
 

نامطلوب و  ياست که نظام ادار یهیبد .آن است تیریو مد ينظام ادار ،يا هر جامعه ي توسعه یاز مبان یکی
 ایـن  یهدف اصل .ردیتوسعه قرار گ يها عدم تحقق اهداف برنامه ساز نهیو زم کننده لیتسه تواند یناکارآمد، م

بود. پژوهش حاضر از نظر ایران  دولتی هاي سازمان در پروري  کوتوله راهبردي مدیریت يالگو نییتب ،پژوهش
 ـپـژوهش، کل  نیا يبوده است. جامعه آمار یشیمایپ -یفیروش، توص ثیو از ح يهدف، کاربرد  ران،یمـد  ۀی

از فرمول  دهبا استفا يبودند که حجم نمونه آمار رانیا یدولت يها سازمان یعال يها و کارشناسان رده نیمعاون
اطلاعـات،   يآور انتخاب شدند. ابـزار جمـع   يا طبقه یتصادف يریگ روش نمونهنفر برآورد و به  356کوکران 

بـا روش   SPSSو  PLS3 يافزارهـا  پژوهش بـا اسـتفاده از نـرم    يها هیبود. فرض تهمحقق ساخپرسشنامه 
شرایط علّی بر پدیده محوري تأثیر نشان داد که  جیسازي معادلات ساختاري مورد آزمون قرار گرفت. نتا مدل

اي و شـرایط   ، شـرایط زمینـه  بر راهبردها تأثیر مثبت و معنـاداري دارد  و معناداري دارد، پدیده محوريمثبت 
پروري تأثیر مثبت  و همچنین راهبردها بر پیامدهاي کوتوله دندار يمثبت و معنادار ریتأثگر بر راهبردها  مداخله

   و معناداري دارد.
    .هاي دولتی پروري، سازمان دیریت کوتولهپروري، م کوتوله تبیین الگو، واژگان کلیدي:

                                                                                                                            
  ؛دانشجوي دکتري، گروه مدیریت دولتی، دانشکده علوم انسانی، واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایران. 1
   ( نویسنده مسئول) ؛استادیار،گروه مدیریت دولتی، دانشکده علوم انسانی، واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایران. 2
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 ؛   تی، واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایراناستادیار ، مدیریت دول. 3
    ؛استادیار ، مدیریت دولتی، واحد بناب، دانشگاه آزاد اسلامی، بناب، ایران. 4
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 بیان مسئله -1
شود. امروزه  قلمداد می اهدافشانها در جهت رسیدن به  نیروي انسانی، موتور محرك سازمان

نیروي خلاق و ماهر است (هاشمی و همکاران،  کارگیري بهترین مزیت رقابتی سازمان،  بزرگ
از این است که ایجاد شرایط براي ارتقاء نیروي حاکی  آمده، عمل بههاي  ). بررسی108: 1400

غیرمستقیم با کاهش نرخ رشد جمعیت، کاهش  طور به ،هاي بالاي سازمانی انسانی به رده
هاي آگاهانۀ سیاسی و اجتماعی  شکاف درآمدي بین اقشار مختلف جامعه و افزایش مشارکت

شود، اما آنچه در واقعیت  رابطۀ تنگاتنگی دارد و سبب افزایش توسعۀ انسانی در کشور می
وضعیتی نامناسب وجود  ،گیري هاي مدیریتی و تصمیم شاهد آن هستیم این است که در عرصه

مدون استراتژیک براي انتصابات  ي برنامهها  ). اگر سازمان46: 1401دارد (رجایی و همکاران، 
هبري نداشته باشند، با هایی نظیر ر در مشاغل کلیدي مانند مدیران ارشد و نقش ویژه بهسازمانی 

مشکلات بسیاري همچون به تعویق افتادن انجام کار به دلیل انتخاب نادرست، به وجود آمدن 
بستر مناسب براي انجام اعمال خلاف قانون، افزایش احتمال اختلاس و سوءاستفاده از منابع 

ی و همکاران، خواهند شد (فرخ رو روبه... نگیزه در کارکنان متعهد و ساعی ومالی، کاهش ا
1400 :799.(  

اي، نظام اداري و مدیریت آن است. بدیهی  ي هر جامعه از سوي دیگر، یکی از مبانی توسعه
ساز عدم تحقق اهداف  کننده و زمینه تواند تسهیل است که نظام اداري نامطلوب و ناکارآمد، می

ا مسائل و مشکلات فراوانی هاي توسعه قرار گیرد. نظام اداري ایران مانند دیگر کشورها ب برنامه
سالاري، وجود بعد نامتعالی بوروکراسی، حجم بزرگ ستاد، عدم آشنایی غالب  مانند عدم شایسته

اي، ناکارآمدي  مدیران با ادبیات مدیریت و نبود نظام انگیزشی کارآمد، عدم حاکمیت حرفه
ست (فرهمند و رو ا زدگی جدي روبه پذیري و سیاست ساختارهاي سازمانی، عدم مسئولیت

هاي دولتی، یک مشکل  ). ناکآرا و ناسالم بودن نظام اداري در سازمان164: 1400همکاران، 
ي مشکل  دهنده گزینی، یکی از عوامل نشان سالاري و شایسته اجتماعی است. نبود نظام شایسته

هاي دولتی بوده است. چرا که در کشور ما، بحث  اساسی در سلامت اداري سازمان
نیافته  گاه در نظام ما توسعه شده است اما به صورتی مستمر هیچ سالاري همیشه به کار گرفته شایسته

). 161: 1400پور و همکاران،  تر هم شده است (مصطفی است و در بسیاري از موارد نامطلوب
هاي  هاي دولتی را با چالش بروز تغییرات و تحولات محیطی و تأثیرگذاري این عوامل، سازمان
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کند. این وضعیت با پایان یافتن عمر دولت و روي کار آمدن دولت جدید و  مواجه میجدید 
هاي  شود و به حادث شدن جریان تزریق مدیران سیاسی و کارکنان فاقد شایستگی تشدید می

وار و بدون قاعده (در  انجامد، تغییرات سونامی ها می پروري در این سازمان مخربی چون کوتوله
برنامه در ساختار و مأموریت بدون در  فناوري، نیروي انسانی)، اعمال تغییرات بیاهداف، ساختار، 

جامانده از مدیران قبلی (همچون اعطاي مجوز استخدام و  نظر گرفتن الزامات قانونی، میراث بد به
کارگیري نیروهاي جدید، ایجاد تعهدات مالی، انتصاب سیاسی مدیران دولتی در جهت تحقق  به

هاي  هاي فشار) در کنار برخی نارسایی هاي گروه بلیغاتی یا واکنش در برابر تهدیدهاي ت وعده
ازحد،  هاي بیش مراتبی همراه بوروکراسی ها (همانند ساختارهاي بلند سلسله ذاتی این سازمان

طلبانۀ برخی مدیران، ایجاد  گیري، رفتارهاي غیرمنصفانه و ناعادلانه و فرصت تمرکز تصمیم
سازي،  دیران و کارکنان و حذف آنان در صورت مخالفت، کوچکسردرگمی در م

  ). 401: 1400پور،  هاي موازي) (دیهیم سازي، ادغام و ایجاد سازمان خصوصی
از طرف  یلیتحم نوعی بهو  یاکتساب یتیکفا یاز ب یتوان حالت خاص یرا م يپرور کوتوله

از  يعمدریو غ يکل عمددانست که به دو ش یتیریمد میو ت جوسازمانیفرهنگ،  ستم،یس
 شانیا یسازمان به مرئوسان و پرسنل تحت سرپرست کیارشد  تیریمد ای یتیریمد میطرف ت

 لیپتانس يپرسنل (دارا شرفتیو پ یترق ریکندکنندة س ایمانع و  اشود ت یم لیالقاء و تحم
جام ان ییدارند و توانا یذهن ناقص ،کوتوله رانی). مد40 :1398 ،ی) گردد (حضرتشرفتیپ

چون  رانیگونه مد نیتحت امر خود را ندارند و ا تیریامورات مربوط به خود در حوزه مد
خود را توانا نشان بدهند، از کارشناسان  که این ياند، برا نبرده تیریاز علم مد يا بهره گونه هیچ

 یتوانند استفاده کنند و سع یخود، در مواجهه با مشکلات، نم تیریو کارکنان حوزه مد
خود را بپوشانند و در  فیضع تیریمختلف، مد يها کارکنان در حوزه ییکنند با جابجا یم

اعتراض را  يصدا ،يادار يها شدن با اعتراض کارکنان، با استفاده از حربه رو روبهصورت 
رفتارهاي  ي دهنده نشانپروري،  کوتوله طورکلی، به). 1 :1395 ،یخاموش کنند (نجات

اهی اوقات پشت پرده براي تأثیرگذاري بر دیگران، انباشت غیررسمی، خودخواهانه و گ
، 1است (نیامول کریم و همکاران شده تعیینها یا دستیابی به اهداف از پیش  قدرت، فروش ایده

 راتیو سازمان ندارند و منجر به تأث ردستانیز يبرا يا دغدغه یرانیمد نیچن، درواقع). 1: 2021
                                                                                                                            
1. Niamul Karim  et al 
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  ).106 :2020ند (بالاسوندارام، شو یدر کارکنان و سازمان م یمنف
ش جانشین در ربیشتر مدیران به نیازهاي سازمان براي پرو ،متأسفانه در بخش دولتی ایران

 ،خلاف هنرها و علوم، در امور عمومیدهند. پیتر دراکر معتقد است بر یبلندمدت اهمیت نم
توسط دیگران است.  ماند و نیازمند استمرار آن پایدار نمی خود خودي بهدستاوردهاي فردي 

و  ی(شکوهنیازمند جانشینان بزرگ هستند  ،بنابراین مردان بزرگ شاغل در بخش عمومی
 يادیز یمسلم است آن است که در کشور ما منابع سرشار و غن آنچه ).32: 1400همکاران، 

 وجود داردو متعهد  متخصص منابع انسانی ویژه بهو  نفت و گاز طلا، نقره، مس،معادن  مانند
 امطرح است که چر سؤال نی. اما حالا اهستند مانکشورموجب رشد و توسعه  یکه همگ

از عهدة خوبی  ایم به نتوانستهکشور،  يها در سازمان توجه مهم و قابل هیهمه سرما باوجوداین
 رانیاز مدبعضی که  اییمادعا نم یمتوان ینم ایآ ؛آییمبر شده ترسیمو تحقق اهداف  نید يادا

