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Abstract:  

The present study aims to explore and deeply understand employees’ perceptions of the phenomenon of administrative 

apartheid—as an institutionalized system of systemic discrimination—using the Zaltman Metaphor Elicitation Technique 

(ZMET). The statistical population comprised employees of public sector organizations in Tehran. Through purposive 

sampling, 20 employees with direct experience of institutionalized discrimination were selected. Data analysis led to the 

identification of eight core metaphors: “golden cage,” “glass walls,” “invisible labyrinth,” “velvet curtains,” “hidden chains,” 

“chess game,” “puppet theater,” and “shifting swamp.” These metaphors were classified into three layers: restrictive structures, 

hidden mechanisms, and psychological consequences. Additionally, three collective patterns—organizational silence, 

involuntary complicity, and covert resistance—were identified in the experience of administrative apartheid, illustrating how 

this systemic discrimination persists. The findings of this study may contribute to a deeper understanding of the roots of 

institutionalized discrimination in public organizations and inform the design of more effective strategies for addressing it. 
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 چکیده

با استفاده از    -  کیستماتیس  ض یشده از تبع  نهینهاد  یبه عنوان نظام  -  یادار  دیآپارتا  دهیادراک کارکنان از پد  قیپژوهش حاضر با هدف کاوش و درک عم

هدفمند،   یریگه شهر تهران بوده و با نمون  یدولت   یهاشامل کارکنان سازمان  ی( انجام شده است. جامعه آمارZMETزالتمن )   یااستخراج استعاره  کیتکن

 یوارهاید"،  "ییقفس طلا"شد:    یاستعاره محور  8  ییها منجر به شناساداده  لیشده انتخاب شدند. تحل  نهینهاد  ضیاز تبع  مینفر از کارکنان با تجربه مستق  2۰

  ه یها در سه لااستعاره  نی. ا"متحرک  قباتلا"و    "یتئاتر عروسک"،  "شطرنج  یباز"،  "پنهان  یرها یزنج"،  "یمخمل  یهاپرده"،  "ینامرئ  یهزارتو"،  "یاشهیش

  "ناخواسته  یهمدست"،  "یسکوت سازمان"  یجمع  یشدند. سه الگو  یبندطبقه   "یشناختروان  یامدهایپ"و    "پنهان  یهاسمیمکان"،  "محدودکننده  یساختارها"

به درک   تواندیپژوهش م  نیا  جیمند است. نتانظام   ضیتبع  نیتداوم ا  یدهنده چگونگشد که نشان  ییشناسا  یادار  د یدر تجربه آپارتا  "مقاومت پنهان"و  
 مقابله با آن کمک کند.  یمؤثرتر برا یراهکارها یو طراح یدولت یهاشده در سازمان نهینهاد ضیتبع یهاشه یر ترقیعم

 

 های سازمانی، تبعیض نهادینه شده، استعاره(ZMET) ای زالتمنآپارتاید اداری، تکنیک استخراج استعارهکلیدواژگان: 
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 مقدمه 

را به خود    یو علوم اجتماع تیر یو پژوهشگران مد  پردازانه یهاست که توجه نظرسال ،یسازمان  ی در بسترها ضی تبع شدهنه ینهاد  یهااز جلوه  یکیعنوان به  ی ادار دی آپارتا ده ی پد

  ی مند خود، اغلب نامرئنظام   ت یماه لیو به دل  شود ی م د یبازتول  ی سازمان  گ نمادها و فرهن  ها،هی معمولاً در قالب ساختارها، رو  ی ادار   دی آشکار، آپارتا  ض یجلب کرده است. برخلاف تبع

گوناگون از جمله    یهاصورت به   ض ینوع تبع نیا  ،یدولت  ی ها. در سازمان (Martinez & Thompson, 2022)است   ه یو چندلا  دهیچ ی پ  زی و مقاومت در برابر آن ن  ماندی م  ی باق

  ی مخرب   راتیکارکنان تأث  زشیو انگ  یاحرفه   تیکه بر هو  یاگونه به   شود،ی م  دهی د   یریگم یتصم  یندها یها و مشارکت در فرآ ت فرصت یمنابع، شفاف  صیتخص  ،یدر ارتقاء شغل  ضیتبع

 .(Ahmadi & Kazemi, 2022; Mohammadi & Ahmadi, 2019) گذاردی م  یبرجا 

کارکنان است    یذهن  یهاپنهان و برداشت   یبه معان   ی در دسترس  یسنت  یهاروش   یناتوان  ،یادار   دی آپارتا  ل یدر فهم و تحل  یاصل  یهااز چالش   ی کیاند که  نشان داده   مطالعات

(Christensen & Olson, 2022; Smith & Brown, 2020)یااستخراج استعاره   کیتکن  ل،یدل  نی. به هم  ( زالتمنZMET  ) برا   یابزار  عنوانبه به    ینوآورانه  نفوذ 

از    یریگروش با بهره  نی. ا (Olson & Reynolds, 2020; Zaltman & Coulter, 2020)شده است   یها معرف تجربه آن   ق یعم  یهاه یافراد و درک لا   یناخودآگاه شناخت

کنترل،   ض،یمانند تبع  ی انتزاع  میاز مفاه  یو جمع   یشخص  ات یدهنده تجربکه بازتاب   کندی را فراهم م  یی هاامکان استخراج استعاره   ق،یعم   و ساختار مصاحبه   یر یتصو   یهامحرک 

 .(Johnson & Smith, 2021; Lee & Williams, 2021) در سازمان هستند  یناکام  ای  تی محدود

 ریرا درک و تفس  یسازمان  یهات یها واقعآن   قی هستند که افراد از طر   یشناخت  ییهابلکه چارچوب یانیب یها نه تنها ابزارها استعاره   (Williams & Chen, 2022)  ریتعب  به

چون »قفس    ییهاشده را با استفاده از استعاره   نهینهاد  ضیاغلب تبع  یدولت  یهاکه کارکنان سازمان   دهدی نشان م  (Karimi & Noori, 2021)پژوهش    نه،یزم  نی. در همکنندی م

  شوند یکارکنان م   شرفت یو پ  ی هستند که مانع رشد، آزاد  ی پنهان  یاز وجود موانع ساختار   قی عم  ی درک  انگر ی ها نمااستعاره   ن ی. اکنندی م  ف یتوص  « یاشه یش  یوارها ی »د  ا ی  «یی طلا

(Kazemi & Noori, 2022; Noori et al., 2021)  . مطالعه    ب،یترت  نیهم  به (Rahmani et al., 2020)  یسازمان  ض یمرتبط با تبع  یانتزاع  میکه مفاه  دهد ی نشان م   ز ین ،  

 . شوندی م  ییبازنما  یش ینما ای  یکیز یف ،ییفضا میشکل مفاهمعمولاً در ذهن کارکنان به 

ها صرفاً که استعاره   داردی م  انیب  هینظر   ن ی. ادهد ی را شکل م   ZMETدر    یشناخت استعار   ی شده، اساس نظر  ی گذاره یو جانسون پا  کاف یکه توسط ل  یاستعاره مفهوم   ه ینظر

 ZMETاساس،    نی. بر ا(Thompson & Davis, 2021; Walker & Anderson, 2021)  ندیآی تفکر و ادراک انسان به شمار م  قی عم  یبلکه ساختارها   ستند،ین  یابزار زبان

 ,Smith & Brown)  سازدی ها را آشکار مآن  ی ذهن  یهاناخودآگاه و مدل   یشناخت  یندهایکنندگان، فراشده توسط مشارکت انتخاب   رینهفته از تصاو   یهابا استخراج استعاره 

2020; Zaltman & Coulter, 2020) . 

