش گلوله برفی انجام شده و  

هاي مدیریت و روانشناسی است، بنابراین اعضاي نمونه باید اشراف  مفهوم ایمپاسترسازمانی با رشتهارتباط مستقیم  

كاملی به این مفهوم از جنبه نظري و عملی داشته باشند. براي همین، اعضاي نمونه از میان اساتید دانشگاه و مدیران  

 .هاي دولتی انتخاب شدندسازمان 

رود. این شناسی پژوهش به كار می مدلی مفهومی است كه براي طراحی روش   3ر پژوهش كیفی، پیاز پژوهش د

هاي كند تا تصمیممعرفی شد، به پژوهشگر كمک می  200۷در سال  و همکاران    4ساندرز بار توسط  مدل كه نخستین

ساندرز  در این پژوهش نیز براساس پیازپژوهش   .لایه و سیستماتیک اتخاذ كندبهصورت لایه شناختی خود را بهروش 

ها از طریق مصاحبه  در بخش كیفی، داده مراحل انجام تحقیق در دو بخش كیفی و كمی به شرح زیر انجام شد.  

آوري شدند كه بخشی از آن به صورت حضوري و بخش دیگري به شکل تلفنی با اعضاي  ساختاریافته جمعنیمه

ها در بخش كیفی، از روش محتوایی و روایی نظري نمونه انجام شد. براي ارزیابی روایی و پایایی ابزار گردآوري داده 

 
1Traut-Mattausch 

2 Coaching 

3 Research Onion 

4 Saunders et al. 

 نتایج / یافته ها  موضوع تحقیق  نام نویسنده  ردیف 

بر   ي: مرورمپوستری ا دهیپد (2021)1نوریتر وهمکاران  6

 یروانشناخت قاتیتحق

انتظارات اجتماعی و فرهنگی در بسیاري از جوامع  نشان دادند كه

توانند منجر به احساس عدم شایستگی در افراد شوند.افرادي كه از  می

نقص داشته باشند، بیشتر در معرض  رود عملکرد بی ها انتظار می آن

 احساس تقلب قرار دارند 

  انیدر م مپاستریسندرم ا  یبررس (1400و همکاران ) يمحمد 8

 ی رانی زن ا  رانیمد
  ر،ی چشمگ  يهاتیموفق  رغمیزن، عل  رانیاز مد يارینشان داد كه بس

 خود را ندارند  يهات یموقع يلازم برا   یستگیكه شا كنندی احساس م

 (1401و همکاران )  ياحمد  9
و    يخودكارآمد نیرابطه ب  یبررس

 يهادر سازمان   رانیعملکرد مد

 ران یا  یدولت

دارند، معمولاً   ینییپا يكه احساس خودكارآمد یرانیمد كهنشان داد 

 شوندی م ی و ناتوان دیدچار ترد ی سازمان يهادر مواجهه با چالش 

  ي خودكارآمد  شیافزا  يراهکارها (1401و همکاران )  ينوروز  10

 ی رانیا يهادر سازمان   رانیمد

  جادیو ا2ي گریمربمحور، مهارت  يهاكرد كه آموزش  شنهادیپ

  شیو افزا  یستگیبه كاهش احساس ناشا تواندیم  یتیحما يهاطیمح

 كمک كند رانیمد ي خودكارآمد

بر احساس   یفرهنگ سازمان ریتأث (1402و همکاران ) یقربان 11

 ران یو عملکرد مد ي خودكارآمد

  ،يو انتقاد یمراتببا فرهنگ سلسله  ییهانشان داد كه در سازمان

  يو كاهش خودكارآمد یستگیدر معرض احساس ناشا  شتریران بیمد

 قرار دارند. 
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. همچنین ابزار گردآوري داده در  .گذار استفاده شد كه تایید این دو شاخص را نشان دادكدگذار میان و پایایی درون 

آوري گردید كه به صورت حضوري جمع  ( 1985)1بخش كمی پرسشنامه پرسشنامه سندرم ایمپاسترسازمانی كلانس 

براي  .و ایمیلی به خبرگان ارسال شد. روایی و پایایی این ابزار نیز از طریق اعتبار محتوا و پایایی بازآزمون تایید گردید

استفاده شد. همچنین، براي   Atlas.ti افزارهاي كیفی از روش تحلیل محتوا با رویکرد كدگذاري و نرم تحلیل داده 

فازي در این پژوهش به  هاي اجرایی روش دلفی برداري گردید. گام فازي بهرههاي كمی، از روش دلفیتحلیل داده 

 .شرح زیر است

فازي، گروهی از خبرگان با دانش و تجربه كافی  در گام نخست روش دلفی گام اول؛ انتخاب گروهی از خبرگان:

 .شوندها و حل مسئله انتخاب میآوري داده در زمینه موضوع پژوهش براي جمع

براي مقایسه معیارها با یکدیگر تعیین شده و از پنج عبارت كیفی    :گام دوم؛ در این مرحله، معیارهای استاندارد

 .اندبه نمایش گذاشته شده 1شود كه این عبارات در جدول  براي ارزیابی این معیارها استفاده می 

 . مقادیرفازى عبارت کلامی2جدول 

 مقدار فازی  عبارت کلامی 

 (1،1،1) بدون تاثیر

 (4،3،2) تاثیر كم

 (6،5،4) تاثیر متوسط 

 (8،۷،6) تاثیر زیاد

 (9،9،8) تاثیر خیلی زیاد 

 

آوري نظرات خبرگان، معادل فازي هر یک  : پس از جمعگام سوم؛ تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم اولیه فازی

.گرددها جایگزین شده و در نهایت ماتریس ارتباط مستقیم اولیه به صورت فازي تشکیل میاز پاسخ  . 
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شود سازي استفاده می : در این مرحله، از فرمول نرمال شدهگام چهارم؛ محاسبه ماتریس ارتباط مستقیم نرمال 

 .كندهاي قابل مقایسه تبدیل میهاي فاكتورها را به مقیاسكه مقیاس 

( )1 1max
n

i n ijj
r a  == ( )1 1 1 , 1, ,

n n n n

ij ij ij ij ijj j j j
a z l m u= = = == =    

 

 
1 Clance 
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 ماتریس فازي روابط مستقیم نرمال شده نامیده می شود. Xبنابراین ماتریس 

, ,
ij ij ij ij

ij

z l m u
X

r r r r

 
= =  

 

11 12 1

21 22 2
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X X X
X and

X X X

 
 
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 
 

 

دهد كه  ها را نشان می روابط كلی بین جفت  T : در این مرحله، ماتریسگام پنجم؛ محاسبه ماتریس روابط کل

 .شودبه روش زیر محاسبه می 

 

( )" " ", ,ij ij ij ijt l m u=
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( )
1"

ij u uu X I X
−

  =  − ( )
1"

ij m mm X I X ،
−

  =  − ( )
1"

ij l ll X I X ،
−

  =  −  

 ماتریس یکه است.Iدر این رابطه ها 

در این گام به دست آوردن مجموع :  Tگام ششم؛ به دست آوردن مجموع سطرها و ستون های ماتریس  

 ( ماتریس روابط كل فازي است. D( و ستون هاي )Rسطرها )

 

( ) 11
1

n

i ijn i
n

R R T=


 = =
  

( ) 11
1

n

i ijn i
n

C C T=


 = =
  

و ترسیم نمودار علت و معلولی: بر اساس این گام، كلیه مقادیر به    R-Dو    R+Dگام هفتم؛ دیفازي كردن مقادیر  

 اعدادي فازي هستند. R-Dو  R+Dدست آمده 

3

ij ij ij ij

ij ij

u l m l
BNP l

− + −
= + 

: در این مرحله، براي تهیه جدول روابط بین هاگام هشتم؛ تعیین ارزش آستانه و جدول روابط بین زیرعامل 

آستانه بیشتر  از مقدار   T ها، باید ارزش آستانه محاسبه شود. تنها روابطی كه مقادیر آنها در ماتریس دیفازي زیرعامل 

 .باشد، در جدول نمایش داده خواهند شد

 های پژوهش یافته 

 شناختی  جمعیتهای یافته 
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شناختی شامل بررسی مشخصات دموگرافیک اعضاي نمونه است كه در جدول  هاي جمعیتدر این پژوهش، ویژگی 

 .زیر ارائه شده است

 ویژگی های جمعیت شناختی نمونه 3جدول 

 درصد فراوانی نسبی  فراوانی  برچسب  متغیر

 18/ ۷5 3 زن جنسیت

 81/ 25 13 مرد 

 3۷/ 5 6 سال  35تا  25 سن

 3۷/ 5 6 سال  45تا  35

 25 4 سال  55تا  45

 0 0 سال  56بالاتر از 

 12/ 5 2 لیسانس تحصیلات 

 62/ 5 10 فوق لیسانس

 25 4 دكتري

 31/ 25 5 سال  5تا  1 سابقه کار

 0 0 سال  10تا  5

 43/ ۷5 ۷ سال  20تا  10

 25 4 سال  20بالاي 

 

 وکمی تحقیق   های بخش کیفییافته 

این   پژوهش فعلی پژوهشی آمیخته با رویکرد اكتشافی است كه ابتدا مطالعه كیفی و سپس كمی صورت پذیرفت.