 یابیتلاش در جهت دست جاي بهخود،  هزارمیلیاردي نیچند يها ما با بودجه دولتی يها سازمان
 رانیمد ایباشند؟ آ یخود م تیموجود هیو توج اثبات یدر پهاي خود،  کلان سازمانبه اهداف 
 يها یتیکفا یب ایمخالف را دارند؟ آ هاي دیدگاهانتقادات و  دنیما تحمل شن يها و سازمان

 یشخص يبراساس وفادار اباتارتقاءها و انتص ایوجود دارد؟ آ رکشو يها ندر سازما یتیریمد
شود؟  یم ییما اجرا یدولت يها در سازمان ینیگز شایسته ایآ ؟سالاري است یا براساس شایسته

در برعکس،  ایو  ند؟ینما یبرقرار مارتباطات مؤثر را خود  یرونیب طیما با مح يها سازمان ایآ
 يپرور ما دچار کوتوله يها سازمان ایآ کلام یکو در  ؟ات محیط هستندپی نادیده گرفتن اثر

  .)2 :1398(آذرنوش و همکاران،  ستند؟ین
 ،یدولت يها آن در سازمان یو بررس يپرور توجه به مطالب مذکور، توجه به کوتوله با

 یبه بررس یمستقل ي مطالعهتاکنون  که اینموضوع و  تیاهم لیاست. به دل يضرور يامر
مزبور را پر  خلأنپرداخته است، محقق قصد دارد  رانیا یدولت يها در سازمان يپرور وتولهک

 الگوي راهبردي مدیریتاست که  دهیگرد یدر پژوهش حاضر سع ،اساس نیکند. بر ا
 نییتبپژوهش،  نیا یهدف کل یبه عبارت .گردد ارائه رانیا یدولت يها در سازمان يپرور کوتوله

 طورکلی، بهباشد.  یم رانیا یدولت يها در سازمان يپرور کوتولهریت راهبردي مدی يالگو
الگوي سؤال است که:  نیپاسخ به ا یبه هدف مذکور در پ یابیدست يپژوهش حاضر در راستا

در راستاي هدف و  ؟چگونه است رانیا یدولت يها در سازمان يپرور کوتوله راهبردي مدیریت
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  هاي زیر مورد آزمون قرار بگیرند: یهپرسش اصلی پژوهش، تلاش شده است فرض
  دارد. دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله يریگ در شکل یعلّ طیشرا .1
  دارد. دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله تیریمد يو ابعاد آن در اتخاذ راهبردها يپرور کوتوله. 2
  دارد. ردا یمعن ریتأث يپرور کوتوله تیریمد يدر اتخاذ راهبردها يا نهیزم يها یژگیو. 3
  دارد. دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله تیریمد يدر اتخاذ راهبردها یطیمداخلات مح. 4
  دار دارد. پروري در پیامدهاي حاصل از اجراي آن تأثیر معنی . راهبردهاي مدیریت کوتوله5

هاي پژوهش، نماي کلی مدل  با توجه به آنچه ذکر شد و در راستاي اهداف و فرضیه
  :کل زیر استمفهومی به شرح ش

  . مدل مفهومی پژوهش (محقق ساخته)1شکل

  ادبیات پژوهش  - 2
  ادبیات تجربی -2-1

تا نگرش کامل  کند یپژوهش، به پژوهشگر کمک م ي پیشینهدر  وجو جست ایمنابع  ي مطالعه
با توجه به اینکه در رابطه با مختلف موضوع پژوهش پیدا کند.  يها  نسبت به جنبه یو جامع
هایی  نشده است لذا به چند مورد از پژوهش صورت مستقیم انجام وري، پژوهشی بهپر کوتوله

 صورت غیرمستقیم با موضوع کوتوله پروري و جوانب آن ارتباط دارند. گردد که به اشاره می
با  يتا حدود ها آن جیکه نتا یقاتیمشابه و تحق نسبتاً قاتیتحق) 1(اساس، در جدول  نیبر ا

  شده است. يبند دارند، جمع یپژوهش حاضر همپوشان
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  شده انجام يها پژوهش ي یشینه. پ1جدول

  نتیجه پژوهش  عنوان پژوهش  سال  نام محقق

ــ یمعــال و  یتفت
  همکاران

1400  

ــو  ــه الگـ ــوم يارائـ  یمفهـ
) نـــگ ی(موب يغوغاســـاز

 یدر  پژوهشــ ـ یســـازمان 
  ختهیآم

بـد   ياز رفتارهـا  ینادرسـت ناش ـ  ياستفاده از ترفندها
 يهـا  و عقـده  هـا  یخودخواه د،یلپ يها زهیانگ ،یاسیس

ــرژ  ســازمان و  يکودکانــه اســت کــه باعــث اتــلاف ان
  .شود یرفتارها م گونه نیحل ا يکارکنان برا

ــپهوند و  ســــــ
  همکاران

1399  

 سالار وانید فرهنگ  ریتأث
ــر ســـکون شا   یســـتگیبـ

 یانجی ـبـا نقـش م   یسازمان
ــ فــــلات  یشــــغل یزدگــ
  کارکنان

 شیاه افـزا و هـم از ر  میهم مسـتق  سالار وانیفرهنگ د
 انی ـدر سازمان موجـب توقـف جر   یشغل یزدگ فلات

ــ یســتگیشا ــزا یســتگیو ســکون شا شــود یم  شیرا اف
  .دهد یم

  1398  یحضرت
ــ ــا یبــ ــده  یتیکفــ القاشــ

ــی(تحم ) در ادارات و یلـــ
  یدولت يها سازمان

و  يبــه دو شـکل عمــد  یتیکفـا  یاز بــ یحالـت خاص ـ 
 کیارشد  تیریمد ای یتیریمد میاز طرف ت يرعمدیغ

 شـان یا یان به مرئوسان و پرسـنل تحـت سرپرسـت   سازم
 یترق ریکندکنندة س ایتا مانع و  شود یم لیالقاء و تحم

  پرسنل گردد. شرفتیو پ

  1398  یقم ينادر

در  يسـالار  ستهیشا یبررس
ــام س ــتینظـ ــذار اسـ  يگـ

در  رانیا یاسلام يجمهور
  و عمل يتئور

نـه   ،يسالار ستهیشا نهیسازوکارها و نظام موجود در زم
و  نیتضـم  چیو نه در اجـرا و عمـل، ه ـ   يلحاظ نظر به

ــانیاطم ــل شا   ین ــه اص ــدارد ک ــود ن ــتهیوج ــالار س  يس
  و محقق گردد. دهیموردنظر اسلام، جامعۀ عمل پوش

و  یخاشــــــــع
  همکاران

1398  

طـرد و   يارهایمع ییشناسا
گفتمـان   لی ـشمول در تحل

ــد ــ رانیمـ ــتگاه  کیـ دسـ
ــ ــونیپ یدولت ــوع  رام موض
  يپرور نیجانش

 9گفتمـان،   لی ـبـه روش تحل  هـا  افتـه ی لی ـبراساس تحل
پـژوهش مشـخص    نی ـطـرد و شـمول در ا   اریگروه مع

  شدند.
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  نتیجه پژوهش  عنوان پژوهش  سال  نام محقق

 ینصـر و قاسـم  
  1398  زاد

موانـع   یابی ـو ارز ییشناسا
ــرور نیجانشــ تیریمــد  يپ

 یمیدر شـــرکت پتروشــ ـ
  یبیترک کردیبا رو رازیش

 يهـا  اسـت یس ،ییاجرا رانیمد یبانیو پشت یتحما عدم
ــد  فاتیتشــر ،یزمانســا عیســر راتییــتغ ،یســازمان زائ

 ت،یمـدت و عـدم وضـوح و شـفاف     کوتـاه  دید ،يادار
  شدند. ییشناسا يپرور نیعنوان موانع جانش به

 يمحمد ظـاهر 
  يو الوند

1398  

ــاو ــتراتژ يواک ــا ياس  يه
ــه ــگر نخب ــد يزی در  رانیم

شـهر   یدولت ـ يهـا  سازمان
  همدان

 يفـرد  يها يابتدا به استراتژ يزیگر نخبه يبرا رانیمد
 يهـا  ياسـتراتژ  بی ـو در ادامه، به ترت شوند یمتوسل م

  .رندیگ یرا بکار م یو شغل یسازمان ،یتیریمد

ــه  1396  یقربان ــرور کوتولــــ در  يپــــ
  ها سازمان

از بـالا بـه    یصورت سلسله مراتب پرور به کوتوله ستمیس
تـر   تـر و کوتولـه   کوتوله رانیمنجر به انتصاب مد نییپا
  .شود یم

ــین  یلــــــــــــ
و  ياحمـــدآباد

  پسته
و  لیــدلا ،يپــرور کوتولــه  1395

  امدهایپ
موجـب   قیبه افراد نالا تیریمد يدیسپردن منصب کل

  خواهد شد. یرناپذ هرچند جبران یبروز مشکلات

بنســـــــــون و 
  1همکاران

  
  تریارتقاء و اصل پ  2019

ــکاند نیبهتــر شــهیکــارگر هم نیبهتــر  تیریمــد يدای
  .ستین

غنیــــــــــــه و 
  2همکاران

  
2019  

و  تــــــــــریاصــــــــــل پ
ــدود ــا تیمحـ ك در يهـ

 تیما از عدم صـلاح  یفعل
  یسازمان

توسـط کارمنـدان نـاتوان در     یشغل يها تیموقع شتریب
 يو تعـداد معـدود   شوند یخود اشغال م فیانجام وظا

  .مانند یم یباق یانجام اهداف سازمان يبرا مانده یباق

  
  
  

                                                                                                                            
1. Benson et al 
2. Ghinea et al 



 1401 بهار، 84، شماره هشت و هاي مدیریت راهبردي، سال بیست پژوهش

 

46  

  . ادبیات نظري2. 2
  پروري . کوتوله2. 2. 1

شود، تقسیم به  ها می تار متفاوت در جوامع و سازمانیکی از موضوعات مهمی که منجر به بروز رف
گروهی براساس گروه یا دسته اجتماعی است. براساس این امر،  / برونگروهی درونمن/ دیگران یا 