و    «ی مخمل  یها»پرده  «،ی نامرئ ی »هزارتو رینظ  یهانشان داد که استعاره  ران،ی ا یعموم   یهادر سازمان  ZMETبا استفاده از   ز ین (Ahmadi & Kazemi, 2022)  مطالعه

  ی قدرت پنهان در بستر سازمان  ی و باز ی ظاهرساز ،ی دگی چیپ انگر ی ها نمااستعاره  نیهستند. ا یسازمان  ضیدر ذهن کارکنان هنگام تجربه تبع جیرا  ری از جمله تصاو «ی»تئاتر عروسک

  وار یمحدودکننده )مانند د   یهستند: ساختارها   یبندها در سه سطح قابل طبقه. نکته مهم آن است که استعاره (Alavi & Razavi, 2021; Razavi & Alavi, 2020)هستند  

پ  ایپنهان )مانند شطرنج    یهاسم یو قفس(، مکان باتلاق متحرک( که نشان   یشناختوان ر  یامدها یپرده( و  هستند   یادار   دیآپارتا   یو رفتار  یعاطف  ،یادراک  رات یدهنده تأث)مانند 

(Sadeghi & Mahmoudi, 2022; Widodo et al., 2024). 

با    یذهن  یهابه استخراج استعاره  یاندک  یهاانجام شده، اما پژوهش  یعموم  یهادر سازمان  ضیتبع  نهیدر زم  یکه اگرچه مطالعات متعدد   دهدی موجود نشان م  اتیادب  یبررس 

در    شوند،ی گرفته م  دهیها معمولاً ناد در سازمان   یهنذ  یهانشان داد که استعاره   (Christensen & Olson, 2022)اند. به عنوان نمونه، پژوهش  پرداخته  ZMETاستفاده از  

در    تواندی م  یدارد که درک استعار   دیتأک  (Walker & Anderson, 2021)مطالعه    ن،ی . همچنکنندیم  فایا  ضیشکستن چرخه تبع  ایدر تداوم    ید یها نقش کلکه آن  یحال

 شود.  واقععملکرد مؤثر  یاب یارز  یهاستمیس یو طراح یمنابع انسان  یگذار است یس

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۶ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 4

  ی ر یگدر شکل   یو سازمان ی(، به نقش ناخودآگاه فرهنگdeep metaphors) قی عم یهابر مفهوم استعاره   دیبا تأک (Lee & Williams, 2021)پژوهش   گر،ید  یسو  از

  ی و سازوکارها  ی سازمان  ی فهم از رفتارها   قاءارت  تیقابل   ق، یعم  ی هااستعاره   نیکشف ا   یبرا   یبه عنوان ابزار   ZMETراستا، استفاده از    ن یادراک کارکنان اشاره کرده است. در هم

و فرهنگ   یمراتبسلسله  ی که در آن روابط قدرت، ساختارها رانیا  یدر بافت سازمان  ژه یو. به (Olson & Reynolds, 2020; Rahmani et al., 2020)قدرت پنهان را دارد 

 . (Karimi & Noori, 2021; Kazemi & Noori, 2022)نوع مطالعات دوچندان است    نیا تی پدرسالارانه غالب هستند، اهم

  ی و در سطح سطح  یفیبه صورت توص  ضیها، تجربه کارکنان از تبعاز آن   یاریاند و در بسمتمرکز بوده   یکم   یکردها یعمدتاً بر رو   رانیدر ا   نیشیپ  یهاپژوهش  ،یکل  طوربه 

ادراک    ،یذهن   ترق یپژوهش حاضر در تلاش است تا با نفوذ به سطوح عم  کهی . در حال(Hosseini et al., 2021; Mohammadi & Ahmadi, 2019)مانده است    یباق

 Smith)  شودی دنبال م یری تصو  یهات یو روا  یذهن   یهانقشه  لیو تحل  ZMET  کیتکن  ق ی هدف از طر  نیکند. ا  لیو تحل  ییرا شناسا  ضیو ناخودآگاه کارکنان از تبع  یاستعار 

& Brown, 2020; Thompson & Davis, 2021).  کیآن است تا با استفاده از تکن  یاساس، پژوهش حاضر در پ  نیا  بر  ZMETی هاکارکنان سازمان   یذهن  یهاهی، لا  

 کند.  ییشده شناسا  نهیها نهاد آن  یرا که در ناخودآگاه جمع ییهارا کاوش کرده و استعاره  یادار  دی در خصوص آپارتا رانیا  یدولت

 شناسی پژوهش روش

کنندگان با استفاده از  انجام شده است. در مرحله اول پژوهش، انتخاب مشارکت  (ZMET) ای زالتمنپژوهش حاضر با رویکردی کیفی و با استفاده از تکنیک استخراج استعاره 

های دولتی داشته و تجربه مستقیم یا  سال سابقه کار در سازمان   ۵ها انجام شد. در این راستا، افرادی انتخاب شدند که حداقل  گیری هدفمند و با رعایت اصل تنوع دیدگاه نمونه 

رایند پژوهش از دیگر معیارهای انتخاب  غیرمستقیم با پدیده تبعیض را گزارش کرده بودند. همچنین، توانایی بیان احساسات و تجارب از طریق تصاویر و تمایل به مشارکت فعال در ف

 .سال در پژوهش مشارکت کردند ۱۵سال و میانگین سابقه کاری   ۴2زن با میانگین سنی   8مرد و  ۱2نفر شامل   2۰بود. در نهایت، 

آوری کنند.  دهنده درک و احساس آنها از آپارتاید اداری است، جمع تصویر که نشان ۱2تا  8کنندگان درخواست شد طی یک هفته، بین ها، از مشارکت آوری داده در مرحله جمع 

 .بودند های شخصی انتخاب شوند، اما نباید مستقیماً مرتبط با محیط کار می توانستند از منابع مختلفی مانند مجلات، اینترنت یا عکس ، این تصاویر می ZMET طبق پروتکل