 .روش بر اساس مراحلی كه در زیر آورده شده انجام پذیرفته است

هاي حاصل از مصاحبه  داده :  شدهادراک سازمانی ایمپاستر یندي مفهوم  او پس   ي ینداعوامل پیششناسایی    -1مرحله  

 ( 4و كدگذاري شناسایی شدند )جدول Atlas.tiافزار رودررو با خبرگان و با استفاده از نرم 
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 شده ادراکسازمانیعوامل پیشایندي و پسایندي ایمپاستر.  2جدول 

 عوامل پسایندی  عوامل پیشایندی 

 وخودباوري نفسبهاعتماد كاهش اضطراب هاي اجتماعی 

 استارتژیک هايگیريتصمیمكیفیتكاهش شخصیت كمال گرا 

 كاريروابطكیفیتكاهش چالش هاي فرهنگی 

 استرس( به دلیل افزایش شغلی)فرسودگی ایجاد  ترس از ارزیابی منفی

دلیل بهسازمان) پیشرفتظرفیتو كاهش تنوع اعتمادبه نفس پایین 

 بزرگتر( هايمسئولیتپذیرش عدم 

 عدم كنترل احساسات تجربیات منفی گذشته

 فردي شدید عملکرد كاهش شغل هاي پرفشار 

 وخلاقیتنوآوري كاهش شانسو خرافهاعتقادبه 

 وشفافدقیقارزیابی مانع  كاريشدیدهايرقابت

 وگروهی تیمیروابط تضعیف زیادهاسشکاک بودن وقیاس

 کاری تمرکز شدید کاهش قوانین شفافیتعدم 

 سازمانیبدبینی ایجاد افراد از بالاانتظارات 

 توطئه توهمافزایش  سازمانیدرون ارتباطات عدم 

 شدیدوانزواطلبیگریزيجمع  

 ها استخراج شدند. كدهاي نهایی و انتخابی بر اساس تحلیل مصاحبه 

بر اساس طیف    نامهپرسش   :شدهادراک سازمانی ایمپاستر   ایندي و پسایندي عوامل پیش  نامهپرسش طراحی    -2  مرحله

 )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، كم، خیلی كم( طراحی شد.تایی 5  لیکرت

كلامی بودند براي   صورتبه دست آمده از پرسشنامه    اطلاعات بهبه دلیل اینکه    تعریف متغیرهاي كلامی:  -3مرحله  

اعداد فازي تبدیل  به  ت  ا عباریی لیکرت، این  تااستفاده از اعداد فازي مثلثی طیف پنج   با  ،تر و نتایج بهترآسان فهم  

 نشان داده شده است.  متغیرهاي كلامی به عدد فازي مثلثی و تبدیل عدد فازي قطعی 3. در جدول شدند
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 اعداد فازی مثلثی در طیف  تایی لیکرت. 3جدول 

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیر کلامی 

 (0،0، 25/0)  (0، 25/0، 5/0)  (25/0، 5/0، ۷5/0)  )5/0، ۷5/0، 1)  (۷5/0، 1،1)  عدد فازي مثلثی 

 0625/0 0625/0 3125/0 5625/0 ۷5/0 عدد فازي قطعی شده

اول    -4مرحله   م  در :نظرسنجیگام  مرحله  كه  هایلفهؤاین  مصاحبه    دری  شناسایی   نامهپرسش صورت  به مرحله 

 و توسط آنها تکمیل گردید.  گرفتخبرگان قرار   در اختیاراند شده

هاي  فرمول  مطابق  هالفهؤ میانگین فازي م  4نامه مرحله  هاي پرسش : بر اساس دادهمحاسبه میانگین فازي   -5مرحله  

 شود:محاسبه میزیر   2و  1

 

Ai=(a1
(i), a2

(i), a3
(i)), i=1, 2, 3,...n       )1فرمول  

 ( 2فرمول 

iA    وave      دهنده خبره  نشان به ترتیبi   ها، نامهآوري پرسش هاي خبرگان است. پس از جمعام و میانگین دیدگاه

 هاي داده شده به هر مؤلفه شمارش و تحلیل گردید.تعداد جواب 

تحلیل بودن اعداد فازي، پس از تطبیق هر شاخص با مقادیر فازي، اعداد  (: به دلیل غیر قابل زدایی)فازي   - 6مرحله   

  .زدایی چندین روش وجود داردفازي را به كمی تبدیل كرده  و این اعداد به اعداد قطعی تبدیل شدند. براي فازي 

از جمله: مركز ثقل، كمینه، بیشینه و میانگین، رابطه مینکووسکی و ... كه ما در این پژوهش با استفاده از فرمول  