هاي  آمیز و غیرمنطقی با افراد براساس زمینه پروري اشاره به رفتار تبعیض توان گفت که کوتوله می
 يپرور کوتوله). 2: 2021، 1ها دارد (جونگ و کیم آن اجتماعی، اقتصادي و سیاسی مختلف

و  یتیریمد يها پست يتصد يبرا تیآن کارکنان نامناسب و فاقد صلاح یاست که ط يندیفرا
 :1396 وند،یشوند (کول یعملکرد انتخاب م جاي بهسازمان و با استفاده از ابزار قدرت  کی يدیکل
 يها به سازمان قیکارآمد و لا رانیند مهاجرت مدمان یمسائل جادیموجب ا يپرور  ). کوتوله15

 يبرا يفکر چنانچهاز افراد توانمند شده که  یخال یتیریمد يها شود و پست یم دیبازخر گر،ید
افتادن اهداف و  قیبه تعو ازجمله يریناپذ لطمات جبران رد،یافراد صورت نگ نیا ینیگزیجا

طلوب به جامعه، به وجود آمدن بستر اعمال کلان سازمان، ارائه نکردن خدمات م يها تیمأمور
  .)175 :1399و همکاران،  انیشود (طوط یسازمان وارد م کرهیخلاف بر پ

شود.  یسازمان م یکارکنان و اثربخش ي روحیهموجب مخدوش شدن  يپرور کوتوله
 نیکل سازمان فرض کنند و ا ندگانینما عنوان بهکوتوله را  رانیممکن است مد ارکنانک
فقدان  نیکند. ا یاز پرسنل خود تلاش نم تیحما يدهند که سازمان برا جیرا ترو دگاهید

به سازمان منجر  یبه فقدان وابستگ تر بزرگتواند در ابعاد  یم يهر واحد ادار تیریاعتقاد به مد
کل  ایافراد  ریتحق و احتمالاً يدیناام ،یسرخوردگ جادیممکن است باعث ا درنهایتشود و 

و رهبران سازمان،  رانیمد ،يپرور ). در کوتوله184 :1398و همکاران،  یمیبراهسازمان شود (ا
و  یروح بیآس يها نهیزم یخبرگان قائل نشده و حت يانتظار را برا حرمت و احترام مورد

حسادت، تعارض،  ،یاسیس يمملو از رفتارها يجو ها آنسازند.  یآنان را فراهم م یجسم
 جادیدر سازمان ا يزیگر و قانون یعدالت یب ،يزیست اخلاق ،یتتفاو یب رانگر،یسکوت، رقابت و

  . )141 :1398 ،يو الوند يکنند (محمدظاهر یم
  
  

                                                                                                                            
1. Jeong & Kim 
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  پرور هاي مدیران کوتوله . ویژگی2. 2. 2
  هاي زیر هستند:  مدیران کوتوله داراي ویژگی

انات هستند که نوس يهستند. افراد یو هوچ تهدیدکنندهقلدر،  یرانیکوتوله؛ مد رانیمد -
کنند، کارکنان  یم بتیکه غ یرانی، مدکند می نیدفتر کارشان را مع هرروزهآنان فضا و جو  یخلق

  .)107 :1398کنند (خاکپور،  یجهنم در سازمان عمل م سینموده و همانند رئ ریرا تحق
 یقدرت سازمان افکنانه و عمدي، از  با رفتار نفاقکوتوله در سطح گسترده  رانیمد  - 

 مخرب و ناسالم کاري روابط رانیمد نی. اکنند استفاده میخود  یمنافع شخص ن به براي رسید
 ییو کارکردگرا ییکاراکه این امر موجب تخریب و تحلیل  کنند یم سازي پیادهرا در سازمان 

  .)138 :1399پور و همکاران،  يدیشود (ع یدر سازمان م بخشاثر
دهند،  ینم تیند که به رفاه کارکنان اهمهست فتهیخودش يافراد کوتوله عمدتاً رانیمد - 

پردازند،  یو سرزنش کارکنان م تحقیر به یکار اضاف لیدارند و با تحم ياستبداد هیروح
گذارند، از  ینم یدربارة اقدامات خود را باق انتقاديگونه  چیه يجا دیو با تهد ستندین ریانتقادپذ

 "گو بله قربان"و  عیکنند افراد مط یم تیریکوتوله مد رانیکه مد ییها در سازمان ،رو نیمه
  .)178 :1398، الونديو  ي(محمدظاهر ابندی یو ارتقاء م رندیگ یپاداش م
اغلب ترجیح که طالب آن هستند و  دهند گوش می از اطلاعات نوعی بهتنها  رانیمد نای - 

اغلب از  ها آن .رندیگ ینم ادی گرانیاز د راحتی دهند که سخنرانی کنند. به همین دلیل به می
اعتمادي به  یرانیمد نیچن ،یهستند و به علت فقدان همدل يفرار زیدآمیتهد يها صحبت

 يارزش و اعتبار کنند چون ، تلاشی نمیرهبر عنوان بهدر جهت توسعه خود و  دیگران ندارند
  .)144 :1399و همکاران،  یمی(سل ستندیداشتن مشاور قائل ن ایو  یآموزش يها به برنامه
و فاقد  تیکفا یب يهستند، افراد یتیریمد یستگیو شا تیکوتوله فاقد صلاح رانیمد - 
 يرفتارها درنتیجهکنند و  یم یاحساس ترس و ناامن یژگیدو و نیکه به علت هم نفس اعتمادبه

  .)138 :1398پور،  کیدهند (شکوه و ن یها از خود نشان م یژگیو نیمتناظر با ا
ها و  دار گروه دانند و وام یم رانیمد گریوابسته به دخود را  گاهیکوتوله جا رانیمد - 

سو، موجب محصور شدن نیروي انسانی  از یک پرور کوتوله رانیباشند. مد یم گریاشخاص د
 يازهاین سبب سرکوب ،گرید ییو از سوشوند  محدود می کیبوروکرات گونه قفسدر ساختار 

 ها ی آنشغل تیرضا کاهش و همچنین نیروي انسانی بلوغ سطح داشتن نگه پایینو  نییسطح پا
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 مداوم جایی جابه ه،یو تنب قیدر نظارت و تشو یافراد، کاست يها یستگیشا توجهی به از طریق بی
د نشو یم مشاغلشاندر  نیروي انسانینقش  يساز و عدم شفاف یتیریمد يها پست رییو تغ

   .)58 :1399 سه،یپور و و (قاسم
 یطلب جاه ،يدار ناکارآمد شامل فقدان امانت کوتوله و رانیمد یتیشخص یژگیو - 

 ،يزیگر سکیحرص و طمع، ر ،یو تکبر، عدم مراعات اصول اخلاق بینی خودبزرگ ،یافراط
و همکاران،  یاست (وحدت یبه زندگ یبودن، نگرش منف کیزماتیبه قدرت، کار یشخص ازین

1399 :665(.  
 کاري محیط همچنین. کند می یفتضع را کنترل و نفس عزت تعلق، به نیاز پروري کوتوله

 تنش شغلی، استرس مانند منفی نتایج نامطلوب کاري محیط این که کند می ایجاد نامطلوب
 و عاطفی فرسودگی خدمت، ترك شغلی، تعلق کاهش شغلی، رضایت کاهش شغلی،

 مدیران ترس). 2: 2021 همکاران، و کریم نیامول( کند می ایجاد بیشتر انحرافی رفتارهاي
 تبع به و انتقادي تفکر ي ارائه از آوردن عمل به ممانعت و منفی بازخورد از کوتوله و ایستناش

 و ترس از فرد که شود می موجب آنان نفس عزت و انگیزه روحیه، احساسات، تخریب آن،
 در و کرده خودداري نظرات بیان از مدیران، با اختلاف هرگونه از کردن دوري منظور به

 اعضاي کردن محدود با مدیر که شود می ناشی ازآنجا سکوت این .کند سکوت حقیقت،
 افراد، هاي شایستگی گرفتن نادیده و سو یک از بوروکراتیک گونه قفس ساختار در سازمان
 عدم و مدیریتی هاي سمت تغییر و دائم جایی جابه تنبیه، و تشویق و نظارت در کاستی
 و پایین سطح نیازهاي سرکوب سبب دیگر سویی از مشاغلشان در کارکنان نقش سازي شفاف
 ویسه، و پور قاسم( شود می کارکنان بلوغ سطح داشتن نگه پایین نیز و شغلی رضایت تقلیل
 سازمان یک از را انرژي سمی مار یک مانند نیز، پرور کوتوله و ناشایست مدیران). 8: 1399
 پرانرژي و خلاق و شایسته رگرانکا و کنند می تخلیه را شایسته کارگران ها آن. کنند می تخلیه

 شوند می سازمان از ترس باعث و کنند می تضعیف را سازمان فضاي ها آن. کنند می دلسرد را
  ).106 ،2020 ، بالاسوندارام(
 پروري . راهبردهاي مدیریت کوتوله2. 2. 3

سالاري: انتخاب صحیح کارکنان در سازمان از اهمیت زیادي برخوردار است و  شایسته - 
ساز ایجاد مزیت رقابتی است. انتخاب کسانی که شایستگی لازم یا تناسب لازم با شغل یا  زمینه
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سازمان را ندارند و یا رد کردن افراد واجد شرایط مشکلات زیادي براي سازمان در پی دارد، 
هاي سنگینی براي آموزش افراد متحمل شود (زارعی و همکاران،  زیرا سازمان باید هزینه

هاي علمی و دقیقی وجود  ). براي انتخاب افراد شایسته، بایستی ضوابط و ملاك266: 1399
سنجش باشند (پیربلوطی و  اي انتخاب شوند که قابل گونه داشته باشد و این ضوابط باید به

مانند  یهمگان يارهایبراساس مع نشیبه مفهوم گز يسالار ستهیشا). 362: 1399محمدزاده، 
 یاختصاص يارهایبراساس مع نشیو اجتناب از گز ییعلاقه، توانا ،ییتخصص، تجربه، کارا

و  یمنزلت اجتماع ها، هیتوص ،یمانند روابط خانوادگ یبه مرام خاص بستگی دل ،یمانند وابستگ
). باید 4: 1400(رزمجو و رزمجو،  باشد یم يو باندباز طهنژاد، فرقه، راب ت،یزبان، قوم ،یطبقات

ي، نه یک نوع حکومت، بلکه یک فرهنگ است. مسئله مهم در سالار توجه داشت که شایسته
گزینی است که این فرهنگ  سالاري تنها انتصاب نیست، بلکه فرهنگ شایسته بحث شایسته