کنندگان ابتدا درباره هر تصویر داستانی روایت کرده و سپس به  اجرا شد. در این فرایند، مشارکت  ZMET ایهای عمیق براساس پروتکل استاندارد ده مرحله فرایند مصاحبه

کنندگان  بندی شده و تصاویر متمایز مشخص شدند. مشارکت خواستند پیدا کنند اما موفق نشده بودند، پرداختند. در ادامه، تصاویر براساس مفاهیم مشترک گروه بیان تصاویری که می 

تصویر ترکیبی از مفاهیم اصلی    احساسات مرتبط با هر تصویر را توصیف کرده و مفاهیم را به تصاویر حسی تبدیل کردند. سپس به کشف جزئیات پنهان در تصاویر پرداخته و یک 

کنندگان  دقیقه به طول انجامید و با رضایت مشارکت   ۱2۰تا    9۰بندی شدند. هر مصاحبه بین  شناسایی شده و مفاهیم اصلی جمع   های کلیدی ساختند. در نهایت، نمادها و استعاره 

 .ضبط گردید

ای، های اولیه شناسایی شدند. سپس در مرحله تحلیل استعاره سازی شده و استعاره ها به طور کامل پیاده ای انجام شد. ابتدا متن مصاحبه ها در یک فرایند سه مرحله تحلیل داده 

کنندگان بازبینی شده و سه متخصص  ها توسط مشارکت های ادراکی ترسیم گردید. در مرحله اعتباریابی، یافته های محوری شناسایی و ارتباطات بین آنها تحلیل شد و نقشه استعاره 

 .مستقل به تحلیل آنها پرداختند

کنندگان و متخصصان مورد بازبینی قرار گرفت. پایایی پژوهش نیز از طریق  ها توسط مشارکت استفاده شد و یافته ZMET برای اطمینان از روایی پژوهش، از پروتکل استاندارد 

 .ثبت دقیق فرایند، کدگذاری موازی توسط دو پژوهشگر و مستندسازی کامل تصمیمات پژوهشی تأمین گردید

کنندگان امکان انصراف  کنندگان رضایت آگاهانه اخذ گردید و محرمانگی اطلاعات و تصاویر حفظ شد. مشارکت ملاحظات اخلاقی پژوهش با دقت رعایت شد. از تمامی مشارکت 

 . کنندگان قرار گرفتدر هر مرحله از پژوهش را داشتند و از نام مستعار برای معرفی آنها استفاده شد. همچنین نتایج پیش از انتشار در اختیار مشارکت 
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 هایافته 

 کننده منجر به شناسایی هشت استعاره محوری  مشارکت   2۰های عمیق با های حاصل از مصاحبهتحلیل داده 

تری از درک کارکنان از تبعیض  های عمیق اند، لایهکنندگان استخراج شده های مشارکت ها که از طریق تحلیل تصاویر و روایت در درک پدیده آپارتاید اداری شد. این استعاره 

 .کنندسازمانی را آشکار می 

رغم برخورداری از مزایای ظاهری،  کنندگان(، بیانگر وضعیتی است که در آن افراد علی مشارکت   % 8۵به عنوان پرتکرارترین استعاره )ذکر شده توسط    "قفس طلایی "استعاره  

این قفس با طلا تزئین شده، درست مثل حقوق و مزایای  "در توضیح تصویر قفس طلایی خود بیان کرد:   (P7) کنندگانکنند. یکی از مشارکت احساس محدودیت و اسارت می 

های کریمی و  این استعاره با یافته   "توانی رشد کنی، فقط باید در همان محدوده از پیش تعیین شده باقی بمانی.توانی پرواز کنی، نمی خوب ما، اما در نهایت یک قفس است. نمی

 .دولتی همخوانی دارد  هایهای پنهان در سازمان ( درباره محدودیت ۱۴۰۱همکاران )

 استعارهای محوری در درک آپارتاید اداری  . 1جدول 

درصد   استعاره 

 کنندگان مشارکت

 نمونه نقل قول  توصیف 

قفس طلایی با طلا تزئین شده، درست مثل حقوق و مزایا، اما در نهایت یک  ..." محدودیت پنهان زیر مزایای ظاهری  %85 قفس طلایی 

 ".قفس است

دیوارهای  

 ای شیشه

مسیر   75% در  واقعی  اما  نامرئی  موانع 

 پیشرفت

 ".کنیرسد، اما به موانعی نامرئی برخورد میهمه چیز شفاف به نظر می..."

 ".های پنهان استبستمسیرها به ظاهر مشخص است اما پر از بن..." های پنهان در نظام اداری پیچیدگی %70 هزارتوی نامرئی 

 ".های تلخی پنهان شدهها زیبا هستند، اما پشتشان واقعیتپرده ..." پوشش ظاهری زیبا اما فریبنده %65 های مخملی پرده

 

 کنندهکنندگان مطرح شد. این استعاره به موانع نامرئی اما واقعی در مسیر پیشرفت اشاره دارد. مشارکت مشارکت   % 7۵بود که توسط    "ایدیوارهای شیشه "دومین استعاره پرتکرار،  

P12  روی به  رسد، قوانین مشخص است، فرایندها تعریف شده، اما وقتی جلو می همه چیز شفاف به نظر می "ای گفت:  در توضیح تصویر خود از یک ساختمان با دیوارهای شیشه

 ".توانی به آن برسیتوانی آن طرف را ببینی اما نمی کنی. می یک مانع نامرئی برخورد می 

در توصیف تصویر   (P15) کنندگانهای پنهان در نظام اداری اشاره دارد. یکی از مشارکت کنندگان مطرح شد, به پیچیدگی مشارکت   % 7۰که توسط    "هزارتوی نامرئی"استعاره  

ها انگار نقشه این هزارتو  های پنهان است. بعضی بست شود. مسیرها به ظاهر مشخص است اما در واقع پر از بن ها بیشتر می روی، پیچیدگی هر چقدر جلوتر می "هزارتوی خود گفت:  

 ".را دارند و بقیه باید سرگردان باشند

در توضیح تصویر پرده مخملی خود بیان کرد:   P3 کنندهکنندگان( به پوشش ظاهری زیبا اما فریبنده تبعیض اشاره دارد. مشارکت مشارکت   % ۶۵)  "های مخملی پرده "استعاره  

 ".های تلخی پنهان شده استهای زیبا، واقعیت ها زیبا و نرم هستند، درست مثل توجیهات ظاهر فریب برای تبعیض. اما پشت این پرده این پرده "

های فیزیکی سال( بیشتر از استعاره   ۱۰-۵های مورد استفاده بود. کارکنان با سابقه کمتر )ها، ارتباط معنادار بین سابقه کاری و نوع استعاره نکته قابل توجه در تحلیل استعاره 

 .داشتند "تئاتر عروسکی"و  "هزارتو "تر مانند های پیچیده سال( تمایل به استفاده از استعاره  ۱۵تر )بیش از کردند، در حالی که کارکنان باسابقه استفاده می  "سقف "و   "دیوار "مانند  