اعداد فازي  را    Excelافزار  ( و استفاده از نرم 1381برگرفته از كتاب آذر و فرجی،    3زدایی مركز ثقل )فرمول  فازي 

 ایم.به اعداد قطعی تبدیل كرده 

 زدایی مرکز ثقلفرمول فازی( 3فرمول 

)/3;++= (m max
1X  )/4;+= (m+ max

2X   )/6+= (m+ max
3X 

)max
3, Xmax

2, Xmax
1Crisp Number=Z=max(X 

 حد وسط عدد فازي مثلثی است. Mحد پایین و  حد بالا،  كه در این رابطه 

نتایج شمارش گام اول نظرسنجی و محاسبه میانگین فازي مثلثی با استفاده از فرمول میانگین فازي و اعداد فازي  

 نشان داده شده است.     4( در جدول  6و  5، 4قطعی شده براي هركدام از متغیرها )مرحله  
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 های خبرگان در گام اول نظرسنجیها و میانگین دیدگاهنتایج شمارش پاسخ. 4جدول  

 شدهادراکسازمانیپیشایندهای ایمپاستر

 زداییفازي  ( m,  )  میانگین فازي مثلثی خیلی كم  كم  متوسط  زیاد خیلی زیاد متغیرها 

 ۷3/0 ( 48/0، ۷3/0، 94/0)  0 0 4 9 3 پایین نفسبهاعتماد

 ۷9/0 ( 0/ 56، 81/0، 95/0)  0 1 1 ۷ ۷ پرفشار هاي شغل

 ۷2/0 (5/0، ۷3/0، 91/0)  1 0 3 ۷ 5 سازمانیدرونارتباطاتعدم

 56/0 ( 0/ 34، 56/0، ۷5/0)  1 1 ۷ 3 3 وشانسخرافهبهاعتقاد

 ۷1/0 ( 48/0، ۷2/0، 89/0)  1 0 4 6 5 فرهنگی هاي چالش

 64/0 ( 0/ 40، 64/0، 84/0)  0 1 ۷ 6 3 بالاازافرادانتظارات

 64/0 ( 39/0، 64/0، 86/0)  0 1 ۷ 6 2 قوانین شفافیتعدم

 ۷0/0 ( 45/0، ۷0/0، 91/0)  0 0 6 ۷ 3 منفی ازازیابی ترس

 53/0 ( 28/0، 53/0، ۷۷/0)  0 3 9 3 1 فرد بودنشکاک

 6۷/0 ( 0/ 44، 6۷/0، 91/0)  1 0 3 11 1 گذشتهمنفیتجربیات

 81/0 ( 58/0، 83/0، 9۷/0)  0 1 0 8 ۷ اجتماعی هاي اضطراب

 ۷۷/0 ( 53/0، ۷8/0، 95/0)  0 1 1 9 5 گرا كمال شخصیت

 ۷۷/0 ( 53/0، ۷8/0، 94/0)  1 0 4 11 0 شغلی شدیدهاي رقابت

 

 شده ادراکسازمانیپسایندهای ایمپاستر

 زداییفازي  ( m,  میانگین فازي مثلثی )  خیلی كم  كم  متوسط  زیاد خیلی زیاد متغیرها 

 65/0 ( 0/ 41، 64/0، 89/0)  0 1 3 9 3 توطئهتوهمافزایش 

 ۷1/0 ( 4۷/0، ۷2/0، 92/0)  1 2 1 6 6 فرديوخلاقیتنوآوري كاهش

 ۷1/0 ( 48/0، ۷2/0، 88/0)  0 2 6 6 2 وخودباوري نفساعتمادبهكاهش

 62/0 ( 0/ 38، 63/0، 84/0)  1 2 ۷ 6 0 وشفاف شخص دقیقارزیابیمانع

 54/0 ( 30/0، 53/0، ۷8/0)  1 2 2 9 2 سازمانترکافزایش 

 64/0 ( 41/0، 64/0، 86/0)  1 2 4 6 3 سازمانیایجادبدبینی

 62/0 ( 0/ 39، 63/0، 83/0)  1 2 4 6 3 شدیدتمركزكاريكاهش

 ۷1/0 ( 4۷/0، ۷2/0، 92/0)  0 0 5 8 3 شغلیایجادفرسودگی

 ۷1/0 ( 4۷/0، ۷2/0، 91/0)  0 1 4 ۷ 4 عملکردشدیدفردي كاهش

 59/0 ( 34/0، 59/0، 81/0)  0 3 6 5 2 وانزواطلبی گریزي جمع

 6۷/0 ( 0/ 42، 6۷/0، 89/0)  0 1 5 8 2 کاری روابطکیفیتکاهش

 65/0 ( 0/ 41، 65/0، 89/0)  0 0 ۷ 8 1 سازمانپیشرفتوظرفیتتنوعکاهش

 ۷۷/0 ( 53/0، ۷8/0، 95/0)  0 0 3 8 5 هاي استراتژیکگیري تصمیمكیفیتكاهش

 64/0 ( 0/ 39، 64/0، 88/0)  0 1 6 8 1 وگروهی تیمیروابطتضعیف
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نامه قرار گرفت  دهندگان به پرسش محاسبات مرحله قبل در اختیار خبرگان و پاسخگام دوم نظرسنجی:  -۷مرحله 