تنها در بین کارگزاران سیاسی و مدیریتی بلکه در متن جامعه نیز جابازکرده باشد  نه
  ).161: 1400پور و همکاران،  (مصطفی

هاي مهم در مدیریت هر جامعه که بایستی  ی و جهادي: یکی از موضوعمدیریت انقلاب - 
هاي حاکم بر  به آن توجه ویژه داشت، روش مدیریت جامعه براساس فرهنگ، اصول و ارزش

هاي مختلف مدیریت از دیرباز موردتوجه قرارگرفته که از آن  آن است. در ایران نیز سبک
هاي  ). در سال28: 1400زاد و همکاران،  (بیک توان به مدیریت جهادي اشاره کرد جمله می

عنوان مدیریت جهادي  اخیر سبک متمایز مدیریتی ایجادشده که رهبر معظم انقلاب از آن به
عنوان راهکار حل  ي خاص خود قرار دادند و این سبک مدیریتی را به یاد کردند و آن را مطالبه

سالاري حاکم بر کشور مطرح کردند  رفت از وضعیت موجود و دیوان مسائل جامعه و برون
کارگیري مؤثر  وقفه در به ).  مدیریت جهادي یعنی تلاش بی44: 1400(حصیرچی و همکاران، 

هاي علمی، فرهنگی، سیاسی،  هاي افراد، مبتنی بر مبارزه در تمام عرصه و کنترل فعالیت
ها  در سازمان اقتصادي با نیت الهی جهت تحقق اهداف والاي جامعه و رفع موانع موجود

هاي مدیریت در سازمان که  ). درواقع، یکی از سبک42زاده و همکاران،  باشد (موسی می
تواند مؤثر واقع شود مدیریت جهادي است این سبک بومی که  پروري می جهت بهبود کوتوله

با ظهور انقلاب اسلامی در ایران شکل گرفت برخلاف نظام مدیریتی غربی، نگاهی مادي و 
تواند منشأ  هاي متعالی انسانی است که در این راستا می طلبانه ندارد و داراي ارزش منفعت
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  ).  92: 1400تأثیرات شگرفی گردد (کتبی و همکاران، 
پروري در  ترین راهبردهاي مقابله با کوتوله مدیریت راهبردي منابع انسانی: یکی از مهم - 

انی با راهبردهاي بالادستی سازمان است سازمان، برقراري ارتباط و هماهنگی بین منابع انس
دهندة تحول نسبتاً  ). مدیریت راهبردي منابع انسانی، نشان33: 1400پور و همکاران،  (رجب

جدید در زمینۀ مدیریت منابع انسانی است. براساس این دیدگاه، منابع انسانی نقش اساسی در 
اند که مدیریت  ها نشان داده ژوهش). پ29: 1400ها دارد (افضلی و همکاران،  عملکرد سازمان

ها است، بنابراین در  راهبردي منابع انسانی، عاملی مهم براي افزایش مزیت رقابتی سازمان
جاي  صورت سربار و مزاحم درخواهد آمد و به صورت عدم توجه به آن، این منابع ارزشمند به

شوند (ضامنی و  یها م افزایش اثربخشی و مزیت رقابتی سازمان، عامل سرزنش سازمان
گیري  کننده تصمیم ). مدیریت راهبردي منابع انسانی شامل عوامل تعیین315: 1400همکاران، 

هاي منابع انسانی، ترکیب منابع سرمایه انسانی، مشخص کردن رفتارهاي منابع  در مورد فعالیت
و رقابتی  هاي مختلف تجاري انسانی موردنیاز و کارآیی این تصمیمات با توجه به استراتژي

طورکلی مدیریت راهبردي منابع انسانی عبارت است  ). به4: 2021، 1است (بروندا و چاتورودي
یافته در تأمین منابع انسانی سازمان، پرورش  گراي سازمان از دوراندیشی فراگیر، نوآور و تحول

بجا و مؤثر کارگیري  قبول کاري براي آن و بالاخره به و بهسازي آن، تأمین کیفیت زندگی قابل
  ).70: 1400این منبع راهبردي (حاجی آخوندي و همکاران، 

: فقدان شفافیت یک بحران اساسی در کاهش اعتماد 2شفافیت در فرایندهاي سازمانی - 
هاي  عمومی به نهادهاي حاکمیتی است و با گسترش فناوري اطلاعات و ارتباطات و شبکه

ازمان و کارکنان در هر رده و پست سازمانی ي اقدامات س ها بازخورد همه مجازي که در آن
پور،  ازپیش اهمیت پیدا کرده است (دیهیم شود، بیش رسانی می سرعت بین اقشار جامعه اطلاع به

). در تئوري اصیل و وکیل، شفافیت به مثابۀ یکی از ابزارهاي مهم اصیل براي 402: 1400
خواهد داد که وکیل فقط باشد. رعایت شفافیت توسط وکیل اجازه ن کنترل وکیل می

، ارزش حال بااین ).684: 1400هایی در جهت منافع خود را دنبال کند (پناهی،  مشی خط
 يها توسط سازمان و فرایندها شفاف اطلاعات يمستتر است که افشا تیواقع نیدر ا تیشفاف
 نیا نیبنابرا خود قرار دهد. نفعان يذ اریرا در اخت اعتمادي قابلاطلاعات مرتبط و  دیبا یدولت

                                                                                                                            
1. Brundha & Chaturvedi 
2. Organizational Transparency 



  51  تبیین الگوي راهبردي مدیریت کوتوله پروري در سازمان هاي دولتی ایران 

و  گزیاورتگا رودر( دهند شیرا نسبت به عملکرد خود افزا نفعان يتوانند اعتماد ذ ینهادها م
شفافیت یعنی دستیابی بدون مانع نیروي انسانی به اطلاعات معتبر، موثق  .)2: 2020، 1همکاران

). 76: 1400پور و همکاران،  باشد (بایرام و بهنگام از تصمیمات و عملکرد بخش دولتی می
ي عملکرد،  شود که اطلاعات موردنیاز درباره طورکلی شفافیت سازمانی موجب می به

نفعان قرار بگیرد (رباطی و  فهم در اختیار ذي طور قابل تصمیمات و وضعیت موجود سازمان به
  ).29: 1400همکاران، 

بدون حضور و پیشرفت،  ي روبه اي منابع انسانی: اساساً جامعه هاي حرفه توسعه صلاحیت - 
اي در  هاي قوي نسبت به اخلاق و اصول حرفه وجود منابع کاري متخصص و داراي گرایش

یافته و توسعه و بالندگی را در  محیط کار قادر نخواهد بود تا به اهداف متعالی خود دست
و داشتن روحیه  2گرایی اي هاي مختلف اقتصادي، سیاسی و فرهنگی تجربه نماید. حرفه بخش
ي  نیازها در جهت توسعه ترین پیش ي در انجام وظایف و شرح شغلی، یکی از مهما حرفه

پروري و  ها از دریچه تقویت عملکردهاي فردي و مقابله با کوتوله عملکردهاي سازمان
سازي منابع انسانی،  اي ). حرفه12: 1400انتصابات ناشایست سازمانی است (اسدي و همکاران، 

پذیري، در برابر تهدیدات محیطی، حرفی  د که ضمن افزایش انعطافساز ها را قادر می سازمان
قبول و سطح  هاي قابل ها و صلاحیت اي ساختن به ایجاد مهارت براي گفتن داشته باشند. حرفه

ها بسیار کارساز  شود که در پیشرفت و نیل به موفقیت سازمان بالایی از دانش در فرد منجر می
  ).872: 1400است (سپهوند و همکاران، 

صمیمیت سازمانی: امروزه در محیط سازمانی، وجود صمیمیت در بین کارکنان امر 
تواند از بروز بسیاري از مشکلات جلوگیري کند. لذا  ضروري و راهگشاست. صمیمیت می

کنند تا صمیمیت را در محیط کاري ایجاد و یا از عوامل ایجادي آن  ها تلاش می سازمان
عنوان یک رابطه یا تعامل  تواند به ). صمیمیت در محل کار می4: 1399حمایت کنند (شاکري، 

هاي کاري با دیگر کارکنان باشد. به این  گذاري خواسته و برقراري ارتباط از طریق اشتراك
کنند.  صورت که کارکنان به درك عمیق و حساسیت به درك مشکلات کاري دست پیدا می

افتد  پذیر است که طی زمان اتفاق می  د انعطافبه این سبب، صمیمیت در سازمان، یک فراین
). صمیمیت سازمانی، ظرفیت بنیادین افراد در تنظیم روابط، 12: 1398(جابري و همکاران، 

                                                                                                                            
1. Ortega-Rodríguez et al 
2. Professionalism  
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هاي مشترك و انسجام گروهی است. این توانایی نقش اساسی در زندگی  حمایت از فعالیت
درواقع، صمیمیت سازمانی، ). 175: 1400شغلی و اجتماعی دارد (احمدي زهرانی و برات، 

هاي سازمان و کارآمدترین دلیل براي پیشبرد  نیروي توانمند براي محقق ساختن اهداف و برنامه
  ). 46: 1400رشد شخصی و روابط انسانی و ارتباط با دیگران است (نظرزاده و همکاران، 

اي یافته  ه ها اهمیت ویژ آواي سازمانی: گوش سپردن به آواي کارکنان، براي سازمان
تواند راهگشاي بسیاري از مسائل  ها و نظرات کارکنان می طرف ایده است چرا که ازیک

پناه  ها به مدیریت سازمان باشد (یزدان هاي آن کننده خواسته سازمانی و از طرف دیگر منعکس
وگو در مورد مشکلات با سرپرستان،  ). آواي سازمانی به معناي گفت72: 1400و همکاران، 

ها براي تغییر یک  ه راهکارها، پیشنهادها به واحدهاي منابع انسانی، به زبان آوردن ایدهارائ
). آواي 268: 1400زاد،  ها یا متخصصان سازمانی است (بیک سیاست کاري یا رایزنی با اتحادیه

 ،ها پیشنهادها،  دهیکارمند از ا کیتوسط  ياریو اخت یررسمیارتباط غعنوان  سازمانی به
که  ينظرات در مورد مسائل مربوط به کار به افراد ایها، اطلاعات در مورد مشکلات،  ینگران