های نمادین )مانند قفس طلایی و های ساختاری )مانند دیوارها و هزارتو(، استعاره بندی کرد: استعاره توان در سه سطح طبقهها نشان داد که آنها را می تر استعاره تحلیل عمیق 

( درباره سطوح مختلف درک تبعیض سازمانی  ۱۴۰۰های رضوی و علوی )بندی با یافته های تعاملی )مانند بازی شطرنج و تئاتر عروسکی(. این طبقههای مخملی( و استعاره پرده 

 .همخوانی دارد
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های مرتبط با محدودیت و های مورد استفاده مشاهده شد. زنان تمایل بیشتری به استفاده از استعاره کنندگان و نوع استعاره همچنین، ارتباط معناداری بین جنسیت مشارکت 

کردند. این یافته با نتایج پژوهش های مرتبط با رقابت و بازی قدرت )مانند شطرنج و تئاتر( استفاده می محصور شدن )مانند قفس و دیوار( داشتند، در حالی که مردان بیشتر از استعاره 

 ( درباره تفاوت تجربه تبعیض در بین زنان و مردان همسو است ۱۴۰۱محمدی و همکاران )

 های ادراکی تحلیل ساختار معنایی و نقشه 

دهند. این ساختارها در  های محوری را به یکدیگر پیوند می ای شد که استعاره ها و تصاویر گردآوری شده منجر به شناسایی ساختارهای معنایی پیچیده تحلیل عمیق مصاحبه

 .کنندهای مختلف با یکدیگر تعامل می دهند چگونه استعاره های ادراکی قابل ترسیم هستند و نشان می قالب نقشه 

 کنندههای مختلف برقرار کردند. برای مثال، مشارکت کنندگان ارتباطات معناداری بین استعاره است، مشارکت  ZMET در مرحله ساخت کلاژ که یکی از مراحل کلیدی تکنیک

P9   :کنید در حال  شود. شما فکر می هزارتو در واقع مسیری است که به قفس طلایی ختم می "در توضیح کلاژ خود که ترکیبی از تصاویر قفس طلایی و هزارتو بود، بیان کرد

های سازمانی  ( درباره ماهیت تدریجی محدودیت ۱۴۰۰های رحمانی و همکاران )این ارتباط معنایی با یافته  "کنید.پیشرفت هستید، اما در نهایت خودتان را در یک قفس زیبا پیدا می 

 .همخوانی دارد

 :بندی هستندها در سه لایه معنایی قابل طبقه تحلیل ساختار معنایی نشان داد که استعاره 

های مستقیم و قابل مشاهده است.  شود. در این لایه، تمرکز بر محدودیت های فیزیکی مانند دیوارها و قفس میاست که شامل استعاره   "ساختارهای محدودکننده"لایه اول،  

لایه دوم،    ".شان بگیریتوانی نادیده کشند. نمی ها مثل دیوارهای بلندی هستند که هر روز جلوی چشمانت قد میاین محدودیت "در توضیح این لایه گفت:   P17 کنندهمشارکت 

 کنندههای مخملی و بازی شطرنج است. این لایه به سازوکارهای پیچیده و غیرمستقیم تبعیض اشاره دارد. مشارکت هایی مانند پرده نام دارد و شامل استعاره   "های پنهان مکانیسم "

P4   :بازی  پشت هر تصمیم  "در تشریح این لایه بیان کرد از قبل چیده شده شطرنج پیچیده جریان دارد که در آن مهره به ظاهر منطقی، یک  پیامدهای  "لایه سوم،    ".اندها 

در توصیف این   (P11) کنندگانگیرد. این لایه به تأثیرات عمیق روانی تبعیض اشاره دارد. یکی از مشارکت هایی مانند باتلاق متحرک را در بر می است که استعاره   "شناختیروان

 ".گیردروی. احساس درماندگی و استیصال تمام وجودت را فرا میکنی، بیشتر در این باتلاق فرو می هر چه بیشتر تلاش می "لایه گفت:  

 

 های معنایی درک آپارتاید اداری ساختار لایه. 1شکل 
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ارتباط هستند. به طور مشخص، ساختارهای محدودکننده از طریق  ها به صورت سلسله مراتبی با یکدیگر در نشان داد که این لایه  ZMET های ادراکی حاصل از تحلیلنقشه

( درباره سطوح مختلف تأثیرگذاری تبعیض سازمانی  ۱۴۰۱شوند. این یافته با نتایج پژوهش کریمی و نوری )شناختی می شوند و منجر به پیامدهای روانهای پنهان اعمال می مکانیسم 

شناختی دارند.  های ساختاری به پیامدهای روان های پنهان نقش میانجی مهمی در تبدیل محدودیت ها همچنین نشان داد که مکانیسم تحلیل ارتباطات بین لایه   .همخوانی دارد

فرسودگی و  توانی به طور مستقیم با آن مواجه شوی، احساس  های مخملی پنهان شده و نمی بینی همه چیز پشت پرده وقتی می "در توضیح این ارتباط گفت:   P20 کنندهمشارکت 

 ".کنیناتوانی می 

 :ها وجود داردهای این بخش همچنین نشان داد که سه نوع رابطه معنایی بین استعاره یافته

گیری استعاره  اغلب منجر به شکل  "ایدیوارهای شیشه "گیری استعاره دیگر شود. برای مثال، استعاره  تواند منجر به شکل دهد چگونه یک استعاره می روابط علّی: که نشان می 

 .شودمی   "هزارتوی نامرئی "

یکدیگر را در توصیف    "تئاتر عروسکی "و    "قفس طلایی "های  توانند یکدیگر را تقویت کنند. برای مثال، استعاره ها می دهد چگونه استعاره کننده: که نشان می روابط تقویت 

 .کنندهای پنهان تقویت می محدودیت 

که بر کنترل و استراتژی تأکید دارد، گاه در    "بازی شطرنج"توانند در تضاد با یکدیگر قرار گیرند. برای مثال، استعاره  ها می دهد چگونه برخی استعاره روابط متضاد: که نشان می 

 ها نقش اجماعی به کل تصویر شماره یک بوجود امد. ای روابط میان ساختار . با حذف  دستهگیردکه بر عدم کنترل تأکید دارد، قرار می  "باتلاق متحرک "تضاد با استعاره  

 

 تصویر اجماعی. 2شکل 
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 ها مضامین جمعی، پیامدها و راهکارهای برآمده از استعاره 

طریق تحلیل ها از  ای کارکنان شد. این یافته های ادراکی منجر به شناسایی مضامین جمعی، پیامدهای عمیق و راهکارهای برآمده از درک استعاره ها و نقشه تحلیل نهایی استعاره 