زدایی  نامه تکمیل گردید. نتایج شمارش گام دوم نظرسنجی و محاسبه میانگین فازي مثلثی و فازي و مجدداً پرسش 

 نشان داده شده است. 5در جدول  

 های خبرگان در گام دوم نظرسنجیها و میانگین دیدگاهنتایج شمارش پاسخ 5جدول  

 شدهادراکسازمانیپیشایندهای ایمپاستر

 میانگین فازی مثلثی خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرها 

 (m,   ) 

 زداییفازی 

 ۷3/0 ( 48/0، ۷3/0، 95/0)  0 0 3 11 2 پایین نفساعتمادبه

 81/0 ( 58/0، 83/0، 98/0)  0 0 1 9 6 اجتماعی هاي اضطراب

 82/0 ( 59/0، 84/0، 9۷/0)  0 0 2 6 8 گرا كمال شخصیت

 60/0 (38/0، 61/، 81)  0 1 6 6 2 قوانین شفافیتعدم

 65/0 ( 0/ 44، 66/0، 86/0)  2 0 3 8 3 منفی ارزیابی ترس

 53/0 ( 28/0، 53/0، ۷8/0)  0 4 6 6 0 زیاد هاي وقیاسبودنشکاک

 ۷0/0 ( 45/0، ۷0/0، 91/0)  0 1 4 8 3 فرهنگی هاي چالش

 ۷1/0 ( 4۷/0، ۷2/0، 92/0)  0 2 1 10 3 گذشته تجربیات

 53/0 ( 31/0، 53/0، ۷5/0)  2 2 6 4 2 وشانسخافاتاعتقادبه

 59/0 ( 0/ 36، 59/0، 81/0)  1 1 ۷ 5 2 پرفشار هاي شغل

 81/0 ( 58/0، 83/0، 95/0)  0 1 1 6 8 اجتماعی اي هاضطراب

 6۷/0 ( 44/0، 6۷/0، 88/0 1 0 5 ۷ 3 بالاازافرادانتظارات

 ۷3/0 (5/0، ۷5/0، 91/0)  0 1 4 5 6 سازمانیدرونارتباطاتعدم
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 شده ادراکسازمانیپسایندهای ایمپاستر

 خیلی متغیرها 

 زیاد 

 خیلی کم  متوسط  زیاد

 کم  

میانگین فازی مثلثی  

(m,   ) 

  فازی

 زدایی 

 6۷/0 /.( 42، 6۷/0، 92/0)  0 1 3 12 0 كاريروابطكیفیتكاهش

 ۷3/0 ( 48/0، ۷3/0، 94/0)  0 1 2 10 3 شغلیایجادفرسودگی

 ۷9/0 ( 55/0، 80/0، 98/0)  0 0 1 11 4 گیريتصمیمكیفیتكاهش

 55/0 ( 31/0، 55/0، 80/0)  1 1 8 6 0 وانزواطلبی گریزي جمع

 62/0 ( 0/ 39، 63/0، 84/0)  1 1 5 ۷ 2 وروشن دقیقارزیابیمانع

 ۷1/0 ( 4۷/0، ۷2/0، 92/0)  0 1 3 9 3 وخودباري نفسبهاعتمادكاهش

 6۷/0 ( 0/ 42، 6۷/0، 89/0)  0 1 5 8 2 كاريروابطكیفیتكاهش

 ۷1/0 ( 4۷/0، ۷2/0، 94/0)  0 0 4 10 2 وخلاقیتنوآوري كاهش

 ۷2/0 (5/0، ۷3/0، 91/0)  1 0 3 ۷ 5 شدیدفردي عملکردكاهش

 62/0 ( 0/ 39، 63/0، 81/0)  1 1 ۷ 3 4 سازمان پیشرفتظرفیتتنوعكاهش

 68/0 ( 0/ 45، 69/0، 91/0)  1 1 1 11 2 توطئهتوهمافزایش

 59/0 ( 34/0، 59/0، 83/0)  0 1 9 5 1 سازمانترکافزایش

 ۷1/0 ( 4۷/0، ۷2/0، 92/0)  0 1 3 9 3 وگروهی تیمیروابطتضعیف

 59/0 ( 0/ 36، 59/0، 83/0)  1 1 6 ۷ 1 سازمانیایجادبدبینی

  دوم   و   اولهاي  گام   شده  زداییفازي   میانگین   ختلافر این مرحله ا بندي پسایندها و پیشایندها: داولویت  -8مرحله  