شود  ، تعریف میباشند رییتغ ایبهبود  جادیممکن است قادر به انجام اقدامات مناسب، با هدف ا
ي  شود کارکنان از ارائه ). درواقع یکی از عوامل مهمی که سبب می3: 2020، 1(کون و فرندیل

هاي مدیریتی و سبک رهبري  دیگر سکوت کنند، روش بیان امتناع ورزند و به نظرات خود
فایده است و ایجاد  است، زیرا زمانی که کارکنان به این باور برسند که صحبت کردن بی

باشد و همچنین  تفاوت و تغییر شرایط موجود با صحبت کردن و اظهارنظر، دور از ذهن می
دلیل آشفته شدن مافوق و ایجاد پیامدهاي منفی براي خود  ي اطلاعات به زمانی که از ارائه

  ).151: 1399ورزند (رستگار و فتوت،  بترسند، از صحبت کردن و اظهارنظر، احتراز می
 پژوهش  روش - 3

باشد.  ی میاز نوع همبستگ یفیو از نظر روش، توص يهدف، کاربرد ازلحاظحاضر  پژوهش
 يها سازمان یعال يها و کارشناسان رده نیمعاون ران،یمد ۀیپژوهش، کل این يجامعه آمار

وسعت موضوع پژوهش  نیو همچن یدولت يها  سازمان یگستردگ لیکه به دل است رانیا یدولت
 نیا نیدر نظر گرفته شد که از ب وزارتخانه 19 يآن، ساختمان ستاد يبرا ازیو اطلاعات موردن

 ،ی(تعاون، کار و رفاه اجتماع وزارتخانه 4مراجعه شد و تنها  وزارتخانه 17به  ها تخانهوزار
                                                                                                                            
1. Kwon & Farndale 
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) حاضر به کشاورزي جهادصنعت، معدن و تجارت و  ،یوزارت فرهنگ و ارشاد اسلام
 تیریمندرج در قانون مد يبند براساس گروه وزارتخانه 4 نیپژوهش شدند. ا نیدر ا يهمکار

ارت)، امور (وزارتخانه صنعت، معدن و تج يبه چهار گروه امور اقتصاد ،يخدمات کشور
) و ی(فرهنگ و ارشاد اسلام یاجتماع - ی)، امور فرهنگیتماعج(تعاون، کار و رفاه ا ییربنایز

 يریگ با استفاده از روش نمونه يریگ شد. نمونه يبند می) تقسي(جهادکشاورز یامور خدمات
محاسبه حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد. حجم  يانجام شد. برا يا طبقه یتصادف

 ها، یاز افت آزمودن يریجلوگ ينفر محاسبه شد. برا 324 ،فرمول نیبا استفاده از ا يمارآمونه ن
شد. جامعه  عیپرسشنامه توز 356تعداد  درنهایتاضافه شد که  يبه حجم نمونه آمار% 10

 آورده شده است. ) 2جدول (در  يریگ و روش نمونه يآمار
  . توزیع جامعه و نمونه پژوهش 2جدول

  درصد نمونه  نمونه  امعهج  گروه
  31  100  633  امور زیربنایی (وزارت کار، تعاون و رفاه اجتماعی)

  27  87  546  امور خدماتی (وزارت جهاد کشاورزي)
اجتماعی (وزارت فرهنگ و ارشاد  -امور فرهنگی

  اسلامی)
342  54  16  

  26  83  519  امور اقتصادي (وزارت صنعت، معدن و تجارت)
  100 324  2040  جمع

  

ابزار گردآوري اطلاعات در پژوهش حاضر، پرسشنامه محقق ساخته با احتساب روایی و 
جهت  نیاست. بنابرا شده استفاده ییو محتوا يصور ییپژوهش از روا نیدر ا پایایی آن است.

استاد راهنما قرار  رینظ یو خبرگان نیمتخصص اریپرسشنامه در اخت ،يصور ییروا محاسبه
 یهدف مربوط، نظرخواه یابیارز چگونگی مورد هر سؤال و در خصوصگرفت و از آنان در 

جهت محاسبه  گر،ید يقرار گرفت. از سو دییمورد تأ یبا اصلاحات جزئ هشد و پرسشنام
محتوا  ییشاخص روا) و CVR1یی، از دو روش شاخص نسبت روایی محتوایی (محتوا ییروا

)CVI( ) شده است.) آورده 3استفاده شد که نتایج آن در جدول  
                                                                                                                            
1. Content Validity Ratio 
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  هاي روایی محتوایی پرسشنامه . نتایج شاخص3جدول 

  CVR  CVI  ابعاد
  84/0  75/0  شرایط علیّ

  87/0  70/0  پدیده محوري
  87/0  75/0  بستر یا زمینه
  1  65/0  گر شرایط مداخله

  1  80/0  راهبردها
  85/0  70/0  پیامدها

  

ي ابعاد  براي همه CVR شود، مقادیر طور که مشاهده می ) همان3با توجه به جدول (
) 79/0تر از مقدار ( براي همه ابعاد پرسشنامه بزرگ CVI) و مقادیر 62/0تر از مقدار ( بزرگ

   ها براي سؤالات پرسشنامه است.  باشد که حاکی از مقدار مناسب این شاخص می
 ي(آلفا ییایپا بیضراز مختلف پرسشنامه،  يها بخش ییایپا بیضرا نییتع منظور به
  ) آورده شده است.4نتایج محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ در جدول (شد.  استفادهخ) کرونبا

  

  . پایایی ابزار پژوهش4جدول 

  ضریب الفاي کرونباخ  تعداد سؤالات  ابعاد
  958/0  11  شرایط علیّ

  971/0  19  پدیده محوري
  941/0  16  بستر یا زمینه
  938/0  7  گر شرایط مداخله

  973/0  30  راهبردها
  967/0  21  دهاپیام

  

ي  آلفاي کرونباخ  براي همه شود، مقادیر طور که مشاهده می ) همان4با توجه به جدول (
باشد که حاکی از مقدار مناسب این شاخص براي سؤالات  ) می7/0تر از مقدار ( ابعاد بزرگ

   پرسشنامه است. 
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  تحلیل تجربی -4
عدم  ایاز وجود و  افتنی نانیاطم منظور هب ساختاري معادلات مدل از استفاده با پژوهش فرضیات

 یبا مدل مفهوم شده مشاهده يها تناسب داده یپژوهش و بررس يرهایمتغ انیم یوجود رابطه علّ
و روش حداقل مربعات  يمعادلات ساختار یابی پژوهش از مدل نیپژوهش، آزمون شدند. در ا

است. بعد از آزمون مدل  شده استفادهمدل  یو برازندگ اتی) جهت آزمون فرضPLS( یجزئ
 یبررس جیاست. نتا شده دادهنشان  )3و  2( هاي در شکل  افزار، نرم ، خروجیپژوهش یمفهوم

  است. شده ارائه در زیر لیبه تفض يو آزمون مدل ساختار يریگ دو بخش آزمون مدل اندازه

  . مدل ساختاري در حالت تخمین ضرایب استاندارد2شکل
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  حالت معناداري ضرایب . مدل ساختاري در3شکل
  یمدل مفهوم یبررس يها آزمون. 1. 4
  :مدل ییایپا يها آزمون. 1. 1. 4
 یمعرف تیآن واقع جیانعکاس نتا يبرا تیاز واقع یبرش عنوان بهمدل را  قتیدر حق ،مدل ییایپا
سنجش  يبرا .باشد یپژوهش کم کیلازم در  يریپذ میتعم يدارا دیبا جینتا نی. اما ادینما یم
در  نظران برسند. صاحب موردقبول جیبه حد مجاز و نتا دیآزمون با 4حداقل  ،مدل ییایاپ

  هاي پایایی مدل آورده شده است. ) نتایج آزمون5جدول (
  هاي پایایی متغیرهاي پژوهش . نتایج آزمون5جدول

ــایمتغ  يرهـــــــ
  مکنون

ضریب آلفاي 
کرونباخ 

)Cronbach's 

Alpha> 0/7(  

 بیضر
 ییایپا

 یبیترک

)CR>0/7(  

ضریب همبسـتگی  
  اسپیرمن

)Rho-A> 0/7(  

  ضریب پایایی
 اشتراکی

( COMUNALITY>0/5)  

  706/0  959/0  964/0  958/0  شرایط علیّ
  661/0  972/0  974/0  971/0  مقوله محوري

  539/0  946/0  948/0  941/0  اي شرایط زمینه
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  731/0  940/0  950/0  938/0  گر شرایط مداخله
  576/0  976/0  976/0  974/0  راهبردها

  602/0  968/0  969/0  967/0  پیامدها
 نیاند، بر ا را اتخاذ نموده یمقدار مناسب 5 جدول هاي یافته با پژوهش مطابق يرهایمتغ

  .قرار گرفت دییتأمورد پژوهش  ییایپا تیاساس وضع
  :پژوهش يریگ مدل اندازه ییروا يها آزمون. 2. 1. 4

آوري اطلاعات پیش از توزیع  ابزار جمعازاینکه روایی ظاهري و روایی محتواي  پس
پردازش  هاي برآمده از بخش پیش ها به تأیید محقق و خبرگان رسید، اکنون داده نامه پرسش

اي دارد یا خیر؟ براي رسیدن به این  اطلاعات، باید بررسی کند که آیا مدل پژوهش اعتبار سازه
  باید مورد آزمون قرار گیرد. هدف روایی سازه از دو بعد روایی همگرا و روایی واگرا

  :همگرا ییرواالف) 
مدل  کیدر  ریمتغ کی یانعکاس سؤالات یو همبستگ خطی هم يهمگرا به معنا ییروا

  .باشد یم
1 .AVE>0/5  

بیشتر باشد.  5/0در این آزمون باید میانگین واریانس استخراجی هر متغیر از نقطه برش 
  شده است. ) نشان داده6نتایج این آزمون در جدول (

  . آزمون میانگین واریانس استخراجی6جدول 
 AVE  رهایمتغ

  706/0 شرایط علیّ
 661/0 مقوله محوري

 539/0 اي شرایط زمینه

 731/0 گر شرایط مداخله

 576/0 راهبردها

 602/0  پیامدها

ها از عدد ریمتغ یاستخراج انسیوار نیانگیم بیضرا ي ، کلیه 6با توجه به نتایج جدول 
  همگرا وجود دارد. ییشرط اول روا نیبنابرا ،بالاتر است 5/0
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2 .CR>AVE  
در آزمون دوم روایی همگرا مقادیر پایایی ترکیبی هر متغیر باید از مقادیر واریانس 