دهند که تجربه آپارتاید اداری فراتر از یک پدیده فردی است و به  مضامین جمعی شناسایی شده نشان می   .اندبه دست آمده  ZMET سازی در تکنیکمرحله اسکن ذهنی و خلاصه 

ما همه بازیگران یک نمایش بزرگ هستیم. هر کس نقشی  "در توضیح تصویر جمعی خود از یک اجرای تئاتر گفت:  P13 کنندهشود. مشارکت صورت یک تجربه جمعی درک می 

 .( درباره ماهیت جمعی تجربه تبعیض همخوانی دارد۱۴۰۱های صادقی و همکاران ) این برداشت جمعی با یافته  "اند. دارد، اما نمایشنامه را دیگران نوشته 

 :تحلیل مضامین جمعی نشان داد که سه الگوی اصلی در تجربه جمعی آپارتاید اداری وجود دارد

دانند چه همه می "در توضیح این الگو گفت:   P8 کنندههای جمعی بر خاموشی و عدم امکان بیان اعتراض تأکید دارند. مشارکت که در آن، استعاره   "سکوت سازمانی "الگوی  

 ".توانند حرف بزنندخبر است، اما انگار یک توافق نانوشته برای سکوت وجود دارد. مثل تماشاچیان تئاتری که نمی 

در تشریح   (P16) کنندگانکنند. یکی از مشارکت دهد چگونه کارکنان گاه به صورت ناخواسته در تداوم سیستم تبعیض مشارکت می که نشان می   "همدستی ناخواسته"الگوی 

 ".کنیمخواهیم مقاومت کنیم، باز هم داریم طبق قواعد همین بازی عمل می های یک بازی بزرگ هستیم. حتی وقتی می ما همه مهره "این الگو بیان کرد:  

ایم  ما یاد گرفته "در توصیف این الگو گفت:   P5 کنندههای نامحسوس برای مقابله با تبعیض است. مشارکت گیری استراتژی دهنده شکلکه نشان   "مقاومت پنهان "الگوی  

 ".توانیم دور بزنیمهای فرعی پیدا کنیم. شاید نتوانیم دیوارها را بشکنیم، اما میچطور در همین هزارتو راه 

 

 مضامین جمعی و پیامدهای آپارتاید اداری  . 3شکل 

 :ای و شخصیت کارکنان دارد. این پیامدها در سه سطح قابل مشاهده هستندها نشان داد که آپارتاید اداری تأثیرات ماندگاری بر هویت حرفه تحلیل پیامدهای عمیق استعاره 

بینم. پشت  دیگر هیچ چیز را در سازمان سرراست نمی "در این باره گفت:  P2 کنندههای سازمانی است. مشارکت شامل تغییر در نحوه درک و تفسیر واقعیت سطح شناختی که  

 ".بینمهر تصمیمی، یک لایه پنهان می 
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کنند و با احساس درماندگی  نمود پیدا می  "باتلاق متحرک"هایی مانند سطح عاطفی که به تغییرات عمیق در احساسات و عواطف کارکنان اشاره دارد. این تغییرات در استعاره 

 .آموخته شده همراه هستند

ام چطور مثل یک بازیگر یاد گرفته"در توضیح این تغییرات گفت:   P19 کنندههای مقابله است. مشارکت دهنده تغییر در الگوهای رفتاری و استراتژی سطح رفتاری که نشان 

 ".خوب نقش بازی کنم. گاهی باید نقش راضی را بازی کنی تا بتوانی زنده بمانی

های کارکنان استخراج  دهد که مقابله با آپارتاید اداری نیازمند رویکردی چندسطحی است. این راهکارها که از درون استعاره ها نشان می راهکارهای برآمده از تحلیل استعاره 

 :اند، عبارتند ازشده 

( نیز در پژوهش خود بر اهمیت شفافیت در کاهش ۱۴۰۱تأکید دارند. کریمی و همکاران )  "های مخملیپرده "و    "ایدیوارهای شیشه "سازی که بر حذف  راهکارهای شفاف 

 .اندتبعیض تأکید کرده 

 .گیری و استقلال کارکنان تأکید دارندهستند. این راهکارها بر افزایش قدرت تصمیم  "بازیگران فعال "به   "های شطرنج مهره "راهکارهای توانمندسازی که به دنبال تبدیل 

های  هستند. این راهکارها نیازمند تغییرات اساسی در ساختارهای قدرت و سیستم   "های طلایی قفس "و شکستن    "قواعد بازی "راهکارهای ساختارشکنی که به دنبال بازتعریف  

 گیری هستند تصمیم 

 

 راهکارهای مقابله با آپارتاید اداری . 4شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

تنها نه   ده ی پد  نیشد و نشان داد که ا  ی منته  یدولت   یهادر سازمان   یادار   دی شده آپارتااز تجربه ادراک  یترق یبه درک عم  ZMET  کیپژوهش حاضر با استفاده از تکن  ج ینتا

پژوهش، در قالب هشت   یاصل یهاافتهی شده است.  نهینهاد  نکارکنا یدر حافظه جمع یشناختو روان ن،ینماد  ،یتجربه ذهن کی مثابه بلکه به ،یساختار ضینظام تبع کیعنوان به 

کارکنان نسبت به   ریاز درک و تفس یمختلف یهاه لای  دهندهبازتاب  –و »باتلاق متحرک«   «ینامرئ   ی»هزارتو «،یاشه یش ی وارهای»د «،طلایی  »قفس  جمله از  – ی استعاره محور

دهنده آن هستند که  نشان   ،یشناختروان   ی امدها یپنهان و پ   یهاسم یمحدودکننده، مکان  یساختارها  یعنی   یی در سه سطح معنا   یبند ها با دستهاستعاره   ن یبود. ا  شده نه ینهاد   ضیتبع
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 & Olson)و    (Zaltman & Coulter, 2020)با مطالعات    جینتا   نیکارکنان است. ا  ی و جمع  یدر ساختار ذهن  شدهی درون  قاًیو عم  یچندبعد   یاده ی پد  یادار  دی تجربه آپارتا

Reynolds, 2020)  ها هستند. در سازمان  یتجربه انسان  یدا یناپ  یهاه یدرک لا  یبرا یقو  ییابزارها  یذهن یهااستعاره  دهندی راستاست که نشان مهم 

است که در   تیواقع نیدهنده ابازتاب  کنند،یم  تی و محدود یاریاختی احساس اسارت، ب ، یظاهر یا یاز مزا یکه در آن افراد با وجود برخوردار  «یی پرتکرار »قفس طلا  استعاره

. (Ahmadi & Kazemi, 2022; Karimi & Noori, 2021)  شوندی م  دی قبول بازتولو با ظاهر مشروع و قابل   ی صورت ضمنبه   ز یآمض یتبع  ی ساختارها  ،یدولت  یهاسازمان 