  می شود. به دلیل زیاد شدن جئاول پژوهش از آوردن آنها در مقاله خودداري شده است.( محاسبه نظرسنجی

زدایی شده در دو مرحله كمتر  كه اختلاف میانگین فازي هاي ارائه شده در دو مرحله، در صورتی با مقایسه دیدگاه

دایی شده نظر خبرگان در به این كه اختلاف میانگین فازي گردد. باتوجهباشد، فرایند نظرسنجی متوقف می  1/0از  

شده به اجماع  ادراک سازمانیاست خبرگان نسبت به عوامل پیشایندي و پسایندي ایمپاستر   0/ 1دو مرحله كمتر از  

كه مقدار میانگین دو مرحله  اند، بدین معنی كه در مورد این عوامل نظر یکسانی دارند. همچنین درصورتیرسیده 

از   پیشایندي، از بین عوامل    ۷شود. بر اساس جدول  باشد، آن عامل، عامل مؤثري در نظر گرفته می  0/ ۷بیشتر 

شغلهاي اضطراب  شخصیت هاي اجتماعی،  اعتمادبه  شدید هاي گرا،رقابت كمال پرفشار،  عدم  شغلی، 
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تواند در  ترین عواملی هستند كه می به ترتیب مهم  فرهنگیهاي و چالش سازمانیدرون ارتباطات باوري،عدم وخود نفس

ایمپاستر  جدول  ادراک سازمانی ایجاد  اساس  بر  همچنین  باشند.  تأثیرگذار  سازمان  یک  در  عوامل    8شده  بین  از 

كاهش  ایجادفرسودگیتصمیمكیفیت پسایندي،  كاهش گیري،  وخلاقیت، نوآوري عملکردفردي،كاهش شغلی، 

كاهش نفس اعتمادبه كاهش  كاهش روابط كیفیت وخودباوري،  مهمپیشرفت ظرفیت توع كاري،  ترتیب  به  ترین  سازمان 

 گذارند.عواملی هستند كه بر یک سازمان تأثیر می 

 نشان داده شده است. 2و  1هاي شده در شکلادراک سازمانیبندي پیشایندي و پسایندي ایمپاستر نمودار اولویت 

 

 شده ادراک سازمانیبندی پیشایندهای ایمپاسترنمودار اولویت. 1شکل  

 

 شدهادراک سازمانیبندی پسایندهای ایمپاستراولویت نمودار .2شکل   
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 بحث و نتیجه گیری

اي بر عملکرد،  شناختی است كه تأثیرات گسترده پدیده ایمپاسترسندرم در میان مدیران یکی از مسائل پیچیده روان 

در این تحقیق به    "شدهایمپاسترسازمانی ادراک "پدیده    ها و كاركنان دارد.  ها و تعاملات آنان با تیم گیري تصمیم 

هاي سازمانی، ممکن بررسی عوامل و پیامدهایی پرداخته است كه بر اساس ادراک مدیران از خودشان در محیط 

گر ها تأثیرگذار باشد. نتایج تحقیق در دو بخش اصلی پیشایندها و پسایندهاي این پدیده، روشن است بر عملکرد آن

گیري و تأثیرگذاري این پدیده نقشی اساسی دارند. این نتایج نه تنها به فهم بهتر این  عواملی هستند كه در شکل

هاي كاري موثر خواهند  كنند بلکه همچنین در جهت بهبود مدیریت منابع انسانی و ارتقاء محیط پدیده كمک می

 .بود

 هاي با یافته   هاي اجتماعی، اعتماد به نفس پایین، و ترس از ارزیابی اضطراب یافته هاي این پژوهش در زمینه هاي  

وهمکا محمدي هاي بایافته شغلیفرسودگی(درزمینه 2022وهمکاران)(،كول2020(،بودروهاردي)2023وهمکاران)چن

202(وسهیل)2023ساگارواستوبر)تحقیقاتباپژوهش اینهاي دارد.یافته (شباهت 1401وهمکاران) (،نوروزي 1400ران)

وهمکاران)2021(،نوریتروهمکاران)2 واحمدي  می (داراي 1401(  مهمباشد.  افتراق  تحقیق،  نتایج  اساس  ترین  بر 