 ) آورده شده است.7استخراجی همان متغیر بیشتر باشد. نتایج این آزمون در جدول (
  و ضریب میانگین واریانس استخراجی . آزمون مقایسه ضریب پایایی ترکیبی7جدول 

  میانگین واریانس استخراجی پایایی ترکیبی  رهایمتغ

 706/0  964/0  شرایط علّی

 661/0 974/0 مقوله محوري

 539/0 948/0 اي شرایط زمینه

 731/0 950/0 گر شرایط مداخله

 576/0 976/0 راهبردها

 602/0 969/0  پیامدها

است و  CR>AVEپژوهش  هايریمتغ یتمام يکه برا شود می مشاهده )7(با توجه به جدول 
  همگرا دارد. ییادعا نمود که مدل پژوهش روا توان یدارا است و م زیهمگرا ن ییشرط دوم روا

  واگرا: ییب) روا
هاي متغیر دیگر  هاي یک متغیر از شاخص روایی واگرا به معناي افتراق و تمایز شاخص

اصلی فورنل و لارکر و روش چند خصیصه و چند روش است. در این بخش، از دو آزمون 
)HTMTسنجند. ها می ) روایی واگراي شاخص  
  آزمون فورنل و لاکر. 1

محاسبه  گرید يرهایبا متغ ریآن متغ یها از همبستگریمتغ یتمام AVEجذر این آزمون، 
  ) آورده شده است.8نتایج این آزمون در جدول ( .کند می

 رکر. آزمون فورنل و لا8جدول 

 

راهبرده
 ا

شرایط 
 اي زمینه

شرایط 
 گر مداخله

شرایط 
 علّی

مقوله 
 محوري

  پیامدها

     759/0 راهبردها
 

 
   734/0 601/0 اي شرایط زمینه
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شرایط 
 گر مداخله

467/0 302/0 855/0  
 

 

 840/0 656/0 335/0 555/0 شرایط علیّ
 

 
  813/0 415/0 411/0 565/0 687/0 مقوله محوري

 776/0 327/0 700/0 603/0 239/0 402/0  هاپیامد

با  ریآن متغ یها از همبستگریمتغ یتمام AVEدهد که جذر  ینشان م )8(جدول  جینتا
  شود. یم تائید زیها نریمتغ يواگرا ییروا نیاست. بنابرا شتریب گرید يرهایمتغ

  HTMT. آزمون 2
گیري آن  راي اندازهاین آزمون، هر متغیر را یک خصوصیت و هر شاخص را یک روش ب

  .است شده آورده )9( جدول در آزمون این شمارد. نتایج برمی
  HTMT. آزمون 9جدول 

  
 راهبردها

شرایط 
 اي زمینه

شرایط 
 گر مداخله

شرایط 
 علیّ

مقوله 
 محوري

  پیامدها

 راهبردها
      

 

 640/0 اي شرایط زمینه
    

 

   319/0 488/0 گر شرایط مداخله
 

 

  689/0 352/0 575/0 شرایط علیّ
 

 

 429/0 429/0 591/0 713/0 مقوله محوري
 

 

  335/0 726/0 634/0 253/0 416/0  پیامدها

است و مطابق با  9/0کمتر از  HTMTآزمون  يمقدار مناسب برا که اینبا توجه به 
است که  را اتخاذ نموده یقدار مناسبمعیار م این پژوهش يرهایدر مورد متغ 9جدول  هاي افتهی

  نمود. دییپژوهش را تأ روایی واگراي متغیرهاي تیمناسب بودن وضع توان می بر این اساس
  . ارزیابی مدل ساختاري3. 1. 4

شود که شامل  : از این معیار براي بررسی برازش مدل کلی از معیار استفاده میGOFمعیار 
 است.(مقدار قوي)  36/0(مقدار متوسط) و  25/0(مقدار ضعیف)،  01/0سه مقدار 

  :GOFفرمول محاسبه معیار 
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2RiescommunalitGOF   
Communalıtıesതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത باشد که  شامل میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهاي مکنون پژوهش می

  ) آمده است.10نتایج این بخش در جدول (
  نتایج برازش مدل کلی. 10جدول

Communalıtyതതതതതതതതതതതതതതതതത R2തതതത GOF 

635/0  302/0  437/0 

است که  437/0به میزان  GOFبراي  آمده دست به) مقدار 10دول (هاي ج مطابق با یافته
 توان گفت که مدل کلی پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. براساس آن می

  ها . آزمون معناداري فرضیه4. 1. 4
 مناسب برازش داشتن و ساختاري مدل و گیري اندازه هاي مدل برازش بررسی از پس

 هر براي معناداري ضرایب نتایج ادامه، در. شدند آزمون و بررسی پژوهش، هاي فرضیه ها، مدل
 حاصل نتایج و ها فرضیه از هریک به مربوط مسیرهاي استانداردشده ضرایب ها، فرضیه از یک

  .است شده ارائه )11جدول ( در ها فرضیه بررسی از
  هاي پژوهش . آزمون معناداري فرضیه11جدول 

  مسیر  فرضیه
ضریب 

  )β(مسیر

 ضریب
 معناداري

(T-

Value)  

ضریب 
  معناداري

(P- 
Value)  

نتیجه 
  آزمون

H1  پروري  گیري کوتوله شرایط علّی در شکل
  دار دارد. تأثیر معنی

  تأیید  000/0 453/6 415/0

H2  پروري و ابعاد آن در اتخاذ  کوتوله
پروري تأثیر  راهبردهاي مدیریت کوتوله

  دار دارد. معنی
  

  تأیید  000/0 631/11 441/0

H3  اي در اتخاذ راهبردهاي  هاي زمینه ویژگی
  دار دارد. پروري تأثیر معنی مدیریت کوتوله

  تأیید  000/0 658/6 292/0
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  مسیر  فرضیه
ضریب 

  )β(مسیر

 ضریب
 معناداري

(T-

Value)  

ضریب 
  معناداري

(P- 
Value)  

نتیجه 
  آزمون

H4  گر در اتخاذ راهبردهاي  عوامل مداخله
  دار دارد. پروري تأثیر معنی مدیریت کوتوله

  تأیید  000/0 744/4 197/0

H5  پروري در  راهبردهاي مدیریت کوتوله
دار  حاصل از اجراي آن تأثیر معنی پیامدهاي

  دارد.

  تأیید  000/0 923/7 402/0

  دارد. دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله يریگ در شکل یعلّ طیاول: شرا هیفرض
توان بیان کرد که ضریب مسیر بین دو  )، می11و جدول ( )3 و 2(هاي  با توجه به شکل

و ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز باشد  می =415/0βمتغیر شرایط علیّ و پدیده محوري 
453/6 =t 000/0) و 96/1(بیشتر از قدرمطلق=p دهد این رابطه معنادار است.  بوده که نشان می

توان نتیجه گرفت،  شود و می تأیید می H1رد و فرض   H0% فرض 99بنابراین در سطح اطمینان 
که این مطلب در شود  ول تأیید میلذا فرضیه ا اثرگذار است؛ شرایط علیّ بر پدیده محوري

  . ی نمایش داده شده استخوب به) 11جدول (
 ریتأث يپرور کوتوله تیریمد يو ابعاد آن در اتخاذ راهبردها يپرور دوم: کوتوله هیفرض

  دارد. دار یمعن
دو  نیب ریمس بیضر که کرد بیان توان می ،)11( جدول و) 3 و 2( هاي شکل به توجه با

 زین ریدو متغ نیا نیب يمعنادار بیو ضرا باشد می =441/0βا و راهبرده يورمح دهیپد ریمتغ
631/11=t 000/0) و 96/1از قدرمطلق شتری(ب=p رابطه معنادار است.  نیا دهد یبوده که نشان م
 ،گرفت جهینت توان یو م شود یم دییتأ H1رد و فرض   H0% فرض 99 نانیدر سطح اطم نیبنابرا

مطلب در  نیکه ا شود یم دییدوم تأ هیردها اثرگذار است؛ لذا فرضبر راهب يمحور دهیپد
  داده شده است.  شینما خوبی ) به11(جدول 

 دار یمعن ـ ریتـأث  يپـرور  کوتوله تیریمد يدر اتخاذ راهبردها يا نهیزم يها یژگیوسوم:  هیفرض
  دارد.
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دو  نیب ریمس بیضر که کرد بیان توان می ،)11( جدول و) 3 و 2( هاي شکل به توجه با
 زین ریدو متغ نیا نیب يمعنادار بیو ضرا باشد می =292/0βو راهبردها  يا نهیزم طیشرا ریمتغ

658/6 =t 000/0) و 96/1از قدرمطلق شتری(ب=p رابطه معنادار است.  نیا دهد یبوده که نشان م
 ،گرفت هجینت توان یو م شود یم دییتأ H1رد و فرض   H0% فرض 99 نانیدر سطح اطم نیابرابن

مطلب در  نیکه ا شود یم دییسوم تأ هیبر راهبردها اثرگذار است؛ لذا فرض يا نهیزم طیشرا
  داده شده است.  شینما خوبی ) به11(جدول 

 دار یمعن ـ ریتـأث  يپـرور  کوتولـه  تیریمد يدر اتخاذ راهبردها گر عوامل مداخلهچهارم:  هیفرض
  دارد.