کنترل    یابزار حفظ ساختارها   تواند ی م  ا،یدر پوشش مزا   ی سازمان  یهااست یس  بندهیظاهر فر   دهدی مطابقت دارد که نشان م   (Williams & Chen, 2022)با پژوهش    افتهی   نیا

  ینامرئ  یقادر به عبور از مرزها  ،یستگیو شا   یتوانمند   رغمی آن است که کارکنان عل  انگریب  ،یاما واقع  یامرئ با اشاره به موانع ن  زین  « ی اشهیش  ی وارهایپنهان باشد. استعاره »د 

 قرار گرفته است.  دی مورد تأک  زین (Johnson & Smith, 2021)و  (Martinez & Thompson, 2022)در مطالعات   ترش یکه پ یموضوع   ستند؛ین شرفتیپ

قرار    یجهتی و ب   یاز ابهام، سردرگم  ییاست، که کارکنان را در فضا   یریگم ی تصم  ی ندهایدر فرآ  ت یو عدم شفاف  ک یبوروکرات  ی دگی چی از پ  یبازتاب  « ینامرئ   ی»هزارتو   استعاره 

عدالت    ا یها، ارتقاء به فرصت  ی اند که دسترسشده   ی راحط  یاگونه به  یادار   یساختارها   دهد یهمسو است که نشان م   (Kazemi & Noori, 2022)با مطالعه   افته ی  ن ی. ادهدی م

ها اشاره دارد که در باطن، محور در سازمان عدالت   یهااست یس ی ظاهر ی گربه جلوه   زین  «یمخمل  یهاراستا، استعاره »پرده  نی. در همکنندی ها دشوار مگروه  یبرخ   یرا برا یسازمان 

 شده است.  دهی د  زین (Razavi & Alavi, 2020) قی که در تحق یموضوع  شوند؛ی م های نابرابر  یساز موجب پنهان 

. استعاره »باتلاق متحرک«  یذهن  یو فرسودگ   ، یزگیانگی ب  صال، یدارند؛ از جمله احساس است  دی تأک  یادار   د یآپارتا   یشناختروان  یامدها یبر پ  نیپژوهش همچن  ن یا  ی هاافتهی

 ,.Rahmani et al)در مطالعات    ندهیتجربه فرسا   نی. اروندی محدودکننده فرو م   یدر ساختارها  شتریب  کنند،ی تلاش م  شتریاست که هرچه ب  یکارکنان   تیوضع  انگریب  یروشنبه 

شده، کاهش اعتماد به  آموخته  یدی چون ناام  یحالات  یریگپنهان منجر به شکل   ضیو نشان داده است که تداوم تبع  افتهیانعکاس    زین  (Smith & Brown, 2020)و    (2020

 . شود ی م  تیاز مسئول ینفس و فرار شناخت

از تکن  یذهن  یهانقشه   لیتحل الگو  یی، به شناساZMET  کیحاصل  انجام  ی»همدست  «،ی »سکوت سازمان  یجمع  یسه  الگو دیناخواسته« و »مقاومت پنهان«  سکوت   ی. 

مشاهده شده که نشان    ز ین  ( Hosseini et al., 2021)موضوع در پژوهش    ن یسرکوب است. ا  ی ساختارها   یساز ی درون  انگر یب  ،یتیبر فقدان امکان ابراز نارضا  دی با تأک  یسازمان 

اشاره    شان،ی باطن  لیم  رغمی عل  ض،ی نظام تبع  د یناخواسته به نقش کارکنان در بازتول  ی همدست  ی . الگوکنندی نم  ان یاما آن را ب  کنندی را تجربه م  ض یکارکنان، تبع  تی اکثر  دهد ی م

  ی اند، تطابق دارد. الگو نابرابر پرداخته  یپنهان نقش افراد در ساختارها   ییکه به بازنما  (Alavi & Razavi, 2021)و    (Thompson & Davis, 2021)دارد که با مطالعات  

  ی های آن را »استراتژ  (Walker & Anderson, 2021)ناعادلانه اشاره دارد که مطالعه    یمقابله با ساختارها   یبرا  یرسطحیز  یرفتارها   یریگبه شکل   زیمقاومت پنهان ن

 است.  دهینام « یانطباق ینیرزمیز

 ی استعاره مفهوم   هیباشد. نظر  یپنهان تجربه سازمان  یهاه یکشف لا  یکارآمد برا   یابزار  تواندی کارکنان م  یذهن  یهااستعاره   لیپژوهش نشان داد که تحل  نیا  ،یمنظر نظر   از

  یی بازنما   ه ینظر  ن،ی. همچن(Lee & Williams, 2021)  شودی م   انیقابل فهم و ب  ینیع  یهااستعاره  قی مند، از طراز نوع نظام   ژهیوبه  ض،یکه تجربه تبع  کندی م  ینیبش یپ  یدرستبه 

با پژوهش   هاافته ی  نی. اکندی م  فایا  یدینقش کل  ZMETدارد، در ساختار    دیناخودآگاه ذهن تأک  ییدر بازنما  ری تصاو  تیکه بر اهم  (Zaltman & Coulter, 2020)  یذهن

(Christensen & Olson, 2022)  ی باق  یناشدن ان یهستند که در سطح خودآگاه ب  یاز حافظه ناخودآگاه جمع  ییهااغلب حامل بخش   هااستعاره دارد که نشان داد    ی همخوان  

 اند. مانده 

نشان   «ینامرئ  یو »هزارتو  « یاشهیش  واریاستعاره »د   نیب  یمثال، رابطه علّ  یهاست. برا استعاره   انیو متضاد م  یتیتقو  ،یروابط علّ  ییمهم پژوهش، شناسا   یهاافتهی   گرید   از

که    دهد ینشان م   «ی و »تئاتر عروسک  «یی »قفس طلا   یهاتعاره اس  نیب  ی تی. رابطه تقورسندی م   ی ساختار  ی دگی چیبه درک پ  دا،یکه کارکنان پس از مواجهه با موانع ناپ  دهدی م

و کنترل، در تضاد با    ی بر استراتژ  دی شطرنج« با تأک  ی استعاره »باز  گر،ید   ی. از سو کنندی م   ری در سازمان تفس  یلینقش تحم  ی فا یرا در قالب ا  ی اریاختی از ب  ش یکارکنان تجربه خو 
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 ض یتجربه تبع  یدرباره تضاد درون  (Sadeghi & Mahmoudi, 2022)که با پژوهش    یافتادن است؛ تقابل  ریو گ  یاحساس ناتوان  بهاستعاره »باتلاق متحرک« قرار دارد که ناظر  

 راستا است. هم

که   یدر حال  کنند،ی استفاده م واری محصورکننده مانند قفس و د یهااز استعاره  شترینشان داد که زنان ب هاافته یهاست.  در انتخاب استعاره  یتیتفاوت جنس گر،یقابل تأمل د نکته