ها و  اي از ویژگیگذارند، به مجموعهشده مدیران تأثیر می عوامل پیشایندي كه بر پدیده ایمپاسترسازمانی ادراک 

مدیرانی كه دچار اضطراب  ی؛هاي اجتماعاضطراب :  گردد. این عوامل عبارتند ازهاي فردي و محیطی برمیچالش 

تواند اجتماعی هستند، بیشتر احتمال دارد كه احساس عدم كفایت در محیط كار داشته باشند. این اضطراب می

فشارهاي شغلی  :هاي پرفشار شغل  .درستی ارزیابی نکنندها توانایی خود را در مدیریت و رهبري بهباعث شود كه آن

تواند ناشی از حجم زیاد  ها شود. این فشارها می و انتظارات بالا از مدیران ممکن است باعث احساس ناتوانی در آن 

تصمیم به  نیاز  و  سنگین  تعهدات  باشدگیري كار،  مؤثر  و  سریع  كمال   .هاي  كمال  :گراشخصیت  كه  افراد  گرا 

استانداردهاي بالایی براي خود و دیگران دارند، اغلب به خودشان اعتماد ندارند و احساس ناكامی و عدم كفایت  

تواند باعث  رقابت شدید در محیط كار و احساس تهدید از سوي همکاران می :هاي شدید شغلیرقابت  .كنندمی

شود مدیران  در  ناتوانی  و  شغلی  امنیت  عدم  احساس  پایین  .ایجاد  نفس  به  فاقد   :اعتماد  را  خود  كه  مدیرانی 

طور مداوم خود را فاقد  گیرند و ممکن است بهدانند، در معرض ایمپاستر قرار می هاي لازم براي مدیریت میاناییتو

كنند ارزیابی  ارتباطات درون  .صلاحیت  تیم  :سازمانیعدم  و  مدیران  میان  مؤثر  ارتباط  برقراري  كاري عدم  هاي 

ایمپاستر منتهی تواند منجر به احساس جدایی و بیمی نیازها و اهداف سازمان شود كه در نهایت به  از  اطلاعی 

فرهنگیچالش   .گرددمی تیم تفاوت  :هاي  اعضاي  میان  فرهنگی  میهاي  سازمانی  مختلف  موجب هاي  تواند 

ترس از ارزیابی و قضاوت منفی  :ترس از ارزیابی  .كفایتی در میان مدیران گرددها و احساس بیگانگی و بیتفاهمسوء

نبود شفافیت  :عدم شفافیت قوانین  .اعث كاهش اعتماد به نفس و تقویت احساس ایمپاستر در مدیران شودتواند بمی

هاي خود ها را در ارزیابی توانمندي تواند مدیران را دچار سردرگمی كند و آندر قوانین و فرآیندهاي سازمانی می

شده مدیران به وضوح نشان داده  ر بخش دوم تحقیق، پیامدهاي پدیده ایمپاسترسازمانی ادراک د  .دچار تردید سازد

تواند تأثیرات منفی زیادي بر عملکرد فردي و سازمانی داشته باشد. این پیامدها عبارتند  شده است كه این پدیده می 

هاي مهم گیري تواند منجر به تردید در تصمیم شده می ایمپاسترسازمانی ادراک  :گیریکاهش کیفیت تصمیم :از

مدیرانی كه دائماً احساس   :ایجاد فرسودگی شغلی  .انجامدها میگیري به كاهش دقت و كیفیت تصمیم   شود و این
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هاي خود كاسته شده است، ممکن است دچار فرسودگی شغلی شوند، كه منجر به كاهش  كنند كه از تواناییمی

تواند مانع احساس ناتوانی و ترس از شکست می :کاهش نوآوری و خلاقیت.شودهاي كاري میوري و انگیزه بهره

کاهش    .هاي جدید و نوآورانه در محیط كار شود و به كاهش خلاقیت و نوآوري منتهی گرددكارگیري ایدهاز به 

ها  تواند باعث كاهش شدید اعتماد به نفس و خودباوري آنایمپاستر در مدیران می :اعتماد به نفس و خودباوری

مدیرانی   :ضعیف روحیه کار تیمی و گروهیت   .طور مؤثر خود را مدیریت كنندشود و موجب شود كه نتوانند به

كه احساس ایمپاستر دارند، ممکن است از اعتماد به تیم خود دچار تردید شوند، كه این باعث تضعیف همکاري و  

تواند باعث شود كه ایمپاستر می :کاهش تنوع ظرفیت پیشرفت سازمان  .سازمانی خواهد شدارتباطات درون 

تواند مانع از رشد و توسعه سازمان  مدیران از تلاش براي ارتقاء و پیشرفت سازمانی خودداري كنند، كه این امر می