دو  نیب ریمس بیضر که کرد بیان توان می ،)11( جدول و) 3 و 2( هاي شکل به توجه با
 زین ریدو متغ نیا نیب يمعنادار بیو ضرا باشد می =197/0βگر و راهبردها  مداخله طیشرا ریمتغ

744/4=t 000/0) و 96/1از قدرمطلق شتری(ب=p رابطه معنادار است.  نیا دهد یبوده که نشان م
گرفت  جهینت توان یو م شود یم دییتأ H1رد و فرض   H0% فرض 99 نانیدر سطح اطم نینابراب

مطلب در  نیکه ا شود یم دییچهارم تأ هیگر بر راهبردها اثرگذار است؛ لذا فرض مداخله طیشرا
  داده شده است.  شینما خوبی به )11(جدول 

 ریآن تأث يحاصل از اجرا يامدهایدر پ يپرور کوتوله تیریمد يپنجم: راهبردها هیفرض
  دارد. دار یمعن

دو  نیب ریمس بیضر که کرد بیان توان می ،)11( جدول و) 3 و 2( هاي شکل به وجهت با
 t=923/7 زین ریدو متغ نیا نیب يمعنادار بیو ضرا باشد. می =402/0β امدهایراهبردها و پ ریمتغ

 در نیرابطه معنادار است. بنابرا نیا دهد یبوده که نشان م p=000/0) و 96/1از قدرمطلق شتری(ب
گرفت راهبردها بر  جهینت توان یو م شود یم دییتأ H1رد و فرض   H0% فرض 99 نانیسطح اطم

 خوبی به )11(مطلب در جدول  نیکه ا شود یم دییپنجم تأ هیاثرگذار است؛ لذا فرض امدهایپ
  داده شده است.  شینما

   گیري نتیجه -5
هاي دولتی  انپروري در سازم کوتوله ي راهبردي مدیریتالگو نییتبهدف پژوهش حاضر، 

هاي این تحقیق در دو سطح توصیفی و و تجزیه و تحلیل دادهآنالیز آماري  باشد. ایران می
هاي دقیق بر انجام شد که خروجی PLS3و  Spssافزارهاي آماري  استنباطی با استفاده از نرم



  63  تبیین الگوي راهبردي مدیریت کوتوله پروري در سازمان هاي دولتی ایران 

 سازي گشت. با توجه به تجزیه و تحلیل اساس نمودارها و جداول مرتبط، تحلیل و مستند
، درواقعهاي پنجگانه پژوهش تأیید شدند.  ي فرضیه از برازش مدل ساختاري، همه آمده دست به

 دارد. دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله يریگ در شکل یعلّ طیشرانتیجه فرضیه اول نشان داد که 
)، سپهوند و همکاران 1400و همکاران ( یتفت یمعالهاي پژوهش  نتایج این مطالعه با یافته

همسو است.  )2019و همکاران ( هی) و غن1396( ی)، قربان1398و همکاران ( ی)، حضرت1399(
در انتصاب به  رانیمد ییعلاقه و توانا ،ییعدم توجه به تخصص، تجربه، کاراتوان گفت که  می

مرور مرگ  و به فیتضع هوده،ینامناسب، اقدامات ب ماتیموجب تصم یسازمان يها تیمسئول
  . شود یسازمان م
و ابعاد آن در اتخاذ  يپرور کوتولههاي پژوهش نشان داد که  سوي دیگر، یافته از

هاي پژوهش  که این نتیجه با یافته دارد. دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله تیریمد يراهبردها
) 1398( زاد ی)، نصر و قاسم1398و همکاران ( ی)، خاشع1398( یقم ي)، نادر1398( یحضرت

باعث  ط،یحائز شرا رانیعدم انتصاب مد همخوانی دارد. بنابراین، )2019و بنسون و همکاران (
. همچنین در گردد یها م آن دیو افت شد يور ها، عدم بهره بر سازمان نیسنگ يها نهیهز لیتحم

 يبرا يچنانچه فکرشود و  خالی میاز افراد توانمند  یتیریمد يها پستاثر انتصاب ناشایست، 
افتادن اهداف و  قیازجمله به تعو یريناپذ لطمات جبران رد،یگافراد صورت ن نیا ینیگزیجا

کلان سازمان، ارائه نکردن خدمات مطلوب به جامعه، به وجود آمدن بستر اعمال  يها تیمأمور
  .شود یسازمان وارد م کرهیخلاف بر پ

 رد.دا دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله تیریمد يدر اتخاذ راهبردها يا نهیزم يها یژگیوهمچنین 
)، 1397( زاد ینصر و قاسم توان استدلال کرد. که این یافته با نتایج پژوهش براساس این نتیجه می

واضح است  کاملاً مطابقت دارد.) 1395و پسته ( ياحمدآباد یلی) و ن1397( يو الوند يمحمدظاهر
ت. همه اس تیکفا یو ب تخصص، ناکارآمد بی ریبهتر از مد اریو کارآمد بس متخصص ریمد کیکه 
 ي که کفایت لازم براي انجام وظایفش را ندارد،ریرا از مد کارآمد ریمد کی یخوب بهتوانند  می

 و متخصص کارآمد فردينقش  کفایت بی ریمد کی یاست که گاه نیا ئله. اما مسندده صیتشخ
داد که  صیختوان تش یعنوان رهبر قدرتمند، م ها به آن يبه باورها قیدق اهاما با نگ ،کند یم يرا باز

خطرناك و مخرب مدیرانی که ادعاي تخصص و کفایت را در امور دارند،  يباورها و رفتارها
   سازمان منجر شود. کیرفتن  نیتواند به از ب یم ییرفتارهاچنین هستند. 
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 يدر اتخاذ راهبردها گر از طرفی دیگر، نتایج پژوهش نشان داد که عوامل مداخله
و همکاران  سپهوند که این یافته با نتایج پژوهش دارد دار یمعن ریتأث يپرور کوتوله تیریمد

 یانسان يروینمطابقت دارد.  )1398و همکاران ( یخاشع و )1398( یقم ي)، نادر1399(
در کنار تخصص و مهارت  که ینشود و در صورت ا یمحسوب م يعامل نظام ادار نیتر یاساس

را  یو خصوص یدولت يها و سازمان رسد ینم ياش بهاداده نشود به خودباور یستگیبه شا يو
از  ياریکه در حال حاضر در بس یکند، موضوع یقلمداد م يبر رابطه سالار یعدالت و مبتن یب
 يو رابطه جا میو بالا مقام شاهدش هست يکشور يها ها و منصب ولو پست یتیریمد يها ستپ

را دارند نه  یکه نه تخصص کاف يدافرا يمدآبا ناکار يخود را به ضابطه داده است و نظام ادار
و  يشاوندیروابط خو هیو سست و تنها بر پا فیضع يا و هوش لازم، با بدنه لیتجربه و نه تحص

  رود. یم شیدوستانه پ
آن  يحاصل از اجرا يامدهایدر پ يپرور کوتوله تیریمد يراهبردهاکه  ینابا توجه به 

ها)،  ترین اصول اداره جوامع (سازمان کی از مهمتوان نتیجه گرفت که ی می دارد. دار یمعن ریتأث
 آنچه. باشد عدالت است، می بحث از جزئی افراد که شایستگی و کفایت تخصص، توان، مسئله
 و ناآگاه افراد ورود و سالاري رابطه از جلوگیري باشد جامعه توسعه یاور تواند می اکنون

)، 1400و همکاران ( یتفت یمعال پژوهشاین یافته با نتایج  .است مدیریتی بدنه به نامتخصص
)، نصر و 1398و همکاران ( ی)، خاشع1398( یقم ي)، نادر1399سپهوند و همکاران (

و پسته  ياحمدآباد یلین و )1396( ی)، قربان1398( يو الوند ي)، محمدظاهر1398زاد ( یقاسم
  همخوانی دارد. ) 1395(
  . پیشنهادها6

پروري،  گیري کوتوله بنی بر تأثیر مثبت شرایط علیّ در شکلي فرضیۀ اول م با توجه به نتیجه
پذیر است، در ایجاد  هاي دولتی مادام که امکان گردد که مدیران سازمان پیشنهاد می

هاي سازمانی دموکراتیک و رفع ناکارآمدي منابع انسانی سازمان از طریق اعمال  ساختار
ق و تنبیه و نظارت، تقویت ثبات مدیریتی و پروري، اصلاح نظام تشوی سالاري و جانشین شایسته

زدایی از مشاغل اهتمام ورزیده شود تا اگر در آینده، مدیران ارشد سازمان تغییر کردند و  ابهام
پروري گرایش و تمایل داشتند، محملی براي تحقق منویات خود نداشته باشند.  به کوتوله

منظور شناسایی و  شود به توصیه می هاي دولتی گذاران و مدیران سازمان همچنین به سیاست
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ریزي  گذاري و برنامه کشف استعدادهاي جدید و موردنیاز خود در سطح راهبردي، سیاست
شده در  هاي از پیش تعیین هاي سازمانی را در چهارچوب منظم داشته باشند و بخشی از تصمیم

لق نسبت به سازمان و سطح پایین سازمان اتخاذ نمایند تا در نیروي انسانی حس اعتماد و تع
  افزایش یابد.   مدیریت آن

و ابعاد آن در اتخاذ  يپرور کوتولهي فرضیۀ دوم مبنی بر تأثیر مثبت  با توجه به نتیجه  - 
گردد انتصابات سازمانی در مناصب کلیدي و  ، پیشنهاد میيپرور کوتوله تیریمد يراهبردها

هاي نیروي انسانی با وظایف و  لیتحساس سازمان با توجه به میزان تناسب مهارت و قاب
شده و  شناختی مدیران ارزیابی هاي رفتاري و روان هاي موردنظر انجام شود و ویژگی مسئولیت

هاي انتصابات سازمانی مبتنی بر  ها براساس دستورالعمل بندي در بین آن اعمال رتبه
مدیران در انتصابات گزینی انجام پذیرد تا از این طریق، هرگونه رفتار و عملکرد  شایسته

سازمانی تحت نظارت منسجم و هدفمند در درون سیستم قرار بگیرد، این موضوع ضمن 
  شود.  داري مدیرانی با ویژگی کوتوله مانع انتصابات خارج از سیستم نیز می جلوگیري از سکان

 در اتخاذ يا نهیزم يها یژگیومثبت  ریبر تأث یمبنسوم  ۀیفرض ي نتیجهبا توجه به   - 
منظور جذب نیروي انسانی متخصص،  به گردد یم شنهادیپ ،يپرور کوتوله تیریمد يراهبردها

هاي انتصاب و ارتقاء نیروي انسانی بهبود یابد و انتصاب و  شایسته، توانمند و متخصص، روش
شده نیروي انسانی باشد. همچنین نهادهاي متولی  هاي درونی و کسب ارتقاء براساس شایستگی

ها و  هاي جمعی چون صداوسیما، روزنامه هاي دولتی، از طریق رسانه ذار سازمانگ و سیاست
بازي،  مداري، پارتی رسانی و تفهیم تأثیرات و عواقب منفی رابطه فضاي مجازي اقدام به اطلاع

عنوان راهبرد مهم  سالاري را به گرایی کرده و توجه به شایسته انتصابات ناشایست سازمانی و قوم
  سازمانی معرفی نمایند.انتصابات 

گر در اتخاذ  مثبت عوامل مداخله ریبر تأث یمبنچهارم  ۀیفرض ي نتیجهبا توجه به  - 
در تعریف، اجرا و بسترسازي  گردد یم شنهادیپ ،يپرور کوتوله تیریمد يراهبردها