تجربه    نهیدر زم  (Mohammadi & Ahmadi, 2019)با مطالعه    ییمعنا  فاوتت  نیدارند. ا  شیمانند شطرنج و تئاتر گرا   کیاستراتژ  ای   یرقابت  ییبا بار معنا   ییهامردان به استعاره 

 ترده یچیپ  یهابه استعاره   شیگرا  شتریشده مؤثر بوده است؛ کارکنان با سابقه بانتخاب   یهادر نوع استعاره   زین  یتفاوت سابقه کار   ن،یمطابقت دارد. همچن  زین  یسازمان  ضیزنان از تبع

 .(Haris & Nuraeni, 2025; Kumar, 2025)است  ض یپنهان تبع یآنان از سازوکارها  ترق یعم یآگاه هندهدمند دارند که نشان و نظام 

شده    ی و نهاد   افتهیم یتعم  شده،ی تجربه درون  کی بلکه    ،یساختار  ده ی پد  کیتنها  نه   یادار   د ی که آپارتا  دهد ی ها نشان ماستعاره   انیو روابط م  ییمعنا   یهاه یلا  لیتحل  ت،ی نها  در 

ها را برجسته  استعاره   نیا  یبر بازخوان  یمبتن  یاستیو س  یسازمان خلاتمدا یضرورت طراح  ض،ی در فهم تبع یذهن  یهابر نقش استعاره   د یبا تأک  هاافته ی  نیدر ذهن کارکنان است. ا 

 . (Renalwin, 2025; Velyako & Musa, 2024) سازد ی م

در شهر    یدولت  یهاپژوهش به کارکنان سازمان   ی. نخست، جامعه آمار باشدی م  زین  ییهات ی محدود   یقابل توجه، دارا   یو کاربرد   ی نظر  یحاضر با وجود دستاوردها   پژوهش

  یی ها، وابسته به تواناو استعاره   ریتمرکز بر تصاو   با ZMET. دوم، روش  دهد ی را کاهش م  یردولت یغ  یهابخش   ایمناطق   ر یبه سا جینتا ی ریپذ م یامر تعم  نیتهران محدود بود که ا

همراه    یذهن  یریها ذاتاً با سوگاستعاره ریتفس ن،یافراد منجر شود. همچن  نیها بتعادل داده  ایموارد به کاهش دقت   یکنندگان است که ممکن است در برخ مشارکت  یو بصر  یانیب

 طور کامل حذف کرد. آن را به  توانی اما نم ابد،یچالش کاهش    نیکنندگان اشرکت  ینیبازب  و یکدن یب یبررس  یهاشده با روش  ی است و هرچند سع

در    یی ایمختلف جغراف  یهاسازمان   ای  یو خصوص  یبخش دولت  انیم  یقیتطب  ییهاپژوهش  ،یکه در مطالعات آت  شودی م  شنهادیپژوهش، پ  یهات یو محدود   هاافته یتوجه به    با

  ی هاتحول استعاره   تواندی م   ZMETبا استفاده از    یطول   یهاپژوهش  ن،یشود. همچن  ییشناسا  ضی در ادراک تبع  یاستعار   یهاها و شباهت تا تفاوت   ردیکشورها انجام گ  ریو سا   رانیا

  ز ی ن   ینوع ساختار سازمان   ای  ،یسبک رهبر   ،یچون فرهنگ مل  ییرها ینقش متغ  یکند. بررس   ی را بررس  یتیری مد  راتییتغ  ای  یاصلاح   یهااست یس  ریدر طول زمان، تحت تأث  یذهن

 . د ینما  یان یشا  کمک یادار  دی آپارتا  اتیادب یو کاربرد  ینظر  ی به غنا  تواندی م

  ی درمان ت ی روا  یهاکارگاه   ی با برگزار  شودی م  شنهاد یپ  ران یکارکنان باشد. به مد  یدرک استعار   یبر مبنا   ی توسعه سازمان  یهابرنامه   یبخش طراح الهام   تواندی پژوهش م   نیا  ج ینتا

 ی هااست یس  نیشده در تدو استخراج   یادراک  یهااستفاده از نقشه  ن،یکارکنان را فراهم سازند. همچن  یذهن یهااستعاره   یو بازخوان   ییامکان شناسا  ،یری تصو  ی و استفاده از ابزارها

  ی نیعلاوه بر بازب  دی با  گذاراناست یس  ت،یتر کمک کند. در نها و عادلانه   رتریفراگ  یسازمان   جادی به ا  تواند ی ارتقاء م  یهانظام   یو طراح  ،یاب یارز   یهاستم یاصلاح س  ،یمنابع انسان

 بپردازند.  ی در ساختار و فرهنگ سازمان  ضیتبع دیپنهان بازتول یهاسمیمهار مکان و ییبه شناسا ،یمقررات رسم

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In recent years, the concept of “administrative apartheid” has gained scholarly attention as a deeply rooted, institutionalized 

system of discrimination that extends far beyond overt or individual bias. It refers to a patterned and legitimized structure of 

inequality within public organizations that systematically disadvantages certain groups while normalizing privilege for others. 

This form of embedded discrimination is not always readily visible but often resides within the organizational processes, norms, 

and cultural practices that shape employees’ everyday experiences. As (Martinez & Thompson, 2022) notes, administrative 

apartheid manifests itself in the unequal distribution of resources, access to opportunities, and career advancement, often 

justified under the guise of procedural neutrality. In bureaucratic systems, particularly in developing contexts, this form of 

organizational injustice is rendered invisible and unquestioned, reinforcing power asymmetries through symbolic and structural 

means. 

In the context of Iranian public organizations, administrative apartheid appears in the form of opaque promotional practices, 

informal gatekeeping mechanisms, and institutional silencing. Research has shown that such systems breed organizational 

silence, psychological fatigue, and resistance strategies among marginalized employees (Ahmadi & Kazemi, 2022; Hosseini et 

al., 2021). However, traditional research methodologies—whether qualitative or quantitative—have struggled to uncover the 

deeper symbolic meanings and cognitive processes through which employees internalize and respond to these injustices. In 

particular, prior studies have often neglected the metaphoric and subconscious dimensions of employee experiences (Karimi & 

Noori, 2021; Mohammadi & Ahmadi, 2019). As a result, the field lacks a comprehensive understanding of how administrative 

apartheid is perceived and narrated by employees themselves. 

To address this gap, this study employed the Zaltman Metaphor Elicitation Technique (ZMET), a cognitive-neuroscientific 

approach that integrates metaphor theory, psychology, and visual data to access the deep structures of thought. As developed 

by Zaltman and Coulter, ZMET is based on the idea that 95% of cognition occurs at the unconscious level and that metaphors 

are central to human understanding and communication (Zaltman & Coulter, 2020). By asking participants to select and discuss 

images that reflect their perceptions, ZMET makes it possible to extract emotionally and symbolically charged metaphors that 

underlie attitudes and behaviors. Previous organizational research has validated ZMET as a powerful method for exploring 

intangible constructs such as organizational culture, power dynamics, and discrimination (Christensen & Olson, 2022; Johnson 

& Smith, 2021; Smith & Brown, 2020). 