حساس ایمپاستر هستند، ممکن است به سایر اعضاي سازمان  مدیرانی كه دچار ا :ایجاد بدبینی سازمانی   .شود

این بدبینی می  ناپایدار در محیط كار منتهی گرددبدبین شوند و  ایجاد فضایی منفی و  افزایش توهم   .تواند به 

ها  تواند باعث ایجاد احساس ترس و شک نسبت به دیگران در مدیران شود و به آننی میزماایمپاسترسا  :توطئه 

در برخی موارد،   :گریزی و انزواطلبیجمع  .ها توطئه كننداین باور را القا كند كه ممکن است دیگران علیه آن

هاي كاري دور شوند و به انزوا كشیده شوند كه این خود مدیرانی كه احساس ایمپاستر دارند، ممکن است از تیم 

 .تواند منجر به كاهش ارتباطات و تعاملات در سازمان گرددمی

طور مستقیم قابل ها بهبا توجه به رویکرد كیفی پژوهش و حجم نمونه محدود، یافته محدودیت هاي پژوهش؛  

هاي ذهنی مدیران  ها و برداشت شده بر اساس تجربهاطلاعات گردآوري ، ها نیستندتعمیم به تمام مدیران یا سازمان

ها به فرآیند مصاحبه و تحلیل داده   ، همچنینبوده كه ممکن است با سوگیري یا ملاحظات شخصی همراه باشد

بر است و ممکن است برخی ابعاد پنهان  اي( بسیار زمان پردازي زمینه هاي كیفی )مانند تحلیل مضمون یا نظریه شیوه

دلیل محدودیت زمانی،  هاي كیفی نیازمند صرف زمان زیاد و دقت بالا است. به ها در روش تحلیل داده   .باقی بمانند

 .تر برخی از ابعاد پنهان پدیده وجود نداشتسی عمیق امکان برر

 پیشنهادات کاربردی

توان با اجراي این پیشنهادات، به كاهش  شده مدیران، میبا توجه به پیشایندها و پسایندهاي ایمپاسترسازمانی ادراک 

ها دست یافت. این اقدامات به مدیران كمک خواهد كرد  تأثیرات منفی این پدیده و ارتقاء عملکرد مدیران و سازمان

وري توانند بهره ها می تا احساس امنیت و اعتماد به نفس بیشتري در محیط كاري داشته باشند و در نتیجه، سازمان

 .و كارایی بیشتري را تجربه كنند

هاي عملی براي مدیریت استرس اجتماعی و شغلی برگزار شود. همچنین  هاي آموزشی كوتاه و كارگاه دوره   -1

 .شناسی براي مدیران فراهم گرددخدمات مشاوره روان 

گیري گیري كاهش یابد و فرصت كافی براي تصمیم وظایف بین مدیران عادلانه تقسیم شود تا فشار تصمیم   -2

 .منطقی فراهم گردد

 .هاي مهارتی، مدیران را به خودشناسی و اعتماد به نفس بیشتر سوق دهیمبا آموزش  -3
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هاي گروهی، فرهنگ همکاري تقویت و رقابت ناسالم كاهش یابد. این كار حس  با برگزاري جلسات و فعالیت  -4

 .دهدامنیت شغلی را افزایش می

ها برگزار شود تا بدبینی و ترس از قضاوت سازي، جلسات آزاد و فضاي شفاف براي بیان ایدههاي تیمبرنامه   -4

 .كاهش یابد

هایی براي ارزیابی منصفانه و بدون تبعیض  روشنی اعلام شود. آموزش ها و معیارهاي عملکرد به قوانین، ارزیابی  -5

 .ارائه شود

هاي مختلف با شود كه پژوهشگران در تحقیقات آتی، بررسی پدیده ایمپاسترسازمانی را در سازمانپیشنهاد می

گیري و هاي فرهنگی و سازمانی در شکل تواند كمک كند تا تفاوت هاي گوناگون انجام دهند. این امر می فرهنگ 

توانند تأثیرات بلندمدت ایمپاسترسازمانی را حقیقات آتی میهمچنین    .تأثیرات این پدیده مورد بررسی قرار گیرد

تواند به درک بهتر پیامدهاي پایدار این پدیده كمک كند و  ها بررسی كنند. این امر میبر عملکرد مدیران و سازمان

 .مدت براي مدیریت آن پیشنهاد دهدراهکارهاي طولانی

 اظهاریه قدردانی

، حمایت فکري داوران  كنندگانمشاركت نویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاري  

 . كنندیمی مدیریت دولتی تطبیقی اعلام و ادب ناشناس و ویراستار علمی 
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