 نوین مهندسی هاي  هاي دولتی، با استفاده از روش گزینی در سازمان سالاري و شایسته شایسته
منظور  محور به هاي توسعه ها و طرح مجدد فرایندها، بازنگري و اصلاح صورت گیرد تا برنامه

  هاي اجتماعی پویا و عقلایی ارائه گردد. گیري الگوهاي فکري و رفتاري در کنار شکل شکل
 يپرور کوتوله تیریمد يراهبردهامثبت  ریبر تأث یمبنپنجم  ۀیفرض ي نتیجهبا توجه به  - 
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منظور  هاي دولتی به گذاران سازمان سیاست گردد یم شنهادیپ ،آن يحاصل از اجرا ياامدهیدر پ
پروري، اقدامات علمی و عملی  با  سالاري و جانشین ایجاد ساختار مناسب و شفاف شایسته

پروري یک برنامه مدون و صحیح همراه  هاي مداوم انجام دهند و براي مدیریت کوتوله پیگیري
تر اینکه براي بخش  هاي لازم براي اجرایی شدن آن تصویب کنند و مهم   نامه با قوانین و آیین

  اجرایی آن نیز نظارت کافی داشته باشند.
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 تیریفصلنامه توسعه مد ی،سازمان لتیفض يا با نقش واسطه یانسان يروین يور بر بهره یاسیرفتار س
  .54-27 ،)60( 1400 ی،بانیو پشت یمنابع انسان

از آن  ریرپذیتأث يرهایو متغ یسازمان تیمؤثر بر شفاف يرهایمتغ لیفراتحل ،)1400بلال ( ی،پناه -



 1401 بهار، 84، شماره هشت و هاي مدیریت راهبردي، سال بیست پژوهش

 

68  
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با  یسازمان تیمیصم يریگ فهم شکل ،)1398محمد ( ،تابان ،ریاردش ي،ریش ،عذرا ي،جابر -

  .26-11 ،)2( 7 ی،دولت يها سازمان تیریفصلنامه مد ،ادیبن استفاده از روش داده
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  .39- 45، 9 ،یو علوم انسان تیریفصلنامه پژوهش در مد
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 سالاري در ارتقاء انگیزه خدمت )، اهمیت شایسته1400رزمجو، مریم، رزمجو، محمدرضا ( -
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آوري کارکنان با نقش  )، بررسی تأثیر سرمایه روانشناختی بر تاب1399شاکري، حسین ( -

هاي نفتی منطقه  گري صمیمیت سازمانی (مطالعه موردي: شرکت ملی پخش فراورده میانجی
  نور واحد مراغه. پیام نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه میاندوآب)، پایان

 کاري دلبستگی بر زهرآگین رهبري تأثیر بررسی ،)1398( امین پور، نیک زهرا، شکوه، -
 .154-133 ،)44(12 عمومی، مدیریت هاي پژوهش دولتی، فصلنامه هاي سازمان در کارکنان

 الگوي ، طراحی)1400( حمید کریمی، و محمد قاسمی، نورمحمد، جواد، یعقوبی، شکوهی، -
 فصلنامه فراترکیب، روش از استفاده با دولتی هاي سازمان در پروري جانشین و استعدادیابی جامع

  .74-31 ،)82(21 نظامی، مدیریت
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با  یهوش رقابت ریثأت ،)1400( درضایس ي،آباددیسع یوسفی ،ناز فرح ی،عراق ،دهیفرش ی،ضامن -
 يرویمنابع در ن تیریفصلنامه مد، یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبر مد یاجتماع يریپذ تیمسئول
  .346-311 ،)4(9 ی،انتظام
 بر مؤثر موانع بررسی ،)1398( رزیتا کلانتري، اسداله، مهرآرا، صدیقه، اصفهانی، طوطیان -

 .162-143 ،)1(11 انسانی، منابع مدیریت هاي پژوهش فصلنامه پروري، جانشین نظام استقرار
 تأثیر بررسی ،)1399( حسین عیدي، شیرین، زردشتیان، بهرام، یوسفی، کامران، پور،  عیدي - 
 با جوانان و ورزش وزارت کارکنان شغلی بیگانگی و سازمانی بدبینی بر زهرآگین رهبري سبک
 .135-152 ،)59(12 ورزشی، مدیریت مطالعات فصلنامه ماکیاولیسم، میانجی نقش
 هاي چالش ،)1400(اسداالله  مهرآرا، مجتبی، طبري، محمدرضا، باقرزاده، احسان، فرخی، -

 فصلنامه ،)تهران شهرداري -مطالعه مورد( عمومی سازمان در جانشین پروري سازوکار اجراي
 .821-798 ،)3(13 انسانی، جغرافیاي در نو هاي نگرش
 تبیین و ، شناسایی)1400( سعید صیادي، مسعود، پورکیانی، سنجر، سلاجقه، رضا، فرهمند، -

 اجرایی هاي دستگاه: مطالعه مورد( انسانی منابع حوزه در اداري نظام تحول ياجرا بازدارنده عوامل
  .184-161 ،)63(16 ایران، مدیریت علوم انجمن فصلنامه ،)کرمان شهر

 وري بهره بر اسلامی کار اخلاق و جهادي فرهنگ ، تأثیر)1399(سیدمهدي  حامد، پور، قاسم - 
  .33- 7 ،)66,67(21 ایلام، فرهنگ فصلنامه ،)ایلام اهدانشگ کارکنان: مطالعه مورد( انسانی نیروي
 در سالاري شایسته میزان بررسی ،)1399( حمیدرضا مهنه، محمدزاده اکبر، پیربلوطی، قاسمی -

 محمد مرزبانی آموزش مرکز: مطالعه مورد( ناجا آموزش اجرایی مراکز تربیتی کادر کارگیري به
  .300- 286 ،)31(8 انتظامی، علوم در فصلنامه آموزش ،)بیرجند -)ص( االله رسول
مدل نقش  یطراح ،)1400( دیمج ،نامور، محمد ی،ررکنیم ،محسن ،فلاح ،فرشته ی،کتب -

با رفتار  یسازمان لتیو فض يجهاد تیریمد یدر رابطه علّ یسازمان يرفتار شهروند يگر یانجیم
 ،در ورزش یر سازمانرفتا تیریمطالعات مدفصلنامه  ،کارکنان وزارت ورزش و جوانان یاسیس
8)4(، 91-102.  

 ناجا، فصلنامه مدیران و فرماندهان پروري جانشین الگوي طراحی ،)1396(علیرضا  کولیوند، -
  .40- 13 ،)42(1396 بازرسی، و نظارت

 در مدیران گریزي نخبه هاي استراتژي واکاوي ،)1398( هومن الوندي، محمد، محمدظاهري، -
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 .161- 139 ،)3(2 ایران، دولتی مدیریت فصلنامه ن،همدا شهر دولتی هاي سازمان
 محمودرضا چراغعلی، محمودرضا، مستقیمی، اله، روح سمیعی، محمدعلی، پور، مصطفی -

 رویکرد: دولتی هاي سازمان در سالاري شایسته بر تأکید با اداري نظام سلامت مدل ،)1400(
  .182- 159 ،)1400(61 ،پشتیبانی و انسانی منابع مدیریت توسعه فصلنامه ترکیبی،

 مفهومی الگوي ارائه ،)1400( محمد رأفتی، و حمید خانزاده، عرفانیان امینه، تفتی، معالی -
 ،)3(9 دولتی، هاي سازمان مدیریت فصلنامه آمیخته، پژوهشی در سازمانی) موبینگ( غوغاسازي

61-78.  
 ،)1400االله ( عزت ،امخانهج یبالوئ ی ومجتب ي،طبر، محمدرضا ،باقرزاده ي،مهد ،زاده یموس -

 ،)3(29 ی،اسلام تیریفصلنامه مد ،رویتابعه وزارت ن يها در شرکت يجهاد تیریمدل مد نیتدو
41-74.  

 جمهوري گذاري سیاست نظام در سالاري شایسته بررسی ،)1398( محمدمهدي قمی، نادري -
 ،)4(24 اسلامی، حکومت لنامهفص ،)مجریه و مقننه قوة بر تأکید با( عمل و تئوري در ایران اسلامی

158 -184.  
 در پروري جانشین مدیریت موانع ارزیابی و شناسایی ،)1398( علیرضا زاد، قاسمی و علی نصر، -

 ،)40(10نفت، صنعت در انسانی منابع مدیریت فصلنامه ترکیبی، رویکرد با شیراز پتروشیمی شرکت
148 -166.  

 تیریمد ریتأث یبررس ،)1400عباس ( ی،آران دار معدن، رجیا ی،پ کین ،میمر ،نظرزاده -
نو در  یافتیدوماهنامه ره ی،سازمان یهمدل يگر یانجیبا م یمنابع انسان يور بر بهره یکوانتوم

  .53-40 ،)2(12 ی،آموزش تیریمد
 دومین پیامدها، و دلایل پروري، کوتوله ،)1395( مریم پسته، مجید، احمدآبادي، نیلی -

  .تهران مالی، مدیریت و اقتصاد سابداري،ح المللی بین کنفرانس
   .هاوس سیویل مدیران، ایران پروري کوتوله و کوتوله ، مدیران)1395( محمدرضا نجاتی، -
 رهبري اثر بررسی و تحلیل ،)1399( مریم مؤمنی، عبداالله، ساعدي، حجت، وحدتی، -

 مدیریت نی، فصلنامهسازما انسداد گري میانجی با انسانی منابع خدمت از خروج بر زهرآگین
 .682-661 ،)4(18 سازمانی، فرهنگ

 و شناسایی ،)1400( اسماعیل شریفیان، کوروش، تبریزي، قهرمان سیداحمد، هاشمی، -
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 بر مبتنی رویکرد با جوانان و ورزش وزارت در پروري جانشین بر مؤثر عوامل بندي اولویت
  .116-107 ،)4(9 ،ورزشی مدیریت در کاربردي هاي پژوهش فصلنامه شایستگی،

در  یسازمان يمدل آوا یطراح، )1400االله ( نیع ی،خاقان و ریام ی،احسان ی،احمدعل ،پناه زدانی -
  .85-71،)46(12ي، راهبرد تیریفصلنامه مطالعات مد ی،دولت يها سازمان
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