This study aims to explore how public-sector employees in Tehran perceive and experience administrative apartheid using 

ZMET. It seeks to identify the dominant metaphors employees use to make sense of discriminatory practices, classify these 

metaphors into thematic levels, and uncover the psychological, structural, and symbolic mechanisms that sustain systemic 
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injustice. Furthermore, this research is situated within a theoretical framework that integrates three perspectives: conceptual 

metaphor theory, social constructivism, and mental representation theory. The combination of these lenses enables a more 

nuanced exploration of how employees construct meaning around discrimination through shared narratives, mental imagery, 

and metaphoric cognition (Lee & Williams, 2021; Olson & Reynolds, 2020; Thompson & Davis, 2021). 

Ultimately, this study contributes to the theoretical development of metaphor-based organizational analysis and provides 

practical insights for policymakers and organizational leaders seeking to dismantle discriminatory systems.  

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design utilizing the Zaltman Metaphor Elicitation Technique (ZMET) to 

investigate employees’ cognitive representations of administrative apartheid. The participants consisted of 20 public-sector 

employees in Tehran who were purposefully selected based on their direct or indirect experience of organizational 

discrimination. Inclusion criteria required a minimum of five years of work experience and the ability to articulate emotional 

and experiential insights through visual stimuli. 

Participants were asked to gather 8 to 12 images over one week that metaphorically represented their feelings and 

perceptions of administrative apartheid. These images were then used during in-depth, semi-structured ZMET interviews that 

followed the standard ten-step protocol. Each interview lasted between 90 and 120 minutes and was audio-recorded with 

participants’ consent. 

The interviews were transcribed verbatim and analyzed in three stages: (1) identification of initial metaphors; (2) metaphor 

analysis and thematic mapping; and (3) validity checking through participant feedback and expert triangulation. The metaphors 

were then classified into three interpretive layers: structural constraints, hidden mechanisms, and psychological consequences. 

Visual collages and cognitive maps were constructed to reveal the interconnected meanings of these metaphors. 

All ethical guidelines were strictly followed. Informed consent was obtained, anonymity was ensured using pseudonyms, 

and participants retained the right to withdraw at any stage. 

Findings 

The ZMET analysis yielded eight dominant metaphors that encapsulated employees' perceptions of administrative apartheid. 

These included: "the golden cage," "glass walls," "the invisible labyrinth," "velvet curtains," "hidden chains," "the chess game," 

"puppet theater," and "the moving swamp." These metaphors were not isolated expressions but rather symbolically 

interconnected representations of systemic discrimination. 

"The golden cage" emerged as the most frequently cited metaphor, reported by 85% of participants. It symbolized the 

paradox of receiving financial or superficial rewards while feeling confined and stripped of autonomy. Participants described 

a sense of being well-compensated but unable to grow, progress, or escape rigid hierarchies. The metaphor of "glass walls" was 

identified by 75% of respondents and referred to invisible barriers that obstructed advancement despite the illusion of 

transparency and openness. "The invisible labyrinth" (70%) illustrated the maze-like complexities of organizational processes 

that trap employees in cycles of confusion and misdirection. 

"Velvet curtains" (65%) captured the deceptive beauty of surface-level equity policies that hide deeper injustices. "Hidden 

chains" reflected structural constraints masked as bureaucratic formalities. "The chess game" metaphor emphasized strategic 

manipulation, where employees saw themselves as pawns in a pre-rigged system. "Puppet theater" symbolized the performative 

nature of inclusion, where employees act out roles written by others. Finally, "the moving swamp" depicted the emotional 

exhaustion and learned helplessness experienced when efforts to overcome inequality only deepened one's entrapment. 
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These metaphors were further classified into three interpretive layers: (1) structural constraints (e.g., golden cage, glass 

walls); (2) hidden mechanisms (e.g., velvet curtains, chess game); and (3) psychological consequences (e.g., moving swamp, 

puppet theater). Cognitive mapping revealed causal, reinforcing, and contradictory relationships among metaphors. For 

instance, encountering glass walls often led to perceptions of labyrinthine processes, which reinforced feelings of entrapment 

and helplessness. 

Participants’ metaphors also revealed collective patterns of experience. Three emergent themes were identified: 

"organizational silence," where employees avoided voicing concerns due to fear of reprisal; "unintentional complicity," where 

individuals inadvertently sustained discriminatory systems by adhering to their rules; and "covert resistance," where subtle 

tactics were employed to navigate or subvert oppressive structures. Differences in metaphor usage were also found based on 

gender and tenure, with women and less experienced staff more likely to use metaphors of physical confinement, while men 

and veteran employees employed more strategic or symbolic metaphors. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study illuminate how administrative apartheid is cognitively and symbolically represented in the minds 

of public-sector employees. The use of metaphor-based elicitation through ZMET revealed that systemic discrimination is not 

simply perceived through overt actions or explicit rules, but is deeply encoded in employees’ mental models through 

emotionally resonant imagery. The prevalence of metaphors such as “golden cage” and “glass walls” illustrates that employees 

often feel simultaneously privileged and entrapped—rewarded materially but deprived structurally. These representations 

reflect an internalization of organizational inequality, where employees come to accept and navigate discrimination as an 

embedded and normalized part of their working lives. 

By uncovering metaphors at three interpretive layers—structural, hidden, and psychological—the study provides a multi-

dimensional understanding of how discriminatory mechanisms operate within bureaucratic institutions. The metaphors not only 

describe conditions but also offer insights into how discrimination is maintained through silence, complicity, and subtle acts of 

resistance. Employees are not merely victims of apartheid-like structures but are also meaning-makers who interpret, 

rationalize, or resist such systems based on their lived experiences. 

This research also demonstrates the value of ZMET as a methodological innovation in organizational studies. Traditional 

qualitative interviews may not capture the full emotional and cognitive complexity of employee experiences, especially when 

discussing sensitive issues such as discrimination. By engaging with visuals and metaphors, participants were able to articulate 

subconscious insights that might otherwise remain unspoken. This method aligns well with the theoretical perspectives of 

conceptual metaphor theory, social constructivism, and mental representation, providing a comprehensive framework for 

interpreting the invisible dynamics of organizational injustice. 

From a practical perspective, these findings have critical implications for organizational reform. Recognizing the 

metaphorical landscape of employee perceptions can inform the design of more culturally sensitive interventions, training 

programs, and policy changes. Addressing administrative apartheid requires more than legal compliance or procedural changes; 

it necessitates a reconfiguration of how power, privilege, and participation are symbolically encoded in organizational life. By 

challenging and reshaping dominant metaphors, leaders can foster environments where justice is not only institutional but also 

psychological and cultural. 